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ÖNSÖZ 
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bölüm Müdürlerine katkılarından dolayı teĢekkür ederim. 
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ÖZET 

 

LĠDERLĠK VE YENĠLĠK ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠDE PSĠKOLOJĠK VE 

ENTELEKTÜEL SERMAYENĠN ARACI ROLÜ: ÖZEL HASTANELER ÖRNEĞĠ 

 

 

KARAGÖZ, Fırat 

Doktora, ĠĢletme Anabilim Dalı 

Tez DanıĢmanı: Doç. Dr. Faruk Kerem ġENTÜRK 

252, sayfa 

 

Liderlik tipolojilerinden özellikle dönüĢümcü liderlik kavramı günümüz 

ihtiyaçlarına karĢılık verebilme noktasında bir adım öne çıkmaktadır. Literatür 

incelendiğinde dönüĢümcü liderlik ile yenilikçilik arasında olumlu bir iliĢkinin 

doğrulandığı görülebilir. Ancak bu iliĢkinin nasıl diri tutulacağı yada nasıl 

canlandırılacağı konusu bu araĢtırmanın temel problemini oluĢturmaktadır. Bu 

doğrultuda dönüĢümcü liderlik davranıĢlarının iĢletmede gerçekleĢtirilen yenilikçilik 

süreçleri üzerindeki etkisinde psikolojik ve entelektüel sermaye değiĢkenlerinin 

aracılık rollerinin incelenmesi amaçlanmıĢtır. Bu amaç doğrultusunda rekabetin 

yoğun olduğu Ġstanbul’daki özel hastane yöneticilerinden elde edilen verilerle ortaya 

konulan araĢtırma modeli test edilmiĢtir. 

AraĢtırma kapsamında nicel araĢtırma yöntemi tercih edilmiĢtir. Veri toplama 

tekniği olarak ise anket tercih edilmiĢtir. AraĢtırmanın çalıĢma evrenini Ġstanbul 

ilinde faaliyet gösteren özel hastane yöneticileri oluĢturmaktadır. AraĢtırma 

kapsamında öncelikle kullanılan ölçeklerle ilgili açımlayıcı ve doğrulayıcı faktör 

analizleri yapılmıĢ ve güvenirlikleri hesaplanmıĢtır. Sonrasında hipotezlerin test 

edilmesi aĢamasında aracılık analizleri Bootstrap tekniği ile gerçekleĢtirilmiĢtir.  

Ortaya konulan model üzerinden aracılıklar değerlendirildiğinde 140 adet 

aracılık hipotezi ortaya çıktığı görülmüĢtür. Bu bağlamda çalıĢmanın daha okunabilir 

ve verilerin daha anlaĢılabilir bir Ģekilde paylaĢılabilmesi amacıyla araĢtırma modeli 

güçlü aracılıklar üzerinden tekrar kurgulanmıĢ ve 32 aracılık analizi paylaĢılmıĢtır.   
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Bu bağlamda dönüĢümcü liderliğin 3 alt boyutu (ideal etki özellikler, ideal 

etki davranıĢ ve entelektüel güçlendirme), yenilikçiliğin 3 alt boyutu (süreç, pazar ve 

strateji yeniliği), entelektüel sermayenin tüm alt boyutları (insan sermayesi, yapısal 

ve iliĢkisel sermaye), psikolojik sermayenin tüm alt boyutları (psikolojik 

dayanıklılık, umut, öz yeterlik, iyimserlik) model üzerinde ele alınmıĢtır.  

AraĢtırma sonucunda dönüĢümcü liderlik ile yenilikçilik arasındaki iliĢkide 

hem entelektüel hem de psikolojik sermayenin tüm alt boyutları güçlü aracılık 

etkilerine sahip olduğu tespit edilmiĢtir. Dolayısıyla dönüĢümcü liderlik davranıĢları 

hastane içindeki yenilikçi davranıĢları ve düĢünceyi psikolojik ve entelektüel 

sermaye aracılığıyla etkilemektedir. Bu bağlamda yöneticilerin çalıĢanlarını ve 

paydaĢlarını nasıl gördüğü, bilgi sermayesine yönelik yatırımlara nasıl baktığı ve 

kendisini iĢletme içindeki zorluklara ve problemlere karĢı nasıl konumlandırdığı 

iĢletme içinde yenilikçiliğin yaygınlaĢması için dikkat edilmesi gereken noktalar 

olarak karĢımıza çıkmaktadır.  

Anahtar Kelimeler: DönüĢümcü Liderlik, Yenilik, Entelektüel Sermaye, 

Psikolojik Sermaye, Hastane 
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ABSTRACT 

 

THE MEDIATING ROLE OF PSYCHOLOGICAL AND INTELLECTUAL 

CAPITAL IN THE RELATIONSHIP BETWEEN LEADERSHIP AND 

INNOVATION: THE CASE OF PRIVATE HOSPITALS 

 

KARAGÖZ, Fırat 

Phd, Department of Business Administration 

Supervisor: Assoc. Prof. Dr. Faruk Kerem ġENTÜRK 

252, page 

 

One of the leadership typologies, especially the concept of transformational 

leadership, stands out in terms of responding to today's needs. When the literature is 

examined, it can be seen that a positive relationship between transformational 

leadership and innovativeness is confirmed. However, the issue of how to keep this 

relationship alive or how to stimulate it constitutes the main problem of this research. 

In this direction, it was aimed to examine the mediating roles of psychological and 

intellectual capital variables in the effect of transformational leadership behaviors on 

innovation processes. In line with this purpose, the research model was tested with 

the data obtained from private hospital managers in Istanbul, where competition is 

intense. 

Within the scope of the research, quantitative research method was preferred. 

Questionnaire was preferred as the data collection technique. The study universe of 

the research consists of private hospital managers operating in Istanbul. Within the 

scope of the research, firstly, exploratory and confirmatory factor analyzes related to 

the scales used were made and their reliability was calculated. Later, at the stage of 

testing the hypotheses, mediation analyzes were carried out with the Bootstrat 

technique. When the mediations were evaluated based on the model presented, it was 

seen that 140 mediation hypotheses emerged. In this context, in order to share the 

study more readable and data in a more understandable way, the research model was 

reconstructed through strong intermediaries and 32 mediation analysis was shared.  
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In this context, 3 sub-dimensions of transformational leadership (idealized 

attributes, idealized behavior and intellectual stimulation), 3 sub-dimensions of 

innovativeness (process, market and strategy innovation), all sub-dimensions of 

intellectual capital (human capital, structural and relational capital) and all sub-

dimensions of psychological capital (resilience, hope, self-efficacy, optimism) were 

handled on the model. 

As a result of the research, it was determined that all sub-dimensions of both 

intellectual and psychological capital have strong intermediary effects in the 

relationship between transformational leadership and innovation. Therefore, 

transformational leadership behaviors affect innovative behaviors and thinking 

within the hospital through psychological and intellectual capital. In this context, 

how managers view their employees and stakeholders, how they look at investments 

in knowledge capital, and how they position themselves against the difficulties and 

problems within the company are the points that should be taken into consideration 

for the spread of innovation within the enterprise. 

Keywords: Transformational Leadership, Innovation, Intellectual Capital, 

Psychological Capital, Hospital 
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I.BÖLÜM 

 

GĠRĠġ 

Hayatın her alanında olduğu gibi yönetim süreçlerinde de çok hızlı ve baĢ 

döndürücü bir değiĢim yaĢanmaktadır. Günümüz çağdaĢ yöneticileri, temel 

yöneticilik özellikleri ile birlikte liderlik özelliklerini de bünyelerinde barındırmak 

gerektiğine yönelik bir düĢünceye sahip olmaktadır. ĠĢ hayatında yeni yönetim 

anlayıĢlarıyla birlikte yeni yönetim teknikleri uygulama alanı bulmuĢ, bu doğrultuda 

çalıĢanların süreçlere katılım oranları artıĢ göstermiĢ ve ast-üst arasındaki iliĢkilere 

verilen önem düzeyi de artıĢ göstermiĢtir. Bu iliĢkilere yön veren önemli bir konu 

liderlik olmakla birlikte liderin psikolojik ve entelektüel yetkinliklere sahip olması 

iliĢkinin güçlendirilmesi açısından önem arz etmektedir. 

Bu çalıĢmanın temel amacı dönüĢümcü liderlik ile yenilikçilik arasındaki 

iliĢkinin psikolojik ve entelektüel sermaye kavramları üzerinden incelenmesidir. Bu 

bağlamda bağımsız değiĢken olarak dönüĢümcü liderlik, bağımlı değiĢken olarak 

yenilikçilik ve ara değiĢkenler olarak entelektüel ve psikolojik sermaye değiĢkenleri 

ele alınmıĢtır. ÇalıĢmada hedeflenmek istenen bağımsız ve bağımlı değiĢkenler 

arasında aracılığın ne Ģekilde gerçekleĢeceğidir. Zira dönüĢümcü liderlik ile 

yenilikçilik arasında çalıĢmanın var olmasının yanında bu iliĢkinin nasıl 

güçlendirileceği konusunun bu kapsamda ele alınmamasıdır.  

Liderlik literatürü değerlendirildiğinde özellikle 1980 sonrası üzerinde 

odaklanılan ana konulardan birinin dönüĢümcü liderlik olduğu görülmektedir. 

DönüĢümcü liderlik konusu değerlendirildiğinde ise önceki dönem liderlik 

davranıĢlarına oranla çalıĢana odaklanmıĢ bir içeriğe sahip olduğu görülmektedir. 

Yönetici ve astlar arasındaki iliĢki örgütleri baĢarıya götüren anahtar faktörlerin 

baĢında gelmektedir. Bu iliĢkinin niteliğinin artması güçlü iletiĢime, astların 

yaptıkları iĢten daha çok zevk almasına ve yaptıkları iĢten tatmin olmalarına sebep 

olmaktadır.  
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Yapılan pek çok çalıĢma, dönüĢümcü liderliğin yenilik üzerinde olumlu bir 

etkiye sahip olduğunu belirmektedir (Ġpekçi, 2013; Tetik, Emeklier ve Emeklier, 

2019). Kletke ve diğerleri (2001: 217-237) ise kurumsallaĢmıĢ bir yenilikçi örgüt 

kültürü oluĢturmada çalıĢanların kritik rol oynadıklarını ve çalıĢanların yenilikçi 

kabiliyetlerini geliĢtirerek bu amacı gerçekleĢtirilebileceğini belirtmiĢlerdir. Pozitif 

psikolojiye olan ilginin fark edilmesi son zamanlarda araĢtırmaların artması, 

olumsuzluk çağrıĢtıran davranıĢ ve duyguların terkedilerek olumlu davranıĢ ve 

tavırları içerisinde barındıran kavramların oluĢmasına zemin hazırlamıĢ bu durum, 

hem yapılan araĢtırmaların hem de ilginin yönünü olumlu duygulara çevirmiĢtir.  

Pozitif psikoloji de, kiĢilerin sorunlarından çok, iyi taraflarına 

odaklanmaktadır. Bu bağlamda ele alınan psikolojik sermaye değiĢkeni; temel 

psikolojik faktörlerden, rekabet üstünlüğü elde etmek amacıyla beĢeri ve sosyal 

sermayenin ötesine geçerek “kimsin” sorusuna odaklanılması ve geliĢtirilmesi 

Ģeklinde tanımlanabilir (Luthans vd., 2005: 253; Jensen ve Luthans, 2006: 259).  

Diğer bir aracı değiĢken olan entelektüel sermaye kavramı, bilgi toplumu ve 

bilgi ekonomisinde ortaya çıkan bir kavram olarak (ErkuĢ, 2006:1); bilgiye dayalı 

varlıkların belirlenmesi, ölçülmesi ve yönetilmesiyle ilgilidir. Entelektüel sermaye 

genel kabul görmüĢ üç alt unsur ile açıklanmaktadır. Bunlardan ilki insan ve insanın 

sahip olduğu bilgi, beceri, yetenek ve yenilik özelliklerini içine alan insan sermayesi 

unsurudur. Ġkincisi; süreçler, sistemler, örgüt kültürü, yönetim felsefesi gibi örgütün 

kendisine ait konuları kapsayan yapısal veya örgütsel sermaye boyutudur. BaĢta 

müĢteriler olmak üzere tedarikçiler, diğer kurumlar, hissedarlar gibi örgütün dıĢ 

çevresindeki gruplarla olan iliĢkilerde iliĢkisel sermaye boyutunda incelenmektedir. 

Bu bağlamda gerçekleĢtirilen çalıĢmada dönüĢümcü özellikler gösteren 

liderlerin Ģirketlerindeki yeniliği de artıracağı varsayımıyla bu iliĢkiyi daha da güçlü 

hale getirmek açısından entelektüel ve psikolojik sermaye değiĢkenlerinin aracı 

rollerinin değerlendirilmesine odaklanılmıĢtır. Yürütülen araĢtırma sekiz bölümden 

oluĢmaktadır. Ġlk bölüm olan giriĢ bölümünde; araĢtırmanın amacı, problemi, 

kavramsal çerçevesi, teorik katkıları, varsayımları gibi temel bilgilere yer verilmiĢtir.  
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Liderlik ve dönüĢümcü liderlik kavramlarının ele alındığı ikinci bölümde; 

araĢtırmanın bağımsız değiĢkenini temsil eden dönüĢümcü liderlik konuları 

kavramsal bütünlük içerisinde tartıĢılmaktadır. Üçüncü bölümde ise araĢtırmanın 

bağımlı değiĢkenini temsil eden yenilik kavramsal bütünlük içerisinde 

tartıĢılmaktadır. 

 Psikolojik ve entelektüel sermaye kavramlarının ele alındığı dördüncü 

bölümde; ara değiĢkenler ele alınmıĢ, teorik çerçeveler ortaya konulmuĢ ve alt 

boyutları ile değiĢkenler kavramsal bir bütünlük içerisinde tartıĢılmaktadır. BeĢinci 

bölümde ise araĢtırmanın uygulama alanı olan hastanelerin örgütsel yapıları, 

özellikleri, sınıflandırma biçimleri gibi kavramlar üzerinden kavram bir bütünlük 

içinde tartıĢılmaktadır.  

Altıncı bölümde; araĢtırmanın yöntemi, evren ve örneklemi, anket hazırlama 

ve veri toplama süreçleri, araĢtırmanın modeli, araĢtırmada kullanılacak ölçekler ve 

araĢtırmada kullanılacak ölçüm kriterleri paylaĢılmaktadır.  

Yedinci bölümde ise araĢtırma verileriyle ilgili betimleyici istatistikler, 

doğrulayıcı faktör analizi bulguları, aracılık analizleri bulguları ele alınmaktadır. Son 

bölüm olan sonuç ve öneriler bölümünde ise analizler sonucunda elde edilen bulgular 

teorik çerçeve kapsamında ele alınarak karĢılaĢtırılmıĢ ve elde edilen sonuçlar 

üzerinden öneriler paylaĢılmaktadır.   

1.1. AraĢtırmanın Problemi 

Ġçinde bulunduğumuz zaman dilimi iĢletmeleri teknolojik, sosyolojik, 

ekonomik, psikolojik olmak üzere birçok değiĢim dalgası ile yüzleĢtirmektedir. Bu 

değiĢimler iĢletmeleri çevrenin durağan ve iĢletme yapısının mekanik olması 

gerektiği varsayımın tekrar sorgular hale getirmiĢtir. ĠĢletmeler dıĢ çevre koĢullarını 

gözlemlemek, güvenilir bilgi akıĢını sağlayıcı nitelikte veri toplamak, fırsat ve 

tehditleri devamlı analiz etmek durumunda kalmıĢtır. Dolayısıyla iĢletmeler için 

yenilikçi faaliyetler geliĢtirmek ve uygulamak değiĢim dalgalarına uyum sağlama 

noktasında bir tercihten öte zorunluluk haline gelmiĢtir.  
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Yenilikçi faaliyetler iĢletmedeki tüm seviyelerde bir değiĢimi beraberinde 

getirdiği için herkesin sürece katılımı önem arz etmektedir. Ancak özellikle tepe 

yönetimin yenilikçi faaliyetlerdeki rolü yadsınamaz düzeydedir. Bu bağlamda klasik 

bir yöneticiden öte risk alan, sorumluluk alan, çalıĢanları kendi etrafında toplayan ve 

iĢletmeye yön verici nitelikte vizyon geliĢtiren liderlerin varlığı daha da önemli hale 

gelmiĢtir.  

Liderlik ile ilgili yaklaĢımlar içinde bahsi geçen konulara en yakın liderliğin 

dönüĢümcü liderlik yaklaĢımı olduğu söylenebilir. Bu bağlamda dönüĢümcü liderlik 

davranıĢları ile yenilikçilik arasında pozitif yönde iliĢkilerin olduğunu belirten birçok 

araĢtırma bulunmaktadır (GümüĢoğlu ve Ġlsev, 2009; Ġpekçi, 2013; Yıldız ve Özcan, 

2014; ġentürk vd., 2016).  

ĠĢletmeler içinde bulunduğu zorlu süreçlerde bu iliĢkiyi güçlendirecek yani 

liderlik davranıĢları ile yenilikçilik faaliyetlerini daha da aktif hale getirmek için 

çalıĢanların katılımını diğer bir ifade ile çalıĢanlarının psikolojik ve entelektüel 

birikimini de hesaba katmaya çalıĢmak durumundadır. Bu bağlamda dönüĢümcü 

liderlik ile yenilikçilik arasındaki iliĢkide psikolojik ve entelektüel sermayenin 

aracılık rolünün ne olduğu araĢtırma kapsamında araĢtırılmak istenen ana problemi 

teĢkil etmektedir. 

DönüĢümcü liderlik uygulamalarına önem veren ve yenilikçiliğe yatırım 

yapan iĢletmeler diğer kurumlara göre yönetsel ve stratejik açıdan avantajlı konumda 

olacakları bir gerçektir. Bu gerçeklikten hareketle iĢletmelerin psikolojik ve 

entelektüel sermaye unsurlarını dönüĢümcü liderlik uygulamaları ile pekiĢtirmeleri 

veya bu konuda farkındalık oluĢturmaları kurumlar açısından ayrıca değerli olacağı 

düĢünülmektedir.  

DönüĢümcü liderlik ile yenilik arasındaki iliĢkinin psikolojik ve entelektüel 

sermaye kavramları üzerinden incelenmesinin literatüre ve iĢletmelere katkı sağlayacağı 

değerlendirilmiĢtir. Özellikle yönetimsel fonksiyonların yerine getirilmesi ve bu anlamda 

incelenmesi ve bu yapıların iĢletmelere kattığı değerlerin görülmesi yararlı olacaktır.  

AraĢtırmanın problem sahasının belirlenmesi için öncelikli olarak ilgili literatür 

sistematik olarak incelenmiĢtir.  
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Üzerinde durulan kavramlarla alakalı günümüze değin pek çok çalıĢma 

yapılmıĢtır. Bu çalıĢmaların birçoğu, farklı kavramlarla olan iliĢkilerini incelemiĢtir. Bu 

iliĢkilerin birçoğu beklenen sonuçlara benzer biçimde çıksa da beklenmeyen sonuçlar da 

bulunmaktadır.  

Bu kavramların beraber kullanıldığı bir çalıĢmaya literatür taraması kapsamında 

rastlanmamıĢtır. AraĢtırmada kullanılan değiĢkenlerin birbirleri ile olan etkileĢimlerinin 

incelenmesi örgütsel yapı açısından önemli sonuçlar elde edilmesini sağlayacaktır.  

AraĢtırmanın ana problemi ile birlikte aĢağıdaki sorulara cevap bulunması 

amaçlanmıĢtır.  

AraĢtırma Sorusu-1: DönüĢümcü liderlik boyutları psikolojik sermaye algısını 

etkilemekte midir? 

AraĢtırma Sorusu-2: DönüĢümcü liderlik boyutları entelektüel sermaye algısını 

etkilemekte midir? 

AraĢtırma Sorusu-3: Psikolojik sermaye algısı yenilikçilik süreçlerini etkilemekte 

midir? 

AraĢtırma Sorusu-4: Entelektüel sermaye algısı yenilikçilik süreçlerini etkilemekte 

midir? 

AraĢtırma Sorusu-5: DönüĢümcü liderlik boyutları yenilikçilik süreçlerini 

etkilemekte midir? 

AraĢtırma Sorusu-6: DönüĢümcü liderlik boyutlarının yenilikçilik süreçlerine 

etkisinde psikolojik sermaye algısının aracılık rolü var mıdır? 

AraĢtırma Sorusu-7: DönüĢümcü liderlik boyutlarının yenilikçilik süreçlerine 

etkisinde entelektüel sermaye algısının aracılık rolü var mıdır? 
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1.2. AraĢtırmanın Amacı 

Bu araĢtırmanın temel amacı; dönüĢümcü liderlik kavramının yenilikçilik 

süreçlerine etkisinde psikolojik ve entelektüel sermaye kavramlarının aracılık 

etkilerinin olup olmadığını tespit etmektir.  

Yine bu temel amacın yanında araĢtırmanın konusuyla bağlantılı olarak 

oluĢturulan içerikle mevcut literatüre katkı sağlamak ve bu konuyla ilgili araĢtırma 

yapacak araĢtırmacılara önerilerde bulunmak gibi amaçlarda yer almaktadır. 

AraĢtırma kapsamında aracılık hipotezlerinin test edilmesine odaklanılmaktadır.  

Bununla birlikte aracılık testlerinde atılan adımların da teyit edilmesi 

gerekmektedir. Bu bağlamda bağımsız değiĢkenin (dönüĢümcü liderlik) bağımlı 

değiĢkeni (yenilikçilik), bağımsız değiĢkenin aracı değiĢkeni (psikolojik ve 

entelektüel sermaye), aracı değiĢkenlerin bağımsız değiĢkeni etkileme durumları da 

süreç içerisinde analiz edilmiĢtir. Ancak araĢtırmanın odak noktasının son basamak 

olan dolaylı etkinin ortaya çıkarılması olduğu için çalıĢma kapsamında özellikle bu 

noktalara vurgu yapılmıĢtır.  

Tüm bunlarla birlikte araĢtırma kapsamında kullanılan ölçeklere yönelik 

doğrulayıcı faktör analizleri gerçekleĢtirilerek ölçek yapılarının teyit edilmesi 

sağlanmıĢtır. Analizler sonrası elde edilecek bulgular üzerinden hastane yöneticileri 

ile çalıĢanları arasındaki iliĢkilerin niteliğini artıracak nitelikte önerilerin sunulması 

da amaçlanmaktadır.  

1.3. AraĢtırmanın Önemi 

 

AraĢtırmada bu konunun seçilmesinin en önemli sebebi, dönüĢümcü liderlik 

ile yenilikçilik arasındaki iliĢkinin yazınsal alanda çok çalıĢılmıĢ olmasına rağmen, 

bu iki kavram iliĢkisinin nasıl güçlendirilebileceğine yönelik çalıĢmaların olmadığı, 

bu alanda yeterince çalıĢma yapılmamıĢ olması çalıĢmayı bu alana odaklamıĢtır. Bu 

bağlamda bu iliĢkinin psikolojik ve entelektüel sermaye kavramlarınca desteklenmesi 

ve sürecin bu kavramlar üzerinden değerlendirilerek derinleĢtirilmesi hedeflenmiĢtir.  
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Dolayısıyla kavram zenginleĢtirilerek literatüre katkı sağlanması 

hedeflenmiĢtir. ÇalıĢmada  iki önemli sermaye faktörü olan psikolojik sermaye ve 

entelektüel sermaye üzerinde durulacaktır. Psikolojik sermaye kiĢilerin psikolojik 

olarak pozitif geliĢmesidir ve çetin sorumlulukları üstlenerek, bu ve benzeri 

sorunların üzerinden gelebilmek adına gerekli çabayı gösterebilmek için öz yeterlilik 

sahibi olmak Ģeklinde belirtilirken, (Luthans vd., 2007: 542) entelektüel sermaye, bir 

iĢletmede zenginlik oluĢturmak amacıyla kullanılabilen tecrübe, bilgi, veri, 

entelektüel malzeme ve benzeri maddi olmayan varlıkların tümüdür (Stewart, 1997: 

20). 

Kamu hastanelerinden ziyade özellikle yönetim yapısı, çalıĢma biçimleri ve 

icra edilen fonksiyonları, kuruluĢ ve iĢletim maliyetlerinin yüksek olması, iĢgücü 

potansiyel ve planlaması dolayısıyla yönetilmesi önemli olduğu kadar hayati olan, 

dinamik ve matriks yapılardan oluĢan özel hastane iĢletmelerinde uygulanması çok 

önemli görülmüĢtür.  

AraĢtırma konusuna yakınlığı tespit edilen daha önce yapılmıĢ çalıĢmalarda 

genellikle nicel araĢtırma yönteminin kullanıldığı görülmektedir. Bu araĢtırmada da 

nicel araĢtırma yöntemi kullanılarak araĢtırma sayısal veriler ile desteklenecek ve 

değiĢkenler açıklanacaktır. AraĢtırma sonucunda elde edilen bulgular; baĢta özel 

hastane iĢletmeleri olmak üzere, sağlık sektörü ve diğer sektördeki iĢletmelere 

araĢtırma değiĢkenleri arasındaki iliĢkiler üzerinden rekabet üstünlüğü sağlama 

açısından faydalı bilgiler sunmaktadır.  

1.4. AraĢtırmanın Sayıltıları 

Türk Dil Kurumu (TDK) varsayımı “Deneylerle henüz yeter derecede 

doğrulanmamıĢ ancak doğrulanacağı umulan teorik düĢünce, faraziye, hipotez” 

Ģeklinde tanımlamaktadır (TDK, 13.04.2021).  

AraĢtırmalarda genelde metodoloji, bilgi ve gerçeklik hakkındaki inançları 

yapılandıran temel felsefi varsayımlar göz ardı edilmekte, bu da hem belirlenen 

yöntem de hem de araĢtırmanın gerçekçiliğinde soru iĢaretleri oluĢturmaktadır 

(Hathaway, 1995: 535).  
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AraĢtırma kapsamında teorik çerçeve, araĢtırılan fenomen, yöntem, kullanılan 

veri toplama araçları, araĢtırmanın evren ve örneklemi ile kullanılan analizler dikkate 

alınarak oluĢturulan sayıltılar (varsayımlar) aĢağıda sıralanmaktadır;  

 Teorik çerçevenin, incelenen fenomenin doğru bir yansıması olduğu 

varsayılmaktadır. 

 AraĢtırılan değiĢkenlerin ölçülebilir olduğu varsayılmaktadır. 

 AraĢtırma kapsamında tercih edilen yöntemin ele alınan probleme ve 

çalıĢmanın amacına uygun olduğu varsayılmaktadır.  

 AraĢtırma sürecine dahil olan hastane yöneticilerinin araĢtırma değiĢkenleri 

hakkında yeterli düzeyde bilgi birikimine sahip olduğu varsayılmıĢtır. 

 AraĢtırma sürecine dahil olan hastane yöneticilerinin anket formunda yer alan 

ifadeleri samimi ve istekli bir Ģekilde cevapladığı varsayılmıĢtır. 

1.5. AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

AraĢtırmanın sınırlılıkları literatür, evren ve örneklem bağlamında sınırlılıklar 

ve metodolojik bağlamda sınırlılıklar olmak üzere üç baĢlık altında ele alınmaktadır.  

Literatür bağlamında araĢtırmanın bağımlı değiĢkeni olan yenilik süreçlerini 

etkileyen birçok faktör bulunmakla birlikte araĢtırma kapsamında bağımsız değiĢken 

olarak dönüĢümcü liderlik kavramı üzerinden bir sınırlama yapılmıĢtır. Hakeza 

dönüĢümcü liderlik ile yenilikçilik arasındaki iliĢkide aracılık bağlamında ele alınan 

değiĢkenler psikolojik sermaye ve entelektüel sermaye ile sınırlandırılmıĢtır.  

ÇalıĢma ana değiĢkenleri üzerinden değerlendirildiğinde birçok sektörde 

uygulanabilir bir yapıya sahiptir. Bu anlamda sağlık sektörü öncelikli araĢtırma alanı 

olarak belirlenmiĢtir. Sonrasında sağlık sektöründe bahsi geçen değiĢkenlerin 

öneminin daha üst düzeyde ele alındığı özel sektörde faaliyet gösteren hastaneler ele 

alınmıĢtır. 

 Özel hastanelerin sayısal olarak yoğun olduğu Ġstanbul Ģehri ele alınmıĢtır. 

Diğer Ģehirlerdeki özel hastane sayıları dikkate alındığında Ġstanbul Ģehrinin 

seçilmesi hem rekabet hem de muhatap bulma açısından daha makul görülmektedir.  
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Ayrıca araĢtırma değiĢkenlerine yönelik sorulan anket sorularının 

cevaplarının hastanenin farklı seviyelerinde görev yapan yöneticilerden alınabileceği 

öngörülmüĢtür. Tüm bu bilgilere istinaden araĢtırma kapsamında Ġstanbul Ģehrinde 

faaliyet gösteren özel hastanelerde çalıĢan farklı kademedeki yöneticilerden veriler 

elde edilmiĢtir.  

Metodolojik açıdan nicel ve nitel yöntemlerden nicel yöntem tercih edilmiĢtir. 

Nicel veri toplama tekniklerinden ise anket tekniği tercih edilmiĢtir. AraĢtırma süreci 

sonunda ortaya konulan sonuçlar yukarıda belirtilen sınırlılıklar dahilinde 

değerlendirilmelidir.  

1.6. Tanımlar 

DönüĢümcü Liderlik: Liderler ve iĢ görenlerin istenilen değiĢimin elde 

edilmesine dayanan güdülerinin karĢılıklı bağlantılar doğrultusunda iĢbirlikçi 

hedeflerin takip edilme sürecidir (Burns, 1978: 20). 

Yenilik: Mevcut bir ihtiyacı veya sorunu gidermek amacıyla sunulan farklı 

bir çözüm, rekabet üstünlüğü ve çevreye uyumu kolaylaĢtıran yapı, süreç ve 

çıktılardaki değiĢim aracıdır (Karaöz ve Albeni, 2003: 29). 

Entelektüel Sermaye: Bir organizasyonda gömülü olan bilgiyle ilgili 

görünmeyen varlıklardır. Ġnsan sermayesi, yapısal sermaye ve müĢteri sermayesinin 

bir karıĢımından oluĢmaktadır (Goh, 2005: 386). 

Psikolojik Sermaye: Ġnsanın güçlü, olumlu yönlerini anlamaya ve daha iyi 

olabileceği yönlerini öğretmeyi amaçlayan bir kavramdır. Burada amaç, iĢ verimi ve 

performansının arttırılmasına yardımcı olmaktır (Jensen ve Luthans, 2006: 259). 

Hastane: Hasta ve yaralıların, hastalıktan kuĢku duyanların ve sağlık 

durumlarını kontrol ettirmek isteyenlerin, ayakta veya yatarak müĢahede, muayene, 

teĢhis, tedavi ve rehabilitasyon edildikleri aynı zamanda doğum yapılan kurumlardır 

(Küçükilhan ve Lamba, 2007: 114). 
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II. BÖLÜM 

 

LĠDERLĠK KAVRAMI VE DÖNÜġÜMCÜ LĠDERLĠK 

 

2.1. LĠDERLĠK 

Lider ve liderlik kavramı sosyal bilimlerde ilgi uyandırmıĢ, kiĢileri ve 

grupları ilgilendirmiĢ ve üzerinde fazlaca araĢtırma yapılagelmiĢtir. Liderlerin ne 

zaman ortaya çıktıkları, ne tür özelliklere sahip oldukları ve bu özelliklerin doğuĢtan 

mı yoksa sonradan mı kazanıldığı konuları sürekli araĢtırılmakta ve liderlik 

konusundaki geliĢmeler takip edilmektedir. Liderlik, insanlık tarihi kadar eski olduğu 

düĢünülen bir konudur. Uygur kitabelerinde, Orhun yazıtlarında, Çin hanedanlığı 

döneminde yazılmıĢ savaĢ kitaplarında, Antik Yunanda, Roma döneminde ve 

günümüze kadar gelen dönemde devamlı olarak liderin, komutanın, hakanın, 

imparatorun, kralın sorumlulukları ve ne özelliklere sahip olması gerektiği ifade 

edilmiĢtir. Bununla birlikte; herkes tarafından genel kabul görmüĢ ve her yerde 

geçerli olan tek bir liderlik tanımı da bulunmamaktadır (Güner, 2002: 5; Tolan, 1991: 

102).  

Liderlik, değiĢik kiĢilerce, farklı anlamlarda ifade edebilen çok yönlü ve 

oldukça da zengin bir kavramdır (Nicholls, 1994: 8). Liderlik konusunun farklı 

tanımlanmasının nedeni, bu kavramın yönetim ve örgüt akademisyenleri tarafından 

farklı bakıĢ açılarıyla ele alınmıĢ ve bu Ģekilde tanımlanmıĢ olmasıdır (Mullins, 

1995: 315; Hodgetts, 1997: 317; Tekarskan vd., 2000: 120).  

Liderlik, bir grup insanın belli amaçlar etrafında toplanabilmesi ve bu 

amaçları gerçekleĢtirebilmek için onları harekete geçirecek yetenek ve bilginin 

toplamıdır (Eren, 2012). Liderlik, belirli kiĢi ya da grup amaçlarını gerçekleĢtirmek 

üzere, belirli koĢullar dahilinde, bir kiĢinin diğerlerinin faaliyetlerine etki etmesi ve 

onları yönlendirmesi sürecidir (Koçel, 2005).  
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Liderlik, liderin fiili olarak yaptığı Ģeyler ve ortaya koyduğu davranıĢları ile 

ilgili bir süreçtir (Efil, 1999: 7). Liderlik tanımlarındaki bu farklılıklar nedeniyle 

tanımlaması değil, liderliğin ne anlam ifade ettiği daha önemlidir. Liderlik 

literatürüne dönemsel olarak baktığımızda, özellikle liderin pozitif özellikleri 

üzerinden lideri tanımlamaya çalıĢıldığı görülmektedir (CoĢkuner ve ġentürk, 

2017:187).  

Yukarıda tüm yönleriyle liderlik kavramının tanımları yapılmıĢ, çalıĢmanın 

önemli bir bileĢeni olan dönüĢümcü liderlik konusuna bir zemin oluĢturulmuĢtur. 

Bundan sonraki süreçte dönüĢümcü liderlik üzerinde açıklama yapılarak, konuya 

derinlik ve zenginlik kazandırılacaktır. 

2.2. DÖNÜġÜMCÜ LĠDERLĠK 

2.2.1. DönüĢümcü Liderliğin GeliĢimi 

DönüĢümcü liderlik kavramı öncelikle Downton (1973) tarafından ele alınmıĢ 

ve sonrasında Burns’un (1978) ortaya koyduğu çalıĢma ile liderlik alanında önemli 

bir konuma gelmiĢtir. Burns (1978:20) kavramı “liderin ve takipçilerinin birbirlerinin 

motivasyon ve ahlaki değerlerini yükselttiği bir süreç” olarak tanımlamaktadır. 

Sonraki dönemlerde Bass (1985) konu üzerinde çalıĢmalar yapmıĢ, Burns 

takipçilerin üstü düzey ihtiyaçları ve ahlaki değerleri üzerinden konuyu ele alırken 

Bass takipçilerin temel ihtiyaçlarına odaklanmıĢ ve bu doğrultuda takipçilerin 

motivasyonuna ve bağlılığına katkı sağlanabileceğini belirtmiĢtir.  

Kuhnert ve Lewis (1987) kavramı “rol model kiĢilik” açısından tanımlarken 

sonraki yıllarda Leithwood (1996: 316-342’den Akt. Eraslan, 2004:4) konuyu 

kiĢilerin vizyon ve misyonlarının güncellenmesi, sorumlulukların yenilenmesi ve 

amaca ulaĢabilmek için sistemin tekrar yapılandırılması Ģeklinde tanımlamıĢtır. 

Thorns ve Greenberger (1995) liderlikte zamanı yönetebilmenin önemine dikkat 

çekmiĢ, dönüĢümcü liderlerin geçmiĢ ve geleceği birlikte ele alarak bugünde 

sentezleme maharetlerine vurgu yapıĢtır. Ayrıca dönüĢümcü liderlerin zamana bağlı 

kalmaktan öte onu değiĢtirmeye çalıĢtıkları ve süreçleri uzun dönemli bakıĢ açıları ile 

ele aldıklarını vurgulamaktadırlar (Bolat ve Seymen, 2003: 63-64).  
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Bass ve Steidlmeier (1999: 186), liderlerin kendilerini takip edenlerin 

gereksinimlerini karĢıladıklarında, izleyenlerinin ahlaki olgunluklarını 

geliĢtirdiklerinde ve grup bazında özverili davranıĢ sergilemeye yönlendirdiklerinde, 

özetle erdemli davranıĢ sergileme yetisi kazandırabildiklerinde liderlerin gerçekten 

dönüĢümcü lider olabileceklerini belirtmektedir (Eraslan, 2004: 5). Genel ve tek bir 

tanımdan yola çıkmak yerine dönüĢümcü liderliğin alt boyutlarını da değerlendirerek 

tümevarımsal bir tanımlamaya gitmek kavramı daha iyi anlamak açısından faydalı 

olacaktır (ġentürk, vd., 2016:174). 

 DönüĢümcü liderliğin geliĢimi günümüzde birçok çalıĢma ile devam 

etmektedir. Bu kadar hızlı geliĢmeye devam eden dönüĢümcü liderlerin diğer liderlik 

tiplerinden ayıran bazı temel özelleri bulunmaktadır. Bu temel özellikler aĢağıdaki 

kısımda paylaĢılmaktadır. 

2.2.2. DönüĢümcü Liderliğin Temel Özellikleri 

DönüĢümcü liderlik özellikle son 20 yılda yaĢanan hızlı değiĢim ve teknolojik 

geliĢmeler eĢliğinde liderlik alanındaki popülerliğini koruyan kavramlardan biridir. 

Bu bağlamda birçok araĢtırmada dönüĢümcü lider olarak görülen kiĢiler, dönüĢümcü 

lider olma çabası içinde olanlar, etkileĢimci liderlik ile dönüĢümcü liderliği ayrıĢtıran 

özellikler üzerinde çalıĢmalar yapıldığı görülmektedir. AĢağıda literatürden derlenen 

ve dönüĢümcü bir liderde olması gerektiği belirtilen bazı özellikler kısaca ele 

alınmaktadır.  

2.2.2.1. Üretkenlik 

DönüĢümcü liderler üretici düĢüncenin gücüne inanırlar. Diğer bir ifade ile 

yeni yöntemleri, fikirleri içine alan kapsamlı değiĢim süreçleri tasarlarlar. Standart 

bir üretim aynı iĢi daha, iyi hızlı yapmayı sağlarken dıĢ çevredeki koĢulların değiĢimi 

sonucunda kendimizi iyi göstersek bile dıĢ çevredeki paydaĢlar ile kıyaslama 

yaptığımızda yetersizliklerimiz gün yüzüne çıkmaktadır. Dolayısıyla üretim 

konusunu; örgütü güncel tutan, iĢgörenlerin performanslarını arttıran, örgüte yeni 

kapılar açarak fırsatlar sunan bir etken olarak değerlendirmek gerekmektedir.  
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ÇalıĢanların tüm bilgi, tecrübe ve yeteneklerini katabilecekleri bir üretim 

sistemi kurmak ve bunu zihinlere iĢlemek önem arz etmektedir (Ġnci, 2001: 21). 

Ayrıca dönüĢümcü liderler standart iĢ tanımlarının ötesine geçerek varolan yapıları, 

iĢ yapılıĢ biçimlerini ve kuralları sorgulayarak yeni teknikler geliĢtirme gayreti içinde 

olurlar (Eraslan, 2004: 15). 

2.2.2.2. Karizmatik Etkiye Sahip Olma 

Karizma dönüĢümcü liderliğin sonucu değil çok önemli bir yapı taĢı 

niteliğindedir. Zira dönüĢümcü liderin izleyicilerini dönüĢtürme isteği ve 

izleyicilerden beklediği yüksek performans, izleyicilerle iliĢkilerinde güçlü bir 

duygusal bağın meydana gelmesini gerektirir ve bundan dolayı karizma zorunluluk 

olarak görülebilir (Çakar ve Arbak, 2003: 85).  

DönüĢümcü liderlik kapsamında karizma kavramı liderde; kendine güven, 

teĢvik edici bir vizyon ve amaç duygusu, bu duygunun takipçilere benimsetilmesi ve 

ayrıca standart davranıĢ kalıplarının ötesinde hareket edebilme özelliğine sahip 

olmayı gerektirmektedir. Netice olarak karizma, liderle gerçek kimliğini bulan güçlü 

duygular uyandırarak takipçilerini etkileme gücüdür (Güner, 2002: 42). 

2.2.2.3. Ortak Vizyon OluĢturma ve PaylaĢma 

DönüĢümcü liderliğin temel karakteristik özelliklerinden birisi de vizyondur 

(Schermerhorn, 1993: 426). Vizyon, ne ve nasıl olunması gerektiğini ve bu yönde 

geleceğin öngörülebilmesi, diğer bir ifadeyle, mevcut eğilimlerden hareketle 

amaçların önceden öngörülebilmesidir (Lipton, 1997: 7). 

 Organizasyonel anlamda vizyon ise; organizasyona ait, hayal edilen bir 

geleceği tasarlayabilme, geliĢtirebilme ve paylaĢabilme özellikleri ile birlikte 

organizasyonel geleceğin resmedilmesi Ģeklinde ifade edilebilir. Vizyon, bir örgütün 

geleceğe yönelik hedeflerinin belirtilmesidir, bazen vizyon amaçla karıĢtırılır ancak 

vizyon arzulanan geleceğin resmidir. Shelton’un (2002: 8), büyük liderlerin 

özelliklerini incelediği araĢtırmasında: “büyük liderler vizyon sahibidirler ve o 

vizyonu gerçekleĢtirebilmek için kendilerine son derece inanmıĢlardır.  
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Büyük liderler, ne elde etmek istediklerini bilen sonuçları gözlerinde 

canlandırılmıĢ kiĢilerdir. Bütün enerji ve duygularını o vizyonu gerçekleĢtirmeye 

adamıĢlardır” diyerek lider-vizyon iliĢkisinin önemini vurgulamıĢtır (Eraslan, 2004: 

14). 

2.2.2.4. DeğiĢimin Temsilcisi Olma 

DeğiĢim dönüĢümcü liderlerin var oluĢlarının temel nedenidir. DönüĢümcü 

liderler kendilerini değiĢim temsilcileri olarak ifade ederler. Sorunları çözmek için, 

orijinal ve üretken yeni kaynaklar ortaya çıkarmaktadır. Süregelen tekrar edilen 

olaylardan hoĢlanmazlar (Zel, 1997: 69). DönüĢümün gerçeklemesi için güncelliğini 

yitirmiĢ ve tabulaĢmıĢ fikirlerin terk edilmesi gerekir (Eraslan, 2004: 20).  

Bu kapsamda dönüĢümcü liderlik, değiĢime yönelik bir liderlik modelidir ve 

dönüĢüm sürecinin değiĢik süreçlerinde gerekli olan davranıĢları sergileyerek 

değiĢimin baĢarıyla gerçekleĢmesine imkân sağlamaktadır (Eisenbach vd., 1999: 84). 

Bu yönden dönüĢümcü liderlik, özellikle de kriz durumlarında, belirsiz çevrede, 

kurumsallaĢmamıĢ yapılarda, analiz edebilme yeteneği zayıf ve karmaĢık yapıya 

sahip iĢlerde ön plana çıkmaktadır (Ataman, 2009: 470). Bu bağlamda dönüĢümcü 

liderlik, içinde bulunulan çevreyi biçimlendirme, hatta yeniden yapılandırma 

sürecidir (Lowe vd., 1996: 2; Bolat ve Seymen, 2003: 65).   

2.2.2.5. Etkili ĠletiĢim ve Yüksek Motivasyon Becerisi 

DönüĢümcü lider takipçilerini izler onları takip eder, izleyenlerin duygu, 

düĢünce, ilgi ve isteklerini dikkate alır. DönüĢümcü liderler, takipçilerinin 

beklentilerinin üzerinde bir performans göstermeleri konusunda motive ederler. Bu 

liderler, izleyenlerini belirlenmiĢ hedeflerin önemi ve değeri ile bu hedeflere nasıl 

ulaĢabilecekleri konusunda bilgilendirilme sağlarlar.  

DönüĢümcü liderler takipçilerini, ortak akıl ve hedefleri baĢarabilmek için 

kendilerini aĢmaya ikna ederler. Liderlik süreci ve misyonu vasıtasıyla, takipçilerinin 

yüksek makam isteklerini kamçılar ve yerine getirir.  
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DönüĢümcü liderler, arkadaĢça davranır, tavsiyelerde bulunur, destekler, 

yardım ederler ve cesaretlendir onlara koçluk ve mentorluk yaparlar. Böylece ortak 

vizyonu destekleyen örgütsel bir kültür oluĢturur, takipçilerini sürekli olarak motive 

eder, değiĢime adapte olmalarını sağlarlar (Kavrakoğlu vd., 2002:170).  

2.2.2.6. Güçlendirme (Yetkilendirme) 

Yetki kavramı yöneticilerin sahip olması gereken temel bir olgu olarak 

görülmektedir ve ayrıca geleneksel yönetim anlayıĢında olmazsa olmaz bir Ģekilde 

yorumlanmaktadır. Her kademedeki çalıĢanın yaptığı iĢin sorumluluğunun 

gerektirdiği oranda yetkiye sahip olması beklenir (Çetin ve Gürcan, 2001: 759). 

Yetki kavramı aslında, otorite gibi algılanmaktadır. Bir liderin otoriter karar 

sisteminden, katılımcı karar mekanizmasına doğru yönelmesi liderin otoritesini 

paylaĢması, takipçisini yönetim süreçlerine dâhil etmesiyle mümkündür.  

Yapılan araĢtırmalarda (Liden ve Arad, 1996: 210) çalıĢanlar karara 

katıldıklarında kurumda motivasyonun, üretkenliğin, verimliliğin, iĢ tatmininin, 

özdeĢleĢmenin ve güvenin pozitif yönde arttığı görülmüĢtür. Güncel yönetim 

modellerinde iĢle ilgili bütün süreçlerde, lider-takipçi iliĢkisi tam katılım ve güç 

paylaĢımı kavramlarıyla ifade edilmektedir (Eraslan, 2004: 23).  

Yetkilendirme bu açıdan dönüĢümcü liderliğin diğer liderlik tiplerinden 

ayrılan önemli özelliklerinden biri durumundadır. DeğiĢim çalıĢmalarıyla ortaya 

çıkan tabloda baĢarıyı yakalamak için gücü alt kademelere yayılması, her düzeyde 

karar alınması, öz yeterlilik anlayıĢının özendirilmesi ve her çalıĢanın arzulanan 

sonuçların sorumluluğunu gönüllü olarak üstleneceği bir kültürün oluĢturması 

gerekmektedir.  

Lider, izleyenlerinin öğrenmelerini ve tecrübe kazanımlarını sağlamak için 

farklı projelerde yetkilendirmekte, onlara sürekli geri bildirim sağlamakta ve her 

izleyiciye eĢit düzeyde ilgi göstermektedir (Bass, 1997: 133; ArslantaĢ ve Pekdemir, 

2007: 263).  
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2.2.2.7. Duygusal Dayanıklılık, Cesaret, Risk Alma 

DönüĢümcü lider, olayları kiĢiselleĢtirmez, baĢarısız olmaktan korkmaz ve 

eleĢtiriler karĢısında yılmazlar ve dönüĢümcü liderler duygularını kontrol ederler. 

Aynı zamanda duygusal dayanıklılık kiĢinin içsel çatıĢmasını da engeller, bu Ģekilde 

kendisine güvenen kiĢinin kararlılığı, inancı ve stresli ortamlarda da dayanıklılığı 

artar. DönüĢümcü liderler cesaretlidir, zorluklara karĢı mukavemetleri ve 

dayanaklıkları yüksektir (Zel, 2006: 67).  

Kriz dönemlerinde soğukkanlılıklarını muhafaza edebilir kriz fırsatlarını 

değerlendirilebilirler. Hatalarının kendileri için bir geliĢme fırsatı olduğunun 

farkındadırlar. Bu tarz liderler riskleri göze alabilir ve hata yapmaktan korkmazlar 

(Tengilimlioğlu, 2005: 6). DönüĢümcü liderin net olmayan bir dünya ile 

uğraĢmasından dolayı, cesaretli olma ve risk alabilme becerisi geliĢmiĢtir. Vizyon, 

risk almaktır yani geleceğe iliĢkin belirsiz bir tanımlama uğraĢı içinde olmaktır. Bu 

tür liderler son derece düzensiz, karmaĢık, kriz ve karıĢık ortamlarında çalıĢırlar ve 

ortaya çıkarlar.  

Bu oluĢumda özgüven ile geliĢmiĢ vizyon, strateji ve cesaret gibi dinamikler 

belirleyici olur. Sonuçta, “büyük liderler, çok zor kararlar vermekten korkmayan, 

cesur insanlardır” (ġimĢek ve Aytemiz, 1997: 478). 

2.2.2.8. Esnek Yönetim AnlayıĢı 

Günümüz organizasyonları sürekli değiĢen çevresel koĢullarla karĢı karĢıyadır 

ki bu bağlamda durağan bir organizasyon yapısından ziyade, dinamik örgütsel bir 

yapının oluĢturulması gerekmektedir. Bu Ģekilde, değiĢime adapte olma, değiĢimi 

yönetme ve onunla baĢ edebilme gerekliliği liderleri yönetim anlayıĢlarında hızlı ve 

esnek olmaya yöneltmektedir (Eraslan, 2004: 25).  

DönüĢümcü liderler her koĢul ve Ģartta değiĢime karĢı duyarlı hareket eder, 

yumuĢak ve değiĢebilir kararlar alarak örgütsel politikaların esnek ve değiĢebilir 

olmasına da önem verirler. Burada örgütsel düzeyde hareket etmek esastır. Ancak bu 

sayede esnek yönetimin baĢarısından söz edilebilir (Erasan, 2004: 27). 
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2.2.2.9. Güvenirlilik ve Öz Güven 

Toplumsal yaĢamda ve özellikle de insan iliĢkilerinde çok sık kullanılan bir 

olgu olarak güven, örgütsel anlamda ve liderlik sürecinde kritik bir öneme sahiptir. 

KiĢi güvendiğine inanır, onun ifadelerini, değer yargılarını kabul eder ve onunla 

birlikte hareket eder. Lakin bunlar lidere olan güven sayesinde gerçekleĢir (Eraslan, 

2004: 27).  

Lider ile yakın takipçileri arasındaki güven, dönüĢümcü liderlik aracılığıyla 

geliĢir (Waldman ve Yammarino, 1999: 272). DönüĢümcü liderliğin etkinliğini 

sağlayan en önemli değiĢkenlerden birisi, takipçilerin liderlerine olan güvenidir 

(Jung ve Avolio, 2000: 950-951). 

DönüĢümcü liderlik, takipçilerde görevlerinin ve bunların etkin bir biçimde 

yerine getirmelerinin önemli olduğu hissini oluĢturmaktadır (Eren, 2012: 483; 

Arıkan, 2001: 298; Bolat ve Seymen, 2003: 65). Günümüz örgüt yapılarında liderlik 

olgusunun olmazsa olmaz özeliklerinden birisi olan güven, daha da önem 

kazanmaktadır. Liderin güvenilirliği, inandırıcılığı ön plana çıkmaktadır. Böylelikle 

karĢılıklı oluĢan güven örgütleri de baĢarıya götüren bir unsur olmaktadır.  

DönüĢümcü liderliği daha iyi anlayabilmek için bu konuda daha kapsamlı 

görüĢleri ve tanımlamaları ifade etmek gerekmektedir. Bu bağlamda dönüĢümcü 

liderliğin boyutlarını ele alarak konuya derinlik kazandırmak için dönüĢümcü 

liderliğin boyutlarının neler olduğu, bu boyutları hangi çalıĢmacının nasıl 

tanımladığı, lider ve izleyeni nasıl etkileyebileceğini görmek yerinde ve faydalı 

olacaktır. 

2.2.2. DönüĢümcü Liderliğin Boyutları 

1978 yılında yazdığı Liderlik adlı eseriyle dönüĢümcü liderlik kavramını ilk 

kez ortaya atan Burns, sonraki yıllarda pek çok yazara ilham kaynağı olmuĢ ve 

dönüĢümcü liderliğin geliĢmesini sağlamıĢtır. Bu yazarlardan biri olan Bass, 1985 

yılında Liderlik ve Beklentilerin Ötesinde Performans isimli eseriyle dönüĢümcü 

liderliğe önemli katkılarda bulunmuĢtur.  



18 
 

Ġlerleyen yıllarda dönüĢümcü liderlikle ilgili araĢtırmalar devam etmiĢ ve 

dönüĢümcü liderliğin dört boyutu olduğu sonucuna varılmıĢtır. Bunlar; ideal etki, 

ilham verici motivasyon, entelektüel güçlendirme ve bireysel duyarlılıktır (Bass, 

1997: 22). Yılmaz’a göre (2006: 33) dönüĢümcü liderliğin boyutlarından her biri 

örgütün dönüĢümüne katkı yapmaktadır.  

Ġdeal etki; çalıĢanların örgüte bağlanmasını ve örgütsel misyon ile vizyonu 

benimsemesini, ilham verici motivasyon; çalıĢanların bilinçlenerek fırsatları 

değerlendirmesini ve değiĢen amaçlara motive olmasını, bireysel duyarlılık; 

çalıĢanların kiĢisel geliĢimi için onlara cesaret vererek bilgi ve becerilerinin 

arttırmasını, entelektüel güçlendirme; çalıĢanların daha çok düĢünmesini, 

farklılıklarının bilincinde olmasını ve kendilerine daha fazla güvenmesini 

sağlamaktadır.  

Morçin ve Bilgin’ e göre (2014), bu özelliklerden ilki ideal etkidir, bu kiĢiye 

güven ve saygı kazandıran görev bilinci ve vizyon sağlayan kiĢiyi gururlandıran bir 

durumdur. Ġkincisi ilham verici motivasyondur,  bu önemli hedefleri basit bir 

biçimde ifade eder, çalıĢan beklentilerle iletiĢim kurarak onların gayretlerini yapının 

hedeflerine odaklanmak suretiyle birleĢtirmek için sembolleri aracı yapar. Üçüncü 

olarak entelektüel güçlendirme ise, akıl ve zekâyla dikkatli bir biçimde sorunların 

çözüme kavuĢturulmasına yardımcı olur. Dördüncü olarak bireysel duyarlılık ise, 

bütün çalıĢanlara rehberlik eder, tavsiyelerde bulunur ve onların farklı kiĢilikler 

olduğunu kabul ederek ona göre değerlendirir. 

AraĢtırma kapsamında dönüĢümcü liderlik boyutlarından; ideal etki, ilham 

verici motivasyon, bireysel duyarlılık ve entelektüel güçlendirme boyutları ele 

alınmaktadır. Alt boyutlar ile ilgili detaylı bilgiler aĢağıda paylaĢılmaktadır. 

2.2.2.1. Ġdeal Etki (Karizma Boyutu) 

Karizma, dönüĢümcü liderlik boyutlarının en önemli unsurlarından biri 

olmakla birlikte idealize edilmiĢ etki olarak da ifade edilmektedir (Bass ve Bass, 

2008: 620). Bass’ın karizmatik liderliği, sadakat konusunda güven veren, gururlu ve 

saygı duyulan, çalıĢanların üzerinde hayranlık uyandıran kiĢiler olarak tanımladığı 

görülmektedir (Hodgetts ve Luthans, 2000: 418).  
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Karizmanın dönüĢümcü liderliğin önemli bir öğesi olarak ele alınmasına yol 

açan neden, çalıĢanlarını güçlü duygularla etkileyebilmesi ve aralarında duygusal 

bağlar oluĢmasıdır. Bu bağlamda karizmatik liderlere çalıĢanlarının saygı ve 

hayranlık duymaları söz konusudur (Aslan, 2009:134).  

Karip (1998: 447), bu noktada “liderin özelliklerinin ve davranıĢlarının 

izleyenleri tarafından idealleĢtirildiğini ve bu nedenle idealleĢtirilmiĢ etkinin 

atfedilen ve idealleĢtirilmiĢ etki davranıĢı olarak iki ayrı alt boyutta ele alındığını” 

belirtmektedir.  

Bu bağlamda liderler çalıĢmalarını aktif, heyecanlı ve geleceğe yönelik baĢarı 

yolunda ilerletebilmesi için entelektüel uyarım ve bireyselleĢtirilmiĢ ilgiyi de göz 

önünde bulundurulmalıdır (Schermerhorn vd.,1988: 483). Karizmatik liderlerin daha 

büyük etkiye, fazla güce sahip oldukları bilinmektedir.  

 Karizmatik liderler, ilham verir, heyecanlandırır ve daha çok çabayla daha 

büyük Ģeyler yapabileceklerini söyleyerek çalıĢanları motive ederler. Ġdeal etki 

kiĢisel özellik ve ideal etki davranıĢ olarak üzere iki boyutu vardır. 

2.2.2.1.1 Ġdeal Etki (KiĢisel Özellikler) 

Ġdeal etki kiĢisel özellik boyutu, lidere izleyenlerin hayranlık duyduğu, saygı 

gösterdiği ve ona çok güvendiği durumları ifade eder. Ġzleyenler liderleri gibi olmak 

onlarla özdeĢ olmak ve ona benzemek isterler. Lider de izleyenlerini dinler, onların 

istek ve ihtiyaçlarını giderir ve onları önemsediğini gösterir (Yolaç, 2011). 

   2.2.2.1.2 Ġdeal Etki (DavranıĢ) 

Bass karizmayı dönüĢümcü liderliğin bir boyutu haline getirerek bu iki 

kavramı birbirinden ayırmıĢtır, ideal etki davranıĢ boyutunda lider riskleri 

izleyenleriyle paylaĢır. Lider ve izleyenlerinin etik ilke ve değerleri birbirine 

uyumludur. Karizma ve dönüĢümcü liderlik sık sık eĢ anlamlı olarak da 

kullanılmaktadır (Yolaç, 2011;Karip, 1998:47). 
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2.2.2.2. Ġlham Verici Motivasyon Boyutu 

DönüĢümcü liderlik yaklaĢımının ikinci alt boyutu takipçilere ilham kaynağı 

olma onlara ilham vermedir. Ġlham veren lider özelliklerini taĢıyanlar, semboller 

vasıtasıyla yüksek beklentilerini takipçilerine aktarmakta ve bu beklentilerin 

karĢılarken önemli olan hedefleri anlaĢılabilir hafif semboller kullanılarak ortaya 

koymaktadırlar. Bu Ģekilde liderler izleyenlerinden kendilerinden beklenilenin 

üzerinde performansın oluĢmasını sağlamaktadırlar (Bass, 1990). 

Tracey ve Hinkin’e göre dönüĢümcü lider değiĢim aĢamasında izleyenlerini 

kendi ailesinin bir parçasıymıĢ gibi hissettirerek onlara destek verir ve ilham verecek 

Ģekilde davranırlar (Tracey ve Hinkin, 1998: 221). Bir ekip havası içinde takım 

ruhunun harekete geçirilmesi, heyecan aĢılanması ve iyimser bir atmosfer 

oluĢturulması gerekir. DönüĢümcü lider, beklenti ile yaratıcı yetenek arasındaki 

iliĢkiyi harekete geçirerek, izleyenlerin örgütteki vizyon ve amaçlara olan 

bağlılıklarını ortaya koymalarını açık bir biçimde ispatlama arzusuna yöneltir 

(Gökkaya, 2005:18).  

Ġlham verici motivasyon, liderin vizyona ulaĢmak için izleyenlerine bu yolda 

çaba göstermeleri, harekete geçirme yolları anlatmalarıdır (Demir ve Okan, 2008). 

Bir liderin bunu sunabilmesi için empati ve sosyal iliĢki becerisine sahip olması 

beklenmektedir. Böylece dönüĢümcü liderler astlarını, kendilerine güvenme ve 

yeteneklerini kullanma gibi beceri geliĢtirmelerini teĢvik ederler (Doğan, 2007: 82).  

2.2.2.3. Bireysel Duyarlılık Boyutu 

DönüĢümcü liderlik yaklaĢımının diğer bir alt boyutu bireysel duyarlılık 

boyutudur. Rehberlik becerileri ve empati yetenekleri geliĢen liderlerin 

organizasyonda tüm takipçilerine eĢit yaklaĢım sergileyeceklerini ifade eder (Bass, 

1999).  

Her bireyi ayrı ayrı ele alıp onlara değer vererek her çalıĢanı örgütün bir 

değeri olarak ele alan lider, izleyenlerinin bireysel ihtiyaçları için onları dikkatle 

dinler ve isteklerini karĢılamaya çalıĢır. ÇalıĢanlara mentorluk yaparak onlara rahat 

ve destekleyici bir ortamın oluĢmasına katkı sağlar.  
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Örgütte çalıĢanların kiĢisel değiĢimlerini örgütün büyümesine yardım edecek 

etken olarak değerlendirir. Güçlü ve yakın iliĢki kurarken diğer yandan da disiplinli 

davranır (Bass, 1999). Bireysel duyarlılık davranıĢı sergileyen lider, çalıĢanları 

tarafından akıl hocası yani kılavuz olarak algılanmaktadır. Bu davranıĢ çalıĢanları 

cesaretlendirmeyi, desteklemeyi ve onların geliĢmelerine yardımcı olmayı 

sağlamaktadır. Bu bağlamda lider çalıĢanına birey olarak değer vermekte ve saygı 

göstermektedir (Bass ve Riggio, 2006: 7). Bu boyut, liderin davranıĢlarıyla 

çalıĢanlarının bireysel farkını kabul ettiğini hissettirmektedir. Onların kiĢisel 

geliĢmelerine önem vererek kılavuzluk etmektedir ve onlara bu yönde özel görevler 

vermektedir (Aslan, 2009: 136; Hinkin ve Tracey, 1999: 109). Lider bu davranıĢı 

sergilerken çalıĢanların bireysel olarak zayıf ve güçlü yanlarını tahmin ederek 

hareket etmektedir (Arbak ve Çakar, 2003: 83-98). 

2.2.2.4. Entelektüel Güçlendirme Boyutu 

Entelektüel güçlendirme, çalıĢanların problemlere akılcı yaklaĢımlarını, 

yenilikçi düĢünmeyi ve değiĢimi istemelerini, çalıĢanların soru sormalarını 

cesaretlendiren ve eski paradigmaların değiĢebileceğini ifade eden dönüĢümcü 

liderlik boyutlarından biri olmaktadır. Bu bağlamda iĢ görenler inançlarını sorgular 

ve üretkenliklerini ortaya çıkarırlar (Hodgetts ve Luthans, 2000: 418; Northouse, 

2010: 179; Aslan, 2009: 135).  

Bu durumda önemli olan, liderin çalıĢanlarının iĢe olan katkılarına yönelik 

bilinç düzeylerini arttırmaktır. DönüĢümcü liderliğin zihinsel özendirmesiyle ile ilgili 

Ģunlar söylenebilir (Sökmen, 2010: 147). Lider çalıĢanların önceki alıĢkanlıkları 

sorgulamaktadır. Lider, çalıĢanların eski fikir ve değer yargılarını kendilerince tekrar 

sorgulamalarını sağlamaktadır. Lider, takipçilerinin eski problemlere yenilikçi 

çözümler getirmesini ister bunun için onları cesaretlendirerek teĢvik etmektedir. 

Lider, takipçilerinin çözemediği, tıkandığı konularda yeni paradigmalar geliĢtirmeleri 

ve bunu ifade edebilmesini sağlamaktadır.  

Yukarıda dönüĢümcü liderlik çalıĢmalarına verilen örneklerin yanısıra 

ülkemizde bu alanda yapılan eriĢime izinli olan yüksek lisans ve doktora tez ve 

Ulakbime kayıtlı makaleler tablo 1 ve tablo 2’de belirtilmiĢtir. Buna göre; 
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Tablo 1: 2010-2019 Yılları Arasında Yazılan Ulusal Tezler 

 

YL YL DR DR 

2019 

Yılı 

2018 

Yılı 

2017 

Yılı 

2016 

Yılı 

2015 

Yılı 

2014 

Yılı 

2013 

Yılı 

2012 

Yılı 

2011 

Yılı 

2010 

Yılı 
Nic

cc 

Nit

ttt 

Nic

cel 

Nit

tel 

DönüĢümcü 

Liderlik 
78 0 14 0 22 14 8 8 11 4 9 2 7 7 

DönüĢtürücü 

Liderlik 
18 0 6 0 2 1 2 2 4 1 2 6 1 3 

DönüĢümsel 

Liderlik 
10 0 3 0 2 2 2 1 2 

 
2 

  
2 

Transformasyon

el Liderlik 
7 0 0 0 1 1 

 
1 

   
1 2 1 

Toplam 113 0 23 0 27 18 12 12 17 5 13 9 10 13 

Kaynak: Ulusal Tez Merkezi (EriĢim Tarihi: 15.01.2020) 

 

DönüĢümcü liderlik, dönüĢtürücü liderlik, dönüĢümsel liderlik ve 

transformasyonel liderlik baĢlıkları altında 2010-2019 yıllarında 113 tane yüksek 

lisans ve nicel, 23 tane doktora ve nicel toplamda 136 tane çalıĢmanın yapıldığı 

görülmüĢtür.  

DönüĢümcü liderlik baĢlığı altında 2010-2019 yılları dikkate alındığında 78 

tane yüksek lisans ve nicel, 14 tane doktora ve nicel toplamda 92 çalıĢmanın 

yapıldığı,  dönüĢtürücü liderlik baĢlığı altında 18 tane yüksek lisans ve nicel, 6 

doktora ve nicel toplamda 24 çalıĢma yapıldığı görülmüĢtür. 

 DönüĢümsel liderlik baĢlığı altında tane yüksek lisans ve nicel 10 tane, 

doktora ve nicel 3 tane toplamda 13 çalıĢma yapıldığı, 2011, 2012 ve 2014 çalıĢma 

yapılamadığı görülmüĢtür. Transformasyonel liderlik baĢlığı altında ise sadece 7 

yüksek lisans çalıĢması yapıldığı ve 2013, 2014, 2015 ve 2017 yıllarında hiç çalıĢma 

yapılmadığı görülmüĢtür. 
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Tablo 2: 2010-2019 Yıllarından Yazılan Makaleler 

  
Nit

cc 

Nit

el 

2019 

Yılı 

2018 

Yılı 

2017 

Yılı 

2016 

Yılı 

2015 

Yılı 

2014 

Yılı 

2013 

Yılı 

2012 

Yılı 

2011 

Yılı 

2010 

Yılı 

DönüĢümcü 

Liderlik 
80 9 19 13 10 15 8 6 5 4 5 4 

DönüĢütürücü 

Liderlik 
37 8 5 7 7 6 6 3 7 1   3 

DönüĢümsel 

Liderlik 
11 3 1 1 2 1 3 1 3 1   1 

Transformasyone

l Liderlik 
6 5 2       1 2 1 1 2 2 

Toplam 
13

4 
25 27 21 19 22 18 12 16 7 7 10 

Kaynak: ULAKBĠM, (EriĢim Tarihi: 15.01.2020) 

 

DönüĢümcü liderlik, dönüĢümcü liderlik, dönüĢümsel liderlik ve 

transformasyonel liderlik baĢlıkları altında 2010-2019 yıllarında 134 tane nicel, 25 

tane nitel toplamda 159 tane çalıĢma yapıldığı görülmüĢtür. DönüĢtürücü liderlik 

baĢlığı altında 2010-2019 yılları dikkate alındığında 80 tane nicel 9 tane nitel 

toplamda 89 çalıĢmanın yapıldığı, görülmüĢtür.  

DönüĢümcü liderlik baĢlığı altında nicel 37 tane, nitel 8 tane toplamda 45 

çalıĢma yapıldığı, sadece bu baĢlıkta 2011 yılında çalıĢma yapılmadığı görülmüĢtür. 

DönüĢümsel liderlik baĢlığı altında nicel 11 tane, nitel 3 tane toplamda 14 çalıĢma 

yapıldığı, bu baĢlık altında 2011 yılında çalıĢma yapılmadığı görülmüĢtür. 

Transformasyonel liderlik baĢlığı altında nicel 6 tane, nitel 5 tane toplamda 

11çalıĢma yapıldığı, bu baĢlık altında 2016, 2017 ve 2018 yıllarında çalıĢma 

yapılmadığı görülmüĢtür. 
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III. BÖLÜM 

 

YENĠLĠK 

3.1. YENĠLĠK KAVRAMI 

3.1.1. Yenilik Kavramı 

Ġnovasyon Latincede innovatus kelimesinden türetilmiĢ olup; yenilenmek, 

yenilik yapmak ya da değiĢtirmek anlamlarını taĢımaktadır. Literatürde kavramın 

Türkçe karĢılığı konusunda henüz tam bir fikir birliğine varılamamıĢ olmakla 

birlikte, bu kavramın Ġngilizce karĢılığı olan innovation kelimesinden türetilmiĢ olan 

yenilik olarak kullanılması gerektiği savunulmaktadır (GüleĢ ve Bülbül, 2004: 124). 

Yeniliğin ne olduğu ve nelerin yeniliğe etki ettiği konusu son dönemlerde 

araĢtırmacıların ve uygulamadaki bireylerin odak noktası haline gelmiĢtir. Yenilik 

konusunun örgütlerin devamlılığı için kritik bir noktada olması tüm tarafların konuya 

daha da önem vermesini sağlamaktadır (Scott ve Bruce, 1994: 580). Kavramı ilk ele 

alan ekonomist Schumpeter olmuĢ ve yazar “The Theory of Economic 

Development” ve “Capitalism, Socialism and Democracy” isimli kitaplarında bu 

ifadeyi ekonomik geliĢmenin sürükleyici gücü olarak tanımlamıĢtır (Becheikh vd., 

2006: 644). Yenilikle ilgili tanımlamalar incelendiğinde, farklı tanımlamaların 

olduğu görülmektedir. Schumpeter, yeniliği “giriĢimciye kar getiren ve teknolojik 

geliĢmeler sonucu ortaya çıkan her Ģey” olarak ifade etmektedir (Karaöz ve Albeni, 

2003: 29).  Thomson (1965: 2), yeniliği; yeni fikirlerin, süreçlerin, ürünlerin yada 

hizmetlerin geliĢtirilmesi, kabulü ve uygulanması olarak tanımlamaktadır. 

Damanpour (1996:694) ise yeniliği dıĢ çevredeki değiĢikliklere tepki verme veya dıĢ 

çevreyi etkileme bağlamında organizasyonun değiĢimi olarak ele almıĢtır. Kavram 

üzerindeki yoğun ilgi, Wolfe’nin 1994 yılında yayınlamıĢ olduğu çalıĢmada, 

çalıĢmadan önceki beĢ yıllık süreçte yenilik üzerine yaklaĢık 350 tez ve 1300 

makalenin yazıldığı Ģeklinde aktarılan istatistiki bilgiden anlaĢılmaktadır (Xu vd., 

2007: 17). Kavram üzerine gerçekleĢtirilmiĢ bu kadar çalıĢmaya rağmen, yeniliğin 

nedenleri ve etkileri konusu hala tüm gerçekleriyle açıklanabilmiĢ değildir 

(Damanpour ve Gopalakrishnan, 1998: 2).  
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DıĢ çevrede meydana gelen değiĢimlerin örgütler açısından yeniliğin zorunlu 

bir gerekliliğe dönüĢtürdüğü ve ulaĢılan her yeniliğin ulaĢılması gereken yeni 

yenilikler için zemin hazırladığı gerçekleri dikkate alındığında bunun pekte mümkün 

olmadığı görülecektir (Drucker, 2007: 60). Zira her yenilik dıĢ çevrede yeni 

değiĢimlerin tetikleyicisi olacak ve bu değiĢimler örgütler için yeni yenilikleri 

zorunlu kılacaktır (Teece, 2002: 37). Tablo 3’de yenilik kavramının literatürdeki 

farklı tanımları yer almaktadır.  

Tablo 3: Yenilik Tanımları 

YAZAR YIL TANIM 

Schumpeter 1939 Teknolojik geliĢmeler sonucunda ortaya çıkan ve giriĢimciye kar getiren her 

Ģeydir.  

Thompson 1965 Yeni fikirlerin, süreçlerin ürünlerin yada hizmetlerin geliĢtirilmesi, kabulü yada 

uygulanmasıdır. 

Drucker 1985 GiriĢimcilerin yaptığı veya yapacağı iĢ ya da hizmetlerin meydana çıkması için 

değiĢiklik yapmalarını sağlayan araçtır. 

Amabile 1996 Bir örgütte üretken fikirlerin baĢarılı bir Ģekilde uygulanmasıdır. 

Kotler 1999 Alıcıların yeni olarak algılanan fikir, ürün, teknolojinin geliĢtirilmesi ve 

pazarlanmasıdır. 

Elçi 2006 Ekonomik ve toplumsal çıkar oluĢturmak üzere ürün, hizmet ve iĢ yapıĢ 

yöntemlerinde yapılan bir takım değiĢiklik, farklılık ve yeniliklerdir. 

Plessis 2007 Yeni iĢletme çıktıları elde etmek üzere iĢletme içi süreçlerini ve yapılarını 

geliĢtirmeyi amaçlayan ve pazar yönelimli ürün ve hizmetleri tasarlamak üzere 

yeni bilgi ve fikirlerin oluĢmasıdır. 

Zerenler 

vd. 
2007 Rekabet avantajı elde eden iĢletmelerin, karlarının ve nakit akıĢlarının artmasında, 

sektörde rakiplerinin bir adım önünde bulunmasında belirleyici bir yol, güçlü bir 

rekabet silahıdır. 

Malcolm 2008 Fiziksel veya duygusal anlamda ortaya çıkan karĢılanmamıĢ bir tüketici ihtiyacının 

yenilikçi ve üretken bir yolla doyurulmasıdır. 

Barlay 2008 Daha önce yapılmamıĢ olanı yapma, fiziki ve mental olarak düĢünülmemiĢ olanı 

düĢünme, kavram olarak ise, süreci ve sonucu ifade eder. 

Wong vd. 2009 Süreçlerin ve ürünlerin yeni organizasyona etkili olarak uygulamasıdır. 

Şahin 2009 DeğiĢime istek duyma, yeniliğe açık, giriĢimcilik ruha bürünen bir kültürün 

ürünüdür. 

Omachonu 

ve 

Einspruch 

2010 Bir rol, grup ya da organizasyon içinde, fikirlerin, süreçlerin, ürünlerin ya da 

prosedürlerin ilgili olduğu birime bağlı olarak kiĢi, grup ya da geniĢ bir topluluğa 

fayda sağlamak amacıyla tanıtılması ve uygulamasıdır. 

Akdoğan ve 

Kale  
2011 ĠĢletmede verimliliği ve etkinliği arttıran süreç ve uygulamaların geliĢtirilmesi, 

yeni ürün/hizmetlerin müĢteriler için değer üretirken iĢletme için de rekabet 

avantajı sağlaması ve çevresel değiĢimlere karĢı örgütün kendini yenilemesidir. 

Kaynak: Karaöz ve Albeni, 2003: 29; Çiftçi vd, 2014: 78; Kılıç, 2013: 14; Karaca, 2009: 197; Elçi, 

2006; Plessis:2007: 21; Zerenler vd., 2007: 660; Malcolm, 2008: 3; Barlay, 2008: 19; Wong vd., 

2009: 2; ġahin, 2009: 261; Omachonu ve Einspruch, 2010; Akdoğan ve Kale, 2011’den uyarlanmıĢtır. 
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Yeniliğin insanları bir amaç etrafında toplanmasını sağlayan ve onlara ruh ve 

canlılık kazandıran bir etkisi vardır. Yenilik ayrıca iĢletmenin çevresine bakmasını 

teĢvik etmekte, sadece iĢletmenin içene dönük olmasını önlemektedir.  

Özellikle bir takım iĢletmelerin geri çekilmek zorunda kaldığı, bazılarının ise 

gerisin geriye gittiği ya da aĢağı doğru bir girdaba girdiği dönemlerde nerede olması 

gerektiğini bilen ve üretken zekâsını belirlediği hedef etrafında toplayabilen bir 

iĢletme diğerleriyle arayı çok daha fazla açma Ģansına sahip olacaktır (Özgenç, 

2008).  

Kârlılığı arttırmak, farklılık oluĢturmak, rekabetçi olmak, pazarda lider olmak 

isteyen bütün Ģirketler yenilikçi olma yolunda çalıĢmaktadır. Günümüz dünyasının 

lider Ģirketleri ve markalarının uzunca yıllardır baĢarıyla yenilik stratejisi yürüttükleri 

görülmektedir.  

Özellikle son zamanlarda çok konuĢulan ve rağbet gören yenilik, teknoloji 

üretmenin çok daha ötesinde baĢarıyı getiren bir yönetim anlayıĢı, bir strateji olarak 

değerlendirilmektedir. Bununla birlikte her yenilik çalıĢması baĢarı ile sonuçlanmaz 

ki bundan dolayı iĢletmelere rekabetçiliği, baĢarıyı ve kârı getirecek olan yenilik 

çalıĢmalarını seçebilmenin önemi artmaktadır (Gözler, 2007).  

Ayrıca yeniliğin verimliliğini arttırmak için, hızla değiĢen dünya koĢulları 

dikkate alınmalı ve iĢletmenin kapasitesi değiĢimlere ayak uyduracak biçimde 

geliĢtirilmelidir. ĠĢletmenin sürekli değiĢen çevreye uyum sağlaması çok önemlidir 

aksi halde, çok etkili ve kendini iĢine adamıĢ yöneticilerin bile ayakta kalması 

mümkün olmaz.  

DeğiĢimin kavranması ve yönetimi, verimlilik artıĢında hayati bir etkiye 

sahiptir, örgüt değiĢimlerle ne Ģekilde baĢa çıkacağını öğrenmeli ve değiĢim 

sürecinden neler öğreneceğini bilmelidir (Prokopenko, 2005: 15). Sonuç olarak 

iĢletmelerin sürekli olarak yenilik içinde olması ve bunu etkili bir Ģekilde 

yönetebilmesi verimlilik artıĢı açısından da oldukça önemlidir.  
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Ayrıca yenilik ile ilgili 188 eserin incelendiği bir araĢtırma sonucunda; 

yenilikçilik %36 oranında yeni bir fikrin sunumu, %16 oranında yeni bir fikir, %14 

oranında bir icat, %14 oranında mevcut fikirlerden farklı bir fikir, %11 oranında 

mevcut davranıĢları parçalayarak yeni bir fikir sunma ve son olarak %9 oranında 

buluĢ olarak tanımlanmıĢtır (Karaca, 2009:197-198).  

Örgütlerin yenilikleri hangi kaynaklardan elde edebileceklerini öğrenmeleri 

ve buna göre strateji geliĢtirmeleri iĢletmeler için çok önemlidir. AĢağıda bu 

kaynakların neler olduğunu ve bunların nasıl değerlendirilebileceğini görmek konuya 

ayrıca bir derinlik kazandıracaktır. 

3.1.2. Yenilik Kaynakları 

Günümüzde çoğu örgütün açık sistem Ģeklinde faaliyet göstermesi nedeniyle 

faaliyetleri üzerinde içsel ve dıĢsal faktörler eĢ zamanlı olarak etkilidirler. 

Yenilikçilik, bir takım faktörün birleĢtiği örgütün en büyük yeteneği olan ve birbirini 

destekleyen bir iĢ ortamı ile çevresel faktörlerin etkileĢimleri sonucunda beliren bir 

unsurdur (Gundling, 2002: 17).   

Örgütler,  temel yetenekler kazanmak, hedeflerin ötesine ulaĢmak ve hizmet 

kalitesini arttırmak gibi içsel nedenler ve rekabet baskısı, liberalleĢme, izomorfizm, 

kaynak yetersizliği ve müĢteri beklentileri gibi dıĢsal nedenlerden dolayı yenilikçi 

davranmak zorundadırlar (Damanpour vd., 2009: 652-653). 

Yenilik kaynakları, iĢletmelerin baĢarılı olmak adına kaçınılmaz olarak 

niteledikleri yenilikleri geliĢtirebilmek için sahip olması gereken yetenek ve 

becerilerle, uygun çevresel koĢulları ifade etmektedir (Damanpour ve 

Gopalakrishnan, 1998: 5). Ayrıca aĢağıdaki tablo 4’de araĢtırmacılara göre faklı 

yenilik kaynakları belirtilmiĢtir. 
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Tablo 4: Yenilik Kaynakları 

 

Araştırmacılar Üzerinde Durdukları Ġnovasyon Kaynakları 

Drucker, 1998 

Endüstri Ġçi Kaynaklar: Beklenmeyen durumlar ile uyuĢmazlıkları, 

süreç ihtiyaçlarını, endüstri ve pazarda değiĢimlerini ifade eder. 

Endüstri DıĢı Kaynaklar: Demografik değiĢimler ile algılardaki 

değiĢimleri ve yeni bilgileri ifade eder. 

McDaniel, 2002 
Organizasyonun kendisini, ilgili hükümetin yürüttüğü Ar-Ge 

çalıĢmalarını ile kullanıcıları ve tedarikçileri ifade eder. 

Baldwin ve Hanel, 2003 

Ġç Kaynaklar: Yönetim, ar-ge, satıĢ ve pazarlama birimi ile üretim 

birimini ifade eder. 

DıĢ Kaynaklar: Tedarikçileri, müĢterileri, iliĢkili iĢletmeleri, 

danıĢmanları, özel ar-ge iĢletmelerini, rakipleri, fuarları, profesyonel 

Yayınları, ilgili hükümetin Yürüttüğü ar-ge çalıĢmalarını ifade eder. 

Laursen ve Salter, 2004 

Organizasyonun kendisini, organizasyonun dâhil olduğu diğer 

organizasyonları, ekipman ve materyalleri, bileĢen veya rakipleri, 

üniversiteleri, Konferans ve toplantılar, gazeteleri, fuarları ve sergileri 

ifade eder. 

Tidd vd., 2005 
MüĢterileri, tedarikçileri, organizasyonun iç yönetimini, ar-ge ve 

üniversiteleri ifade eder. 

von Hippel, 2005 Yönlendiren kullanıcıları ifade eder. 

Ateş, 2007 Öneri sistemleri aracılığıyla çalıĢanları ifade eder. 

Kaplan ve Winby, 2007 

Üst düzey yöneticileri, çalıĢanları, danıĢmanları, diğer Ģirketleri, 

üniversiteleri, danıĢmanlık Ģirketlerini, araĢtırma enstitülerini, fason 

üreticileri, tedarikçileri, birlikler ve tüketicileri ifade eder. 

Luecke, 2008 
Yeni bilgiyi, müĢterileri, tedarikçileri, yönlendiren kullanıcıları, ar-ge 

birimlerini, lisans, ortak giriĢimi ve stratejik iĢbirliklerini ifade eder.  

Uzkurt, 2008 

Ġçsel Kaynaklar: Ar-ge departmanı ile iĢletmenin diğer fonksiyonel 

departmanlarını ifade eder. 

DıĢsal Kaynaklar: Pazarları, müĢterileri, lider kullanıcıları, yenilik 

topluluklarını, rakipleri, tedarikçileri, stratejik ortaklıkları, 

üniversiteleri kamu kurumlarını ve diğer ülkelerin yenilik sistem 

aktörlerini ifade eder. 

Durumsal Kaynaklar: Beklenmeyen olayları, yeni teknolojilerin ortaya 

çıkmasını ve planlanmıĢ iĢletme faaliyetlerini ifade eder. 

Dodgson vd., 2008 

Ar-ge, satıĢ ve pazarlama personelini, tedarikçileri, müĢterileri, 

danıĢmanları, üniversiteleri, profesyonel ve ticari birlikleri, 

fuarları/konferansları ve patent ofislerini ifade eder. 

Ailin ve Lindgren, 2008 Liderliği, üst yönetimi ve müĢterileri ifade eder. 

Abereijo vd., 2009 

Seminer ve konferansları, müĢterileri, tedarikçileri, üniversite ve 

araĢtırma enstitülerini, ticari birlikleri, patent ve lisansları ve 

danıĢmanlık Ģirketlerini ifade eder.  

Kaynak: Gürkan, 2013: 14 
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Drucker, bu konu hakkında en detaylı ve kapsamlı çalıĢmayı gerçekleĢtiren 

biri olarak, yeniliği yedi kaynakta toplamıĢ, bunları içsel ve dıĢsal yenilik kaynakları 

olmak üzere iki grup altında toplamaktadır (Drucker, 2002: 96). Ġçsel yenilik 

kaynakları iĢletmenin veya sektörün içinde oluĢmakta, dıĢsal yenilik kaynakları ise 

iĢletmenin veya sektörün dıĢında meydana gelmektedir. Bu kaynaklar: içsel yenilik 

kaynakları; süreç gereksinimleri, beklenmeyen durumlar, uyumsuzluk durumu ve 

sektör ve pazar yapısındaki geliĢimlerdir. DıĢsal yenilik kaynakları ise,  algılamadaki 

değiĢiklikler, yeni bilgi ve demografik yapıdaki değiĢikliklerdir.  

Yukarıdaki yenilik kaynaklarına yönelik farklı çalıĢmalar bulunmakla birlikte 

araĢtırma kapsamında Drucker’in (2002) yenilik kaynakları ele alınmıĢtır. Yenilik 

kaynakları ile ilgili detaylı bilgiler aĢağıda paylaĢılmıĢtır.  

3.1.2.1. Ġçsel Kaynaklar 

3.1.2.1.1. Süreç Gereksinimleri 

Yeniliğin gelmesi genellikle kullanılmakta olan süreç yeni ihtiyaçlara cevap 

vermiyor ve geliĢtirilmesi ya da değiĢtirilmesinin gerektiği durumlarda durumunda 

olur. Diğer yenilik kaynaklarından farklı olarak süreç gereksinimleri, iç ya da dıĢ 

çevredeki bir olaydan dolayı değil, sürecin gerektirdiği bir iĢle baĢlar ve duruma 

odaklanmaktan çok göreve odaklanır (Ġraz, 2005: 95). Süreç gereksinimleri ile hali 

hazırda yapılagelen bir süreç revize edilerek daha iyi bir hale gelebilir veya süreçte 

zayıf olan bağlantılar güçlendirilebilir ve yeni bilgiler doğrultusunda eski süreç 

yeniden tasarlanabilir.  

Süreç gereksinimlerine temel olan yeniliklerde, örgüt içerisinde bulunan 

herkesin her zaman ihtiyacın varlığından haberdar olması gerekir. Süreç 

gereksinimleri oldukça somuttur. Süreç gereksinimlerinden doğan yenilikler için 

öncelikle süreç içerisindeki zayıf ve eksik bağlantılar belirlenir ve tanımlanır. Yenilik 

fırsatı yakalamak için yol haritası oluĢturularak çözüm sağlanır. Bunun sonucunda 

çözüme uygun bir teknoloji ya da sistem geliĢtirilir (Durna, 2002: 50).  
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Finans sektöründe interaktif bankacılığın ve ATM’lerin kullanılmaya 

baĢlanması ayrıca teknolojik geliĢmelerin sunduğu imkânlar ve hizmet sunum 

sürecinin ortaya çıkardığı sebepler nedeniyle hem banka personelinin iĢ yükünü 

hafifletmiĢ hem de müĢteri memnuniyetini pozitif yönde etkilemesi örnek olarak 

gösterilebilir. Ayrıca bu süreç bankaların verimlilik ve kârlılık düzeylini de 

arttırmıĢtır (Gessinger, 2009: 15). 

3.1.2.1.2. Beklenmeyen GeliĢmeler 

Örgütlere planlanmamıĢ fırsatlar sunan, kolay ve en basit yenilik fırsat 

kaynağı olarak kabul edilen, yeniliğin bir diğer içsel kaynaklarından birisi de 

beklenmeyen geliĢimlerdir (Martinez ve Wolverton, 2009: 126; OdabaĢı, 2004: 44). 

Bu süreç, beklenmeyen bir baĢarı ya da baĢarısızlık, beklenmeyen bir dıĢ olay 

Ģeklinde ortaya çıkabilmektedir (Madan, 2000: 108). Öngörülen baĢarı düzeylerinin 

ötesinde ulaĢılan baĢarılar beklenmeyen baĢarı olarak ifade edilmektedir.  

Yenilik fırsatlarının ve risk düzeylerinin düĢük, değerlendirilmesinin çok 

daha kolay olduğu durumlarda beklenmeyen baĢarılar görülmektedir. Fakat 

yöneticilerin bir kısmı kendilerini hata yapmaz ve yanılmaz olarak gördüklerinden, 

beklenmeyen baĢarıları aldıkları kararlara karĢı bir tehdit olarak algılamaktadırlar. 

Bu sebepten dolayıdır ki, çoğu zaman beklenmeyen baĢarı kaynaklı yenilik fırsatları 

bu türden yöneticiler sebebiyle ihmal ya da reddedebilmektedir (Durna, 2002: 42).  

BaĢarılardan farklı olarak beklenmeyen baĢarısızlık, reddedilemez ya da 

nadiren dikkatlerden kaçabilen bir özelliğe sahiptir. Fakat baĢarısızlıklar nadiren bir 

fırsatın belirtisi olarak görülür. BaĢarısızlıkların birçoğu değiĢik örgütsel 

yetersizliklerden veya becerisizliklerden meydana gelmektedir. ġayet herhangi bir 

Ģey özenli bir biçimde planlandığı, yine özenli bir biçimde tasarlandığı ve titizlikle 

uygulandığı halde baĢarısızlıkla sonuçlanıyorsa, bunun altında dıĢsal bir değiĢim 

yatmaktadır ve bu durum birçok yeni fırsatı bünyesinde taĢımaktadır (Drucker, 2007: 

41).  
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Beklenmeyen dıĢ olaylar, yönetimin örgütü yönlendirmiĢ olduğu 

enformasyon ve Ģemalarda yer almayan olaylar anlamına gelmektedir. Beklenmeyen 

dıĢ olaylardan baĢarılı bir yenilik fırsatı yakalamak anlamında IBM ve kiĢisel 

bilgisayar kullanıcıları iyi bir örnek olarak gösterilebilir. 1970’li yılların ortalarında 

10-11 yaĢlarındaki çocukların bilgisayar oyunları oynamaya baĢlamaları herkesi 

ĢaĢırtmıĢken o çocukların babaları da kendi ofis ve kiĢisel bilgisayarlarına sahip 

olmak istiyorlardı (Drucker, 2007: 42). IBM bu süreci iyi analiz etti ve kiĢisel 

bilgisayarları geliĢtirerek 1979-1984 yılları arasındaki beĢ yıllık süreçte 16-17 milyar 

dolarlık satıĢ hacmine ulaĢmıĢtır.  

3.1.2.1.3. Uyumsuzluk Durumu 

Olması gereken ile olan arasındaki fark uyumsuzluk olarak ifade edilebilir. 

Bu fark uyuĢmazlık biçiminde sektör, pazar ve örgütsel süreçlerde kendini gösterir. 

Ancak bu fark, herkesçe anlaĢılamayabilir. Yenilik fırsatlarını yakalayabilmek için 

endüstrinin, pazarın ve süreçlerin devamlı olarak sorgulanması ve uyumsuzlukların 

farkındalığını artırmak gerekir (OdabaĢı, 2004: 45). Örneğin çimenlik gübre 

üreticileri, çimenliğin bir metrekaresine ne kadar gübre atılacağını tam olarak 

belirtmelerine rağmen, belirtilen bu dozajı ayarlamak için herhangi bir alet 

geliĢtirilmemiĢti. Örnek verilen bu durumda bir uyumsuzluk bulunmaktadır. Bu 

uyumsuzluğu gidermek için geliĢtirilen araç sorunu çözmüĢtür (Durna, 2002: 49).  

Bunun gibi çeĢitli sektörlerde yaĢanmakta olan uyumsuzlukların farkına varan 

iĢletmeler sürekli bir biçimde yenilik fırsatları yakalayacaklardır. Uyumsuzlukların 

görülebileceği belli baĢlı alanlar Ģunlardır (Drucker, 2007: 51-52). Belli bir sektörün 

ekonomik gerçekleri arasındaki uyumsuzluklar, belli bir sektöre ait gerçek ile 

algılanan durum arasındaki farklılıklar, belli bir sektörün amaç ve hedefleri ile 

müĢterilerinin değerleri ve beklentileri arasındaki görülen uyumsuzluklar ve bir 

sürecin ritmi ve/veya mantığı içerisinde izlenebilen uyumsuzluklardır. 

3.1.2.1.4. Sektör ve Pazar Yapısındaki DeğiĢmeler 

Pazar uygulamalarındaki bir değiĢim, sektörün dıĢında olanlara çok net, açık 

ve tahmin edilebilen benzersiz fırsatlar sunabilir.  
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Ancak bu değiĢimler tehdit olarak da algılanabilir. Dinamik güçler yenilik 

fırsatlarını teĢvik ederken diğer taraftan da sürekli olarak durağan pazarlara ve 

iĢletmelere baskı yapmaktadırlar. Yenilik için büyük fırsatları sektördeki hızlı 

değiĢim veya büyüme dönemleri, bir pazarın büyük oyuncularındaki değiĢmeler ile 

teknolojik değiĢimler, ortaya çıkarabilirler. Bu değiĢimleri yakından takip eden ve 

bunları bir fırsat olarak görenler, daha önce endüstri içerisinde fark edilmeyen yada 

göz ardı edilen değiĢik alanları yenilik kapsamında değerlendirebilirler (Durna, 2002: 

51-52).  

Sektörde uzun zamandan beri herhangi bir tehdit ile karĢılaĢmayan ve bu 

Ģekilde baĢarılarını devam ettiren büyük ve güçlü iĢletmeler, bu üstünlüklerinden 

dolayı piyasayı ve rakipleri çok dikkate almaz ve bu durumdan gurur duyarlar. Aynı 

zamanda süreç itibariyle de sektöre yeni girenleri dikkate almazlar ve onları acemi 

olarak görürler. Durum hiç beklenmedik bir biçimde yeni gelenlerin durumun aksine 

pazarlarının ciddi bir kısmına ortak olduklarında, karĢılık vermek için harekete 

geçmek isterler fakat bu defa da yeteneklerinin azalması ile karĢılaĢırlar. Bu 

iĢletmelerin esnek olmayan ve büyük olan örgüt yapıları nedeniyle değiĢimlere 

anında karĢılık veremezler (Durna, 2002: 52). Bu bağlamda büyük ve güçlü 

Ģirketlerin dahi sektör ve pazar yapısındaki değiĢimi ve geliĢmeleri yakinen takip 

etmeleri hayatlarını idame ettirmeleri bağlamında önem arz etmektedir.  

3.1.2.2. DıĢsal Kaynaklar 

3.1.2.2.1. Algılamadaki DeğiĢiklikler 

Herhangi bir toplumun genel kabullerinin, tutum ve inançlarının değiĢiyor 

olması bir takım yenilik fırsatlarının meydana çıkmasını sağlayacaktır. Günümüzde 

bir takım iletiĢim, sosyal, sanatsal ve sporsal faaliyetlerin kiĢilerin algıları üzerinde 

önemli etkileri olduğu belirtilmekte ve bireylerin hayat tarzını köklü bir Ģekilde 

değiĢtirmekte olduğu ifade edilmektedir. ġirketler bahsi geçen eğilimlerden 

yararlanarak belirledikleri hedeflere ulaĢabilirler (Durna, 2002: 57). Tutumlar ve 

niyetler birey davranıĢlarının ardında yatan temel faktörlerdir (KağıtçıbaĢı, 2008: 

115). Diğer bir ifadeyle kiĢinin gerçeği algılayıĢ biçimidir (AĢan ve Aydın, 2006: 

33).  
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Buradan hareketle insan davranıĢlarının bireyin dünyayı algılamasına bağlı 

olduğu söylenebilir. Konuyla ilgili olarak günümüzde yaĢanmakta olunan en can alıcı 

örnek olarak toplumda oluĢan çevre hassasiyetidir. Ġnsanların yaĢam alanlarını 

sınırlamaya baĢlaması nedeniyle doğanın kirletilmesi, iklim değiĢikliği, ozon 

tabakasının incelmesi ve delinmesi, flora ve fauna da meydana gelen değiĢim gibi, 

ekolojik problemlere yönelik algıları, hiç olmadığı kadar dikkat çekici ve önemli hale 

getirmiĢtir (Shrivastava, 1995: 936).  

Bu anlayıĢ bir iĢletmenin ekonomik ve ekolojik performansı arasında 

optimum dengeyi bulmayı amaçlayan, çevre duyarlı yönetim diye tanımlanmaktadır. 

Bu tüm yönetim fonksiyonları ile çevrenin korumasının bütünleyici bir bakıĢ açısıyla 

belirlenen anlayıĢın geliĢimine zemin hazırlamıĢtır. Bu anlayıĢın temelinde 

iĢletmelere rekabet avantajı için yeni kaynaklar sunmak ve örgütlerin amaçlarını, 

ürünlerini, değerlerini ve üretim sistemlerini dönüĢtürmek ile örgütün kendisini, 

çevresini, iĢ süreçlerine de katkı sağlamak yatmaktadır (Shrivastava, 1995: 131). 

Özetle çevresel duyarlılığa iliĢkin algısal değiĢimler örgütler açısından tüm faaliyet 

alanlarında önemli bir yenilik kaynağı oluĢturmuĢtur. 

3.1.2.2.2. Yeni Bilgi 

Yenilikçilik, yeni bilgilerin farklı çeĢitlerinin oluĢturduğu bileĢenlere bağlıdır. 

Bu sebeple yeni bilgilerin ortaya çıkması yenilikçi fırsatların doğmasına neden 

olabilir (Morden, 2007: 418). Buradan hareketle yeni bilgi, yeniliğin geleneksel 

kaynağı olarak adlandırılmaktadır (Keyes, 2006: 68).  

Ġlk fotokopi makinesi, ilk fotoğraf makinesi, ilk bilgisayar, kısaca bütün ilkler 

yeni bilgi sonucu ulaĢılan yeniliklerdir. Bilgiye dayalı yenilikler, diğer bütün 

yeniliklerden farklı bir özelliğe sahiptir. Zaman açılımı, baĢarısızlık oranı, tahmin 

edilebilirlik ve giriĢimciye yüklediği sorumluluklar gibi temel bir takım kriterlerde 

bilgiye dayalı yenilikler farklılık göstermektedir. Daha uzun yaĢam döngüsüne sahip 

yenilikler bilgiye dayalıdır. Bilginin ortaya çıkması ile teknolojik uygulamasının 

sunumu arasında geçen zaman oldukça uzundur.  
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Teknolojik uygulamanın ardından, yeni teknolojinin ürünlere, süreçlere yada 

hizmetlere dönüĢtürülmesi de ayrı ve geniĢ zaman dilimine ihtiyaç duymaktadır 

(Drucker, 2002: 9). Uzun tasarım-üretim aralıkları ve farklı türden bilgilerin iç içe 

geçmesi gereği, bilgiye dayalı yeniliklerin kendine has temposunu, çekici yönlerini 

ve tehlikelerini ifade eder.    

Uygulama ve geliĢme Ģansı ancak ticarileĢmesiyle mümkündür olan bilgiye 

dayalı yeniliğin, pazara bağımlılığı diğer yenilik türlerinden daha fazladır. Bu 

bağlamda organizasyonların birey ihtiyaç ve fayda analizlerini doğru yapmaları 

gerekmektedir. Örtülü bilgi, yeniliğin oluĢturulmasında özel bir fonksiyona sahiptir 

(Braganza vd., 1999: 84).  Örtülü bilgiyi diğer bireylerle paylaĢarak açık bilgi haline 

dönüĢtürüldüğünde, yenilik sürecinin tetikleyicisi olan yeni bir fikrin doğmasına 

zemin hazırlanabilir. Yeniliklerin özellikle de radikal yeniliklerin temelinde yeni 

bilgiler yatmaktadır (Luecke, 2011: 37).  

3.1.2.2.3. Demografik Yapıdaki DeğiĢiklikler 

Yenilik fırsatlarının dıĢ kaynaklarından olan demografik yapıdaki değiĢimler, 

bunlar içinde en güvenilir olanıdır (Drucker, 2002: 8).  Demografik bilgiler daha çok 

belirli bir bölgedeki veya genel nüfusun yaĢ, kentsel-kırsal yaĢam tercihi, cinsiyet, 

eğitim düzeyi gibi özelliklerini incelemeye ve açıklamaya  çalıĢmaktadır. Hedef 

pazar kitlesi hakkındaki bilgileri barındıran demografik çevrede meydana gelen 

değiĢimler yeni ihtiyaçlar oluĢturacak ve bu ihtiyaçlar yenilik fırsatları meydana 

getirecektir (Yuanjia vd., 2007: 296).  

Özellikle içinde bulunduğumuz yüzyılda demografik yapıda hızlı ve etkili 

değiĢiler yaĢandığı görülmektedir. Dolayısıyla bu konu yöneticilerin de gündeminde 

yer almaya baĢlayan, yenilik adına takip edilmesi gereken kriterler arasına girmiĢtir 

(Drucker, 2003: 59). Bahsi geçen demografik değiĢimler ile iliĢkili pazar fırsatları 

genelde düĢük risk ve yüksek kârlılık potansiyeline sahip olmakla birlikte 

beraberinde tehditleri de barındırabilmektedir (OdabaĢı, 2004: 45). Örneğin, 

boĢanmaların artması, küçük beyaz eĢya ve stüdyo tipi konutların imal edilmesine 

yol açacaktır.  
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Ayrıca yaĢanacak demografik yapıdaki bu hızlı değiĢimlerin yeniliklerin 

piyasa ömrünü kısaltmak gibi bir olumsuz etkisini de her zaman göz önünde 

bulundurmak gerekmektedir.  

3.1.3. Alanlarına Göre Yenilik ÇeĢitleri 

AraĢtırmanın bu kısmında yenilik kavramı alanlarına göre ürün, süreç, pazar 

ve strateji yeniliği olmak üzere dört baĢlıkta; derecesine göre artımsal (kademeli) ve 

radikal olmak üzere iki baĢlık altında ele alınmaktadır.  

3.1.3.1. Ürün Yeniliği 

Ürün yeniliği, iĢletmenin ürün karmasında yapılan geliĢmeleri, yeni ürün 

seçeneği ve bunların geliĢimini ifade eder ve iĢletmelerde ürün verimliliğinin 

arttırılması ile direk iliĢkilidir. Ürün yeniliklerinin gücü iĢletmelerin rekabet 

edebilme gücünü etkiler ve bu da sektörde var olabilmesi açısından önemlidir (Johne, 

1999: 6). Ürün yeniliği, yeni ve farklı bir ürünün geliĢtirilmesi veya mevcut bir 

ürünün değiĢtirilmesi, farklılık, yenilik yapılması ve bu ürünün tüketicilere 

ulaĢtırılması olarak ifade edilebilir ve ayrıca iĢletmenin pazar baĢarısının önemli bir 

iĢaretidir (Elçi, 2006: 3-5).       

Genel olarak iĢletmeler, talebin ve teknolojinin çekim gücü ile ürün yenilik 

yeteneklerini geliĢtirebilirler. Pazarın çekme gücü, pazar ihtiyaçlarına dayalı iken; 

teknolojinin çekme gücü, ürün yeniliğinde temel olan teknolojideki değiĢimi 

açıklamaktadır. GiriĢimcilik stili de radikal ürün yeniliklerinde temel bir unsurdur. 

Ürün yeniliği de ürün yeniliklerindeki, yeniliğin derecesini yansıtmaktadır (Salavou 

ve Lioukas, 2003: 95-95).  

Ürün yeniliği, çapraz fonksiyonlu stratejik açıdan iĢletmeleri, ar-ge’yi, 

pazarlamayı, tüketici ve satıcıları temsil eden tasarım takımları tarafından geliĢtirilir. 

Üründeki küçük değiĢimler ise pazarda bir değer oluĢturması ve daha etkin ürünleri 

mevcut pazara sunarak buradan büyük pazar payı kazanma konusunda stratejik bir 

model uygulama olanağı sunmaktadır.  
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ĠĢletmeler kalitenin artık elde edilir bir niteliğe dönüĢüp sıradanlaĢması ile 

birlikte ürünlerde küçükte olsa farklılaĢma yaparak rekabette avantaj elde ederler. 

Ürün yeniliğinin hedefi, teknolojik geliĢme esasına dayanan radikal veya aĢamalı 

yeniliği üreterek tüketiciye sunmaktır. Uzun dönemde ürün yeniliği çok önemlidir 

(Durna, 2002: 66-67). Ürün yeniliği bazı aĢamalardan geçerek sonuca ulaĢır ki bunlar 

yeni bir fikir, sonrasında fikirlerin değerlendirilmesi, ticari analizi, ürünün 

geliĢtirilmesi, pazar testi ve pazara sunulması aĢamalarıdır.  

Yeni ürün süreci, çok fonksiyonlu gruplar arasındaki entegrasyonu sağlayan 

aĢamalar arasındaki iletiĢimin arttırılması ile sağlanmaktadır. Yeni ürünün ticari 

baĢarısı ile hızı arasında güçlü bir pozitif iliĢki ortaya çıkmaktadır. Zamanın 

kısaltılması, iĢletmelere pazarda ilk olma avantajının sağladığı üstünlükle rekabet 

etme Ģansı sağlamaktadır. Ürün yeniliği konusunda en önemli unsurlardan bir tanesi 

de ürün yeniliğinin nelerden oluĢtuğudur (Tekin vd., 2010: 144-147). Ürün yeniliği; 

dünya için yenilik, yeni pazar oluĢturan yenilikler, iĢletme için yenilik, daha önce 

listelenen ürünler Ģirket için yeni ürünlerdir. Yeni ürün, Ģirketin mevcut pazara 

girmesini sağlayan yeni bir ürün hattı oluĢturur. Mevcut ürün gruplarındaki yenilikçi 

ürünler; bunlar, mevcut ürün gruplarıyla tutarlı olan yeni iĢ ürünleridir. GeliĢtirilmiĢ 

yenilikçi ürün; Mevcut ürün sisteminde ihtiyaç duyulmayan veya modası geçmiĢ 

ürünleri yeniden tasarlamak ve uyarlamaktır.  

Ürünlerde farklılık sağlayan iyileĢtirmeler yapılır. Maliyeti azaltılmıĢ 

yenilikçi ürünler; ürünler değiĢmediği sürece, teknolojik yenilik yoluyla ürün 

maliyetlerinin düĢürülmesinden fiyat avantajı sağlanır. Bunu, yeni pazarlarda 

sunulan mevcut ürünleri veya o ürünün sunulduğu pazarlar olarak kabul edilebilecek 

yeni bir pazarın yeni bölümlerinde sunulan mevcut ürünleri yeniden 

konumlandırarak ve yeni pazarlara açarak yapar.  

Genetik tanı ve tedavi, lazer teknolojisi, kansız cerrahi, teletıp, robotik tıp, 

bilgi teknolojisi ve uzaktan izleme için sağlık altyapısındaki geliĢmelerle birlikte 

giderek daha popüler hale gelmesiyle hastanelerin yakında tümüyle tele tıp 

platformlarına dönüĢeceği ve tüm sağlık iĢlemlerinin ve hizmetlerinin daha geliĢmiĢ 

mobil cihazlar aracılığıyla sunulacağı, hastanede yatıĢ oranları ve sürelerinin daha da 

azalacağı, evde bakım ve izlem hizmetlerinin ön plana çıkacağı düĢünülmektedir.  
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Sağlık yöneticilerinin, kuruluĢları yönetmenin yanı sıra ve bundan daha çok, 

teknoloji yönetimi, evde bakım, uzaktan izlem ile hasta ve yakınlarının eğitimi 

iĢlerinin düzenlenmesine ağırlık vermeleri beklenmektedir (ġengün, 2016:195). 

3.1.3.2. Süreç Yeniliği 

Süreç yeniliği, iĢ süreçlerinin yeniden tasarımı ya da süreç yenileme kavramı 

ile eĢ tutulmaktadır (Hwang ve Lee, 2000: 728). ĠĢletmeler için diğer iĢletmelerin 

yapamadığı ürünleri yapabilmek kadar, bu ürünleri rakiplerinden daha iyi 

yöntemlerle yapabilmek de önemli bir rekabet kaynağıdır (Seyrek, vd., 2007: 17-18). 

Süreç yeniliğinin kapsamı; kademeli süreç yenilikleri, geliĢtirici süreç yenilikleri, 

radikal süreç yenilikleri ve dönüĢümcü süreç yenilikleri olarak ifade edilmektedir 

(Bessant vd., 1995: 115). Bu, yeni üretim ve satıĢ kanallarının tanıtılmasını ve üretim 

araçlarında büyük değiĢiklikler yapılmasını içerir. Mevcut ürün veya hizmetleri 

pazara daha etkin bir Ģekilde getirmek için yöntemler geliĢtirmeyi, böylece 

maliyetleri düĢürme, üretkenliği artırma ve hızlı ve doğru teslimat sağlama ile ilgili 

süreçleri iyileĢtirmeyi içerir (Kırım, 2006: 20).  

Süreç yeniliğinde öncelikle stratejik hedefleri belirlemek gerekir ve hemen 

ardından stratejik hedeflerin gerçekte uygulanabilmesi için iĢ süreçlerinin en ince 

detayına kadar incelenmesi gerekmektedir. Bu incelemede tıkanma ve açılım 

noktaları tespit edilmelidir. Neticede üretilen radikal modellerle rekabet 

farklılaĢabilecek ve karlı büyüme mümkün hale gelecektir (Kırım, 2008: 14). 

Süreç yeniliklerinin, özellikle gelenekselleĢmiĢ veya uygulanagelmiĢ süreçler 

üzerine inĢa edildiği söylenebilir. Bu noktada süreç yenilikleri açısından geri 

bildirimler, hayati önem taĢır. Süreçlerde meydana gelen aksamaların, zayıflıkların 

veya kalite bozulmalarının süreç yeniliklerini tetiklediği özelikle söylenebilir 

(Maxwell, 2009: 9). Süreç yeniliğine örnek vermek gerekirse, Black & Decker, 

elektrikli aletler platformu kurmuĢ, elektrikli matkaplar, zımpara makineleri, 

testereler, öğütücüler ve benzerlerini aynı üretim bandında üretilebilir hale getirmiĢtir 

ve bu sayede maliyetlerde bir azalmada yaĢanmıĢtır (Luecke, 2011: 92). 
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Ayrıca süreç yeniliklerinde belirlenen stratejik hedef sayısının çok 

olmamasına, endüstriyel varsayımlarının direkt kabul edilmemesine ve 

sorgulanmasına, yeni stratejik hedeflerin zorlayıcı nitelikte olmasına, farklı 

sektörlerdeki yenilik örneklerine bakılarak daha radikal yenilik fikirlerinin 

oluĢturulması konularına dikkat edilmesi önem arz etmektedir (Kırım, 2008:16).  

Yenilik, bazen uzak hedeflere ulaĢmak için yola çıkılan ve büyük baĢarılarla 

sonuçlanan bir süreçtir. Tarih boyunca birçok küçük baĢlangıç, insan sağlığı, toplum 

ve sağlık sisteminin düzeltilmesinde anlamlı geliĢmeler meydana getirmiĢtir. 

HemĢirelik bakımı açısından bir örnek verecek olursak; Nightingale'in 1860'taki 

öncü istatistiksel çalıĢması, hasta bakımında büyük bir yeniliktir.  

Ölüm oranlarının en sık olarak hastanede doğum yapan kadınlarda olduğunu 

kanıtlayan ve bakımın önemini vurgulayan bu yenilikle, doğum yapan kadınların 

hayatları kurtarılmıĢtır. Kuzey Afrika’da, hemĢirelerin HIV/AIDS’li bireyleri 

desteklemek için cep telefonları ile iletiĢim kurarak antiretroviral tedaviye telefon 

görüĢmeleriyle hasta danıĢmanı olarak katılması sonucunda hastaların distreslerinin 

anlamlı derecede azaldığı belirlenmiĢtir. Kanguru anne bakımı, toplumsal olarak 

kabul edebilir; kolay, ekonomik ve güvenli bir yöntemdir. Amerikalı bir hemĢire 

tarafından geliĢtirilen bu yeni fikrin Zimbabwe ve geliĢmekte olan ülkelerde neonatal 

mortaliteyi azalttığı gözlenmiĢtir (ġengün, 2016:195). 

3.1.3.3. Pazar Yeniliği 

Pazar yeniliği, tüketicilere ulaĢan ürünlere yeni ve etkili pazarlama 

yönteminin uygulanmasıdır. Bu, ürün tasarımından reklam, promosyon ve 

fiyatlandırmaya kadar geniĢ bir yelpazede yenilikçi çalıĢmayı gerektirir. Pazarlama 

yeniliği, taleple bağlantı kurma sürecinin iyileĢtirilmesini içerir, üretken fikirler 

pazarlama iletiĢimi alanında uygulanabildiği gibi, alıĢveriĢ etkinliği alanında veya 

alıĢılmıĢ bir pazarlama karması olan bir sektörde, pazarlama karmasını yeniden 

tasarlamak Ģeklinde de geliĢtirilebilir (Kırım, 2006: 23).  
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Pazar yeniliği, pazarlamanın 4P’sinde yani ürün veya ambalaj tasarımında, 

ürün konumlandırmada, ürünün promosyonunda veya fiyatlandırmada büyük 

değiĢiklikler getirecek yeni bir pazarlama yönteminin uygulanmasıdır.  

Bu tür yeniliklerde amaç, ürün koĢullarını değiĢtirerek satıĢları ve pazar 

payını arttırmaktır. Pazarlama yeniliği aynı zamanda yeni satıĢ kanallarını da içerir. 

Firma daha önce hiç kullanılmamıĢ bir pazarlama yöntemini uyguluyorsa, kullandığı 

pazarlama araçları değiĢiyorsa firma pazarlama yeniliklerini hayata geçirmiĢ 

demektir (Oğuztürk, 2011: 50). 

Pazar yeniliği, yeni fikirleri geliĢtirme, oluĢturma ve sürdürme sürecini çevreleyen ve 

satıĢların geliĢimini, ürünlerin/hizmetlerin tutundurmasını ve müĢterilerin 

ihtiyaçlarının daha iyi karĢılanmasına yönelik stratejilerin tanımlanmasını 

kapsamaktadır. Mevcut pazar içinde yeni pazar bölümlerinin yoğunluğu ve yeni 

bölgesel pazarlara girme olarak ifade edilen pazar yenilikleri da pazarlama yeniliği 

olarak değerlendirilebilir. Gıda sektöründe geleneksel üretimden organik üretime 

geçiĢ, pazar yeniliğinin ürün, organizasyon ve süreç yeniliğiyle iç içe geçmiĢ 

olduğunu göstermektedir (Avermaete vd., 2003:10). Ticari veya pazarlama yeniliği 

de pazardaki boĢlukların araĢtırılmasıdır ve aslında organizasyonun yöntemlerine, 

dağıtıma, ürün ve hizmeti pazarlama sürecinde kullanılan iletiĢime dayanmaktadır 

(Mompo ve Redoli, 2009: 59).  

Ülkemizdeki sağlık hizmetlerindeki pazar yeniliklerinin dünya’da bilinirliği 

arttıkça sağlık ülkemize gelen hasta sayısında her geçen gün artıĢ meydana 

gelmektedir. 2019 yılında sağlık turizmi ve turistiğin sağlığı kapsamında ülkemizde 

662.087 hasta sağlık hizmeti almıĢtır. Sağlık ve tıbbi nedenlerle gelen yabancı 

ziyaretçi ve yurt dıĢında ikamet eden vatandaĢ ziyaretçilerden elde edilen turizm 

geliri 2019 yılında 1 milyar 65 milyon 105 bin ABD Doları tutarında gerçekleĢmiĢtir. 

Uluslararası hastaların ortaya konan pazar çalıĢmalardan sonra en çok tercih ettiği 

klinik branĢlar sırasıyla; Kadın hastalıkları, iç hastalıkları, göz hastalıkları, tıbbi 

biyokimya, genel cerrahi, diĢ hekimliği, ortopedi ve travmatoloji, enfeksiyon 

hastalıkları ve kulak-burun-boğaz, Ģeklindedir (https://www.ushas.com.tr/saglik-

turizmi-verileri). 

https://www.ushas.com.tr/saglik-turizmi-verileri
https://www.ushas.com.tr/saglik-turizmi-verileri
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3.1.3.4. Strateji Yeniliği 

Stratejik yenilik, yeni çalıĢma ve iĢ yapma yöntemlerinin geliĢtirilmesi ya da 

var olan yöntemlerin iĢletme koĢullarına uyarlanarak kullanılmasıdır. Örgüt için yeni 

fikirlerin uygulanması, direkt olarak giriĢim, dolaylı olarak tüketiciler için ilave bir 

değer üretilmesi, hizmette, üründe, organizasyonda, yönetim veya pazarlama 

sistemlerinde yeni veya ilave bir değer Ģekillendirmeyi tanımlamaktadır 

(Weerawardena, 2003: 20).  

Stratejik yeniliğin özü bir ürün, yöntem veya servisi geliĢtirmek ya da 

değiĢtirmek ihtiyacıdır. Tüm yenilikler değiĢim çevresinde dönmektedir fakat tüm 

değiĢimler yenilikçi değildir. Bu nedenle, stratejik yenilik, yeni fikirleri, yöntemleri 

ve çoğunlukla iĢ yapmanın yeni yollarını destekleyen bir yenilik kültürünü gerektirir 

(Kustoff, 2008).  Stratejik yenilik, değiĢen Ģartlara uyum sağlamak üzere yeni bilgi 

ve iletiĢim teknolojilerinin sunumu ve iĢyerinin yeniden yapılandırılması gibi 

organizasyon yapısındaki temel değiĢiklikleri içerir (Morone ve Testa, 2008: 313-

314). 

YeĢil olarak tasarlanan binalar, çevresel etkileri ve maliyet etkililik açısından 

gelecek onlarca yıl hem yerel hem de küresel düzeyde etkilerini göstermeye devam 

edecektir (Cohen, 2006). Dolayısıyla, yeĢil hastanelerin hem çevre sağlığı kriterlerini 

hem de maliyet tasarrufu sağladığı söylenebilir, dolayısıyla stratejik yeniliği 

açısından iyi bir model olabilmektedir.  

2009 yılından bu yana her yıl Seattle Business Magazine tarafından sağlık, 

imalat, konaklama ve hizmet sektörlerine iliĢkin kategorilerde yer alan Washington 

Eyaleti’ndeki “yeĢil ilk 50 Ģirkete” ödüller verilmektedir Sağlık alanında Green 

Washington Ödülünü, 2010 yılında, Everett Kliniği almıĢtır. Klinik; yerel ortaklıklar, 

çalıĢanlara vermiĢ olduğu çevre eğitimleri ve “Gece Nöbetçi Programı” olarak 

isimlendirdiği farklı yenilikçi fikirleri ile değiĢik tarzda yeĢil giriĢimlerde 

bulunmaktadır. Klinik tarafından oluĢturulan “Gece Nöbetçi Programı” sayesinde, 

kullanılmayan bilgisayarların uzaktan kapatılması sağlanmaktadır. Böylece klinik, 

enerjiden tasarruf ederek kazanç sağlamaktadır (Reno vd., 2010). 
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Dünya geneline bakıldığında çevre dostu yeĢil hastanelerin çoğunlukla 

Amerika BirleĢik Devletleri’nde yaygın olduğu görülmektedir. Türkiye’ye 

bakıldığında ise, bu tür hastanelerin daha yeni tanınmaya ve yapılmaya baĢlandığı 

söylenebilir. Türkiye’de bugüne kadar iki hastane bu konuya yoğun bir ilgi 

göstermiĢtir. Bunlardan biri, Florence Nightingale grubunun beĢinci hastanesi olarak 

hizmete giren “Ġstanbul Florence Nightingale Hastanesi” iken diğeri “Medistate 

Kavacık Hastanesi” olmaktadır. Akıllı hastane olarak inĢa edilen “Ġstanbul Florence 

Nightingale Hastanesi, TUV Hessen Green Building sertifikası ile "yeĢil hastane 

binası" unvanını almıĢtır. Sağlık alanında pek çok yeniliği kendisiyle birlikte getiren 

hastanede, radyoloji sonuçlarının incelendiği rapor odasında hekimler dünyanın 

herhangi bir yerindeki hekim ile görüntülü ve sesli bağlantı kurabilmekte, hasta 

raporlarını inceleyerek karĢılıklı görüĢ alıĢveriĢi yapabilmekteler. Böylelikle 

hastalara ikinci bir görüĢ imkânı sağlandığı gibi aynı zamanda yurt dıĢından 

ülkemize gelecek olan hastalar için de hekimlerimizden ön görüĢ alınması 

sağlanabilmektedir. Yine ülkemizde ilk kez kullanılmaya baĢlanan EOS cihazı ile 

ortopedik görüntülemede çok düĢük dozlu 2D / 3D Xray ıĢınları kullanılarak 

radyasyon dozu ile iliĢkili riskler hastalar için en aza indirgenmiĢtir (http://www. 

florence.com.tr/istanbul-florencenightingale-hastanesi.html).  Özel mimari ile dizayn 

edilen “Medistate Kavacık Hastanesi”, alanı daha verimli kullanmak ve yakın 

bölümlerin birbirleri ile bağlantısını artırarak hastane içerisinde daha hızlı ve güvenli 

hareket etmek amacıyla doktorlar ile birlikte tasarlanmıĢtır (Terekli, vd., 2013:50). 

3.1.4. Derecelerine Göre Yenilik ÇeĢitleri 

Derecesine göre yenilikler, artımsal ve radikal olarak ikiye ayrılmaktadır 

(Junarsin, 2009: 10; GüleĢ ve Bülbül, 2004: 132). Artımsal (kademeli, sürekli, 

aĢamalı) yenilikler, teknolojideki küçük değiĢiklikleri, basit ürün geliĢimlerini veya 

mevcut performansını küçük düzeyde geliĢtiren hat geniĢlemelerini yansıtmaktadır. 

Diğer taraftan radikal (süreksiz) yenilikler, yeni ve eĢsiz teknolojinin pazar 

ihtiyaçlarına uyumlaĢtırılarak pazarın tüketim ölçütünü büyük oranda değiĢtirdiği 

yeniliklerdir (Zhou vd., 2005: 43).  

http://www/
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3.1.4.1. Artımsal Yenilik 

Artımsal yenilik, daha çok mevcut olan teknolojilerin kullanılarak bunların 

ürün ya da hizmetlere dönüĢtürülmesi anlamına gelmektedir (Luecke, 2011: 15). 

Artımsal yenilikten söz edebilmek için ürün, hizmet ya da sürecin geliĢiminden söz 

edilmesi gerekmektedir. Artımsal yenilikler, bu bağlamda tüketicilerin alıĢkanlık ve 

davranıĢları üzerinde önemsiz bir etkiye sahiptir ve aynı zamanda yetenek ve 

kaynakları çok az etkilerler. Bu türden yenilikler, radikal olarak ürün, hizmet veya 

pazarı değiĢtirmezler (Ailin ve Lindgren, 2008: 90).  

Artımsal yenilikler, maliyet azaltımları ve yeniden konumlandırma, ürün 

oluĢumuna yönelik geliĢmeler ve tekrar gözden geçirme ve ürün hatlarının çıkıĢına 

yapılan eklemeleri kapsamaktadır (Zeilstra, 2009: 11). Artımsal yenilikler, süreç ve 

tüketici yönlüdür. Tüketicilerin huzurlu, organizasyonların rekabetçi ve verimli 

olmasını sağlar (Gurchiek, 2008: 32).  

Bu tür yenilikler düĢük düzeyde yeni teknoloji faydasını sunabilmektedirler 

(Ziamou, 1999: 369). Pazarlama literatüründe artımsal yenilik, ürün hattı 

geniĢlemeleri veya mevcut ürün uyarlamaları ve eklemleri yansıtır (Iyer vd., 2006: 

374). Intel Pentium iĢlemcinin yeni versiyonları veya Microsoft Office’in yeni 

versiyonları örnek olarak ifade edilebilir. Bu tip yenilikleri yapan iĢletmeler teknik, 

ticari ve fonksiyonel becerilerini kademeli olarak geliĢtirirler. Artımsal yenilik, 

müĢteriler tarafından empoze edilen bir ritimde ilerler.  

MüĢteriler bu durumda yeni fonksiyonlar ve en iyi fiyat/değer oranını talep 

etmektedirler. Bu talep, organizasyonları ürünleri ve hizmetlerini geliĢtirme ve 

süreçlerini daha etkin kılma konusunda destekler. Artımsal yenilik genellikle mevcut 

iĢletmelere pazarda rekabetçi pozisyon sağlamazlar (Oyon, 2007: 3).  Yöneticiler, 

pazar ihtiyaçlarını tatmin etmek üzere ürünleri tasarlarlar, bu ürünlerin ihtiyaçları 

karĢılayacağını umar ve kısa zaman içerisinde bu ürünleri geliĢtirirler. Artımsal 

yenilikler, iĢletmelere pazar payını geniĢletmek ve pazar liderliği için fırsatlar 

sunarlar. Bu sayede iĢletmeler, riskli yeni fırsatlardan vazgeçerek daha az riskli 

pazarlara ve ürün geniĢletme stratejilerine yönelirler.  
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ĠĢletmeler, üründe sürekli geliĢmeler veya ürün performansı yoluyla mevcut 

tüketicileri tatmin ederek ve daha tahmin edilebilir stratejiler araĢtırarak geliĢim ve 

baĢarı sağlarlar (Iyer vd., 2006: 374-375). Artımsal yeniliklere yapılan yatırımlar 

daha az riskli olmasının yanında, daha hızlı sonuç üretmektedirler. Fakat var olan 

teknolojilerle gelecek teknolojiler arasında bir köprü oluĢturamazlar. Ayrıca, rekabeti 

lehinize değiĢtiremezler. Bunu sadece radikal yenilikler gerçekleĢtirebilirler. 

Dolayısıyla, artımsal ve radikal yenilik arasındaki seçimde bir denge kurulması 

gerekmektedir (Luecke, 2011: 9).     

3.1.4.2. Radikal Yenilik 

Radikal yenilik, genellikle yoğun geliĢtirme çalıĢmalarından kaynaklanan 

müĢteri veya sektör için yeni olan yeniliği ifade eder. Uygulayıcı birim söz konusu 

olduğunda, temel yenilik, kabul edilen organizasyonun iĢ sürecinde büyük 

değiĢikliklere yol açan geliĢmedir (GüleĢ ve Bülbül, 2004: 130). Radikal yenilik, 

iĢletmelerin mevcut ürünlerden çok farklı teknolojiyi birleĢtirdikleri ve mevcut 

ürünlerden çok daha iyi Ģekilde temel müĢteri ihtiyaçlarını karĢıladıkları yeni 

ürünleri sunma eğilimini ifade eder (Chandy ve Tellis, 1998: 475).  

Radikal yenilik doğasında devrimsel nitelik taĢır, yenilikler iki Ģart 

gerçekleĢirse radikal olarak kabul edilirler; ilki mevcut müĢteri alıĢkanlık ve 

davranıĢlarını tamamen değiĢtiren büyük ve yeni bir değer sunuyorsa ki buna renkli 

televizyonlar örnek olarak gösterilebilir. Ġkincisi bu yeniliklerin üretilen yeni pazarın 

etkisiyle, rakip Ģirketlerin baĢarıları üzerinde kurdukları varlık ve yetenekler önemini 

yitiriyorsa, bu yenilikler radikal kabul edilir (Markides ve Geroski, 2004: 26). Bu tür 

yenilik yaygın olmasa da toplumun ve iĢletmelerin finansal getirileri için büyük 

faydaları vardır. Bu tür yenilikler, teknolojide, süreçlerde veya kullanımlarda temel 

değiĢiklikler meydana getirir. Radikal yenilik benzersiz performans sağlar, mevcut 

pazarları değiĢtirir ve büyük değiĢiklikler yaratır veya yeni pazarlar açar. Radikal 

yenilikle iliĢkili riskler ve belirsizlikler yüksek olmasına rağmen, bu tür yenilikler 

üretkenlikte önemli değiĢikliklere veya üretim maliyetlerinde önemli düĢüĢlere yol 

açabilir (Ailin vd., 2008: 90). Radikal yenilikler, pazarın büyümesini, iĢletme 

baĢarısını ve ülkelerin ekonomik büyümesini eĢ zamanlı olarak yönlendirmektedir 

(Telis vd., 2009: 3).  
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Radikal yeniliklere adanmıĢ projeler riskli, pahalı, uzun bir süre çalıĢmayı 

gerektirir (Luecke, 2011: 8). Radikal yenilikler, rekabet bağlamında mevcut bilgiyi 

eski hale getirmekte iken, artımsal yenilikler iĢletmelerin mevcut bilgisini mutlaka 

artırmazlar (Otero-Neira, vd., 2009: 218). Radikal ve artımsal yenilikler sanayilerin 

içinde el ele gitmektedir. Yenilikler, artımsal ve uzun süreçleri kapsamalarına 

rağmen, bazen radikal bir Ģekilde de ortaya çıkabilmektedir.  

Örneğin; elektronikte vakum lambalarının yerini transistorların; 

transistorların yerini de yarıiletkenlerin aldığını gözlemlemekteyiz. Fakat 

maliyetlerin azaltılması, ebatlarının küçülmesi ve performanslarının arttırılması adım 

adım gerçekleĢtirilen süreçlerin sonunda ortaya çıkmaktadır. ġekil 1’de, artımsal ve 

radikal olarak gerçekleĢtirilen yeniliklerin teorik zaman çizgisini göstermektedir.  

AĢağıdaki basitleĢtirilmiĢ çizimde, adım adım gerçekleĢen küçük 

ilerlemelerle radikal yeniliğin nasıl ortaya çıktığı ifade edilmiĢtir. Bu Ģekilde 

geliĢmeler ileriye doğru yapılan sıçramaları sembolize etmektedir. Sonrasında ise, 

artımsal yenilik süreci yeniden baĢlamaktadır (Luecke, 2011: 5).  

 

 

 

 

 

Performans / Maliyet      Radikal /Artımsal Yenilik 

Konusundaki ĠyileĢtirmeler 

 

 

 

Zaman 

 

ġekil 1: Artımsal ve Radikal Ġlerlemenin Sanayideki Zaman Dilimi 

Kaynak: Luecke, 2011: 6.  



45 
 

Bir ürün ya da sürecin radikal yenilik özelliği taĢıması için maliyetleri en az 

%30 azaltması gerekir. Ġkinci olarak, rekabetin temelini değiĢtirme özelliğine sahip 

olması gerekir. Bir diğeri, radikal yeniliğin tamamen yeni performans özellikleri 

içermesi gerekir. Dördüncü özelliği, radikal yenilik olabilmesi ürünün ticarileĢtirilme 

aĢamasına gelmiĢ olmasını gerektirir ve son olarak, bilinen performans ve ürünlerden 

beĢ ve üzeri katlarda yenilikçi özellikler içermesi gerekmektedir (Rice vd., 2000). 

3.1.5. Yenilikte Güncel TartıĢmalar 

Yukarıda açıklanmaya çalıĢılan yenilik çeĢitlerinin dıĢında son zamanlarda 

adından söz ettiren yenilik çeĢitleri de vardır. AĢağıda bu yeniliklerin neler olduğu 

açıklamaya çalıĢılmıĢtır.  

  3.1.5.1. Açık Yenilik 

Açık yenilik kavramına baĢta Chesbrough (2003) olmak üzere çeĢitli 

araĢtırmacılar farklı tanımlar yapmıĢtır. Bu tanımlamalar tablo 5’de gösterilmektedir. 

Tablo 5: Açık Yenilik Tanımları 

Araştırmacılar Tanım 

Chesbrough, 

2003 

Açık yenilik iĢletmelerin iĢletme içinden üretilen fikirler kadar iĢletme dıĢındaki 

fikirlerinde kullanılabileceklerini ve kullanılmaları gerektiğini varsayan bir 

paradigmadır.  

Chesbrough, 

2006 

Açık yenilik iĢletme içindeki yeniliği hızlandırmaya ve yeniliğin dıĢarıdaki 

kullanımı için pazarı geniĢletme amaçlı yapılan bir bilgi giriĢ çıkıĢıdır. Ayrıca açık 

yenilik iĢletmelerin kullanmadıkları fikir ve teknolojileri kullanmaya teĢvik eder.  

Docherty, 2006 
Açık yenilik, büyümeyi teĢvik etmek için dıĢ teknolojik kaynakların ve yenilik 

kullanımını tanımlayan geniĢ bir kavram olarak ifade edilmektedir. 

LeadBeater, 

2007 

Açık yeniliğin iki yönü vardır. Bunlar; içe doğru ve dıĢa doğru olarak iki yönlüdür. 

Ġçe doğru açık yenilik, fikirlerin farklı kaynaklardan iĢletmeye aktığı temel bir 

modeldir. DıĢa doğru açık yenilik ise, bir grubun ya da bir iĢletmenin, fikirlerini 

sunarak yapabileceği bir platform kurmasıdır.  

Kaynak: De Backer ve Cervantes, 2008: 19-20. 

 

Açık yenilik, iĢletme dıĢında yapılan ar-ge’den yararlanma fırsatı, yeni 

teknolojilere ve fikirlere daha kolay eriĢim ve yenilikçi uygulamaların daha iyi 

yönetilmesini sağlar (Yiğit ve Aras, 2012: 485-508).  
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Açık yenilik, iĢletmede çalıĢan gruplara ait fikirlerin veya teknolojilerin 

uygulanmasıyla daha fazla ilgilenmesini sağlar, böylece diğer Ģirketlerin ar-ge 

lisanslarından veya satıĢ için kullanılmayan fikirlerden elde edilen geliri artırır. 

Zamanla, yenilik sürecine dahil olan iĢletme dıĢındaki kiĢilerle sürekli iletiĢim 

yoluyla daha az risk ve daha az kaynakla çalıĢma yeteneği, iĢletme içinde daha 

yenilikçi bir kültür yaratılmasına yardımcı olabilir (Docherty, 2006: 14-15).  

3.1.5.2. Ters Yenilik 

Genel olarak yenilikler zengin, geliĢmiĢ ülkelerden doğup sonra buradan 

geliĢmekte olan ülkelere doğru akıĢ sergilerdi. Bu sürecin ters iĢlemesi ters yeniliktir. 

En basit Ģekliyle ters yenilik ilk olarak geliĢmekte olan ülkelerde uygulanan her türlü 

yeniliktir. ġaĢırtıcı bir sıklıkla bu yenilikler yerçekimine karĢı gelerek yukarı doğru 

akarlar. Tarihsel olarak ters yeniliklere ender rastlanır. Aslında yeniliklerin çoğunun 

yukarı değil aĢağı doğru akmasının nedeni sezgiseldir. Zengin ülkelerdeki zengin 

müĢterilerin en yeni ve en iyi olana yetecek güçleri ve dolayısıyla talepleri vardır. Bu 

talep teknolojiyi ileri doğru iter (Govindarajan ve Trimble, 2013: 4-5).  

Bu nedenle geliĢmekte olan ulusların hem ekonomik, hem de teknolojik 

açıdan dünyanın zengin ülkelerine yetiĢebilmek için yavaĢ bir evrim süreci içinde 

olduklarını varsaymamız doğaldır. Ters yenilik icat etmekle değil unutmakla baĢlar. 

Öğrendiğiniz, gördüğünüz ve size geçmiĢte büyük baĢarılar kazandırmıĢ olan her 

Ģeyi arkanızda bırakmalısınız (Govindarajan ve Trimble, 2013: 4-5).  AĢağıdaki tablo 

6’da neden ters yeniliğin sil baĢtan olması gerektiğine cevap vermesi bakımından çok 

önemlidir. 
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Tablo 6: Ters Yenilik 

Fark Tanım Ġçerik Örnek 

 

 

 

Performans 

DüĢük gelir 

nedeniyle, yoksul 

ülkelerdeki 

müĢteriler, makul 

bir maliyetle 

üretkenlikte büyük 

bir kaybı kabul 

etmeye isteklidir. 

Yüzde 15 maliyetle 

yüzde 50 performanslı 

bir çözüm üretmek 

Nokia cep telefonları 

 

 

 

Altyapı 

 

 

 

GeliĢmiĢ ülkelerde 

altyapı inĢa 

edilmiĢtir; 

geliĢmekte olan 

ülkeler de ise 

altyapı faaliyetleri 

henüz 

tamamlanmamıĢtır 

Öncelikle fakir 

ülkelerdeki müĢteriler 

güvenilir altyapıya 

dayanmayan 

çözümlere ihtiyaç 

duyarlar. Ġkinci olarak 

fakir ülkelerdeki 

altyapıları inĢa edenler 

son olarak hızla 

geliĢen değiĢen 

teknolojinin 

çözümlerini anında 

uygulayabilirler 

Elektriğin güvenli 

olmadığı yerlerde 

kullanılmak suretiyle 

taĢınabilir ve bataryayla 

çalıĢan 

elektrokardiyogram 

cihazları. YerleĢik telefon 

hattının yokluğu 

dolayısıyla direkt 

kablosuz teknolojiye 

sıçrama icra eden Hint 

tele iletiĢimi 

 

 

 

 

Sürdürülebilirlik 

Yoksul ülkeler 

sürdürülebilir 

kalkınma açısından 

dünyanın en büyük 

zorluklarından 

birçoğuyla karĢı 

karĢıyadır 

Zengin ülkelerle 

karĢılaĢtırıldığında, 

yoksul ülkeler gelecek 

nesil için sürdürülebilir 

çözümlerle daha fazla 

ilgilenme 

eğilimindedir. Yeni 

ürünler, yoksul 

ülkelerde düzenleyici 

engelleri daha kolay 

aĢabilir 

Çin’deki elektrikli 

arabalar 

 

 

 

Yasal 

Düzenleme 

 

GeliĢmekte olan 

pazardaki 

düzenleyici sistem 

daha az geliĢmiĢtir 

ve bu nedenle bir 

Ģirket pazara 

yenilikçi çözümler 

getirmek 

istediğinde daha az 

ertelemeyle 

karĢılaĢır 

Yeni mamuller yasal 

düzenleme 

engellerinden fakir 

ülkelerde daha basit 

geçebilirler 

Herkes için teĢhis 

 

Tercihler 

Her ülkenin 

kendine özgü zevk 

ve tercihleri vardır 

Yenilik çabaları bu 

farklılıkları hesaba 

katmak zorundadırlar 

Hindistan’da geliĢtirilen 

mercimek bazlı gıdalar 

 

Kaynak: Govindarajan ve Trimble, 2013: 19. 
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3.1.5.3. Yıkıcı Yenilik 

Yıkıcı yenilik, ilk defa Christensen (1995) tarafından ifade edilen bir 

kavramdır. Bu kavram, mevcutlardan farklı değerlere sahip, yepyeni bir pazar 

oluĢturulmasını ifade etmektedir. Yıkıcı yenilik, ana akım müĢterilerin değer verdiği 

performans ölçütleriyle bakıldığında baĢlangıçta eskisinden daha kötü olan yeni bir 

tür ürün veya hizmetin sunulmasıyla, bütünüyle yeni bir pazar meydana getirir. 

Örnek vermek gerekirse, Charles Shwab’ın baĢlangıçta salt düĢük komisyonlu aracı 

olarak pazara girmesi, Merrill Lunch gibi tam donanımlı hizmet veren aracıların 

sunularına göre yıkıcı bir yeniliktir. Merill Lynch’in en iyi müĢterileri Schwab 

benzeri hizmetten çok daha fazlasını istemektedir. Ġlk kiĢisel bilgisayarlar, merkezi 

iĢlemciler ve minibilgisayarlara göre yıkıcı yeniliktir.  

KiĢisel bilgisayarlar, piyasaya sunuldukları dönemlerde var olan 

programlama uygulamalarını yürütmeye yetecek kadar güçlü değillerdir. Bu 

yenilikler, mevcut pazarlarda önde gelen müĢterilerin bir sonraki nesil ihtiyaçlarına 

hitap etmediklerinden yıkıcıydı. Elbette, yeni pazar uygulamalarının ortaya 

çıkmasına imkân veren baĢka özellikleri vardır (Christensen ve Overdorf, 2013: 20-

22). 

Yıkıcı yenilikler, o kadar rastgele gerçekleĢir ki hiçbir Ģirketin bunları ele 

almak için rutin bir süreci yoktur. Dahası, yıkıcı ürünler satılan ürün baĢına hemen 

her zaman daha düĢük kar marjları vaat ettiği için ve Ģirketin en iyi müĢterilerine 

çekici gelmediğinden yerleĢik Ģirket değerleriyle bağdaĢmamaktadır. ġirketlerin 

yükselmekte olan büyüyen pazarlardan genellikle vazgeçmemelerinin nedeni, daha 

küçük ve yıkıcı Ģirketlerin bu pazarların peĢine daha iyi düĢebilmeleridir.  
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IV. BÖLÜM 

 

PSĠKOLOJĠK VE ENTELEKTÜEL SERMAYE KAVRAMI 

 

  ÇalıĢmamızın temel taĢlarından ikisini oluĢturan etkisi araĢtırılan 

kavramlardan olan psikolojik ve entelektüel sermaye kavramlarının neler olduğunu 

ve hangi boyutlar içerdiğini açıklayarak konuya derinlik kazandırmak ve çalıĢmayı 

anlaĢılır kılmak yerinde ve gerekli olmaktadır. Ġlgili kavram, son yıllarda ülkemizde 

ve dünyada, gerek akademik çalıĢmalarda gerekse de yüksek lisans ve doktora 

tezlerinde araĢtırma konusu olarak ele alınmaktadır (Erkmen ve Esen, 2013:23). 

4.1. PSĠKOLOJĠK SERMAYE KAVRAMI 

4.1.1. Psikolojik Sermaye 

Psikolojik sermaye kiĢilerin olumlu psikolojik geliĢimini ifade eder ve 

üstleneceği zorlu görevleri ve bu görevlerin üstesinden gelebilmek için gerekli olan 

özveriyi gösterebilmektir. Ayrıca öz yeterlilik sahibi olmak, hali hazırdaki durumu 

ve gelecekte baĢarılı olmak konusunda iyimser düĢünmek, baĢarılı olmak için 

belirlediği hedefler doğrultusunda çaba göstermek ve gerektiğinde hedeflere giden 

yolları yeniden gözden geçirebilmek, değiĢik problem ve sıkıntıların üstesinden 

gelerek baĢarıya ulaĢmak için kendini toparlamak ve devam etmek Ģeklinde ifade 

edilmektedir (Luthans vd., 2007a: 542).  

Psikolojik sermaye; genel olarak, temel psikolojik faktörlerden, rekabet 

üstünlüğü sağlamak için beĢeri ve sosyal sermayeyi aĢarak “sen kimsin” sorusuna 

odaklanmak ve onu geliĢtirmek olarak tanımlanabilir (Luthans vd., 2005: 253; Jensen 

ve Luthans, 2006: 259). Temel yapı olarak psikolojik sermaye; kiĢinin güdülenmiĢ 

çabasına ve emeğine dayalı baĢarısını, durum ve olasılıkları göz önünde tutarak 

pozitif olarak değerlendirilmesidir (Luthans vd., 2007a: 550). Sermaye kavramı, 

entelektüel, sosyal ve kültürel sermayedeki kullanımlarında da olduğu gibi, 

geleneksel ve ekonomik kullanımının dıĢında, insan kaynaklarının değerini niteleyen 

bir anlamda da kullanılmıĢtır.  



50 
 

Bununla birlikte psikolojik sermaye, organizasyona beklenen üretkenliği elde 

etmek için ihtiyaç duyulan performans çıktılarını sağlamada, geliĢtirilebilir ve 

yönetilebilir özelliktedir (Luthans vd., 2004: 49). 

4.1.2. Psikolojik Sermaye Boyutları 

Psikolojik sermayenin 4 temel belirleyicisi olduğu belirtilmektedir. Bunlar; 

umut, öz yeterlilik, iyimserlik ve psikolojik dayanıklılık boyutlarıdır (Luthans, vd., 

2004: 47; Brandt vd., 2011: 264; Met, 2010: 889). Psikolojik sermeye boyutlarını 

oluĢturan umut, öz yeterlilik, iyimserlik ve psikolojik dayanıklılık üzerine yapılmıĢ 

olan araĢtırmalar, her bir kapasitenin geliĢtirilebilir olduğunu desteklemektedir 

(Luthans vd., 2006: 392). Bu bağlamda aĢağıda her bir boyut detaylı Ģekilde 

açıklanmaya çalıĢılmaktadır.  

  4.1.2.1. Umut 

Ġnsanın önemli özelliklerinden birisi de farklı ihtimalleri düĢünebilme, 

gelecekte kendisini bekleyen olasılıklara dair esnek olabilme ve kendisi için ihtimal 

dâhilinde olanların peĢinden gidebilme arzusu geliĢtirebilmesidir. Bu bağlamda birey 

gelecekte kendini bekleyen olasılıklara karĢın istenebilecek ya da istenmeyecek, 

kontrol edilebilir ya da kontrol edilemez gibi ön değerlendirilmelerde bulunur.  

Geleceğe yönelik yapılan değerlendirmelerin iç içe girmiĢ olması bireyde 

sıkıntı, heyecan, korku, endiĢe ve nihayetinde umut gibi durumların ortaya çıkmasına 

neden olabilmektedir (Bruinink ve Bertram, 2005: 327). Umut kavramı hayatın her 

alanında ve günlük yaĢamda oldukça yaygın olarak kullanılan bir kavram olmasına 

rağmen psikolojik sermayenin ölçülebilir bileĢenlerinden biridir. ĠĢlevsel tanımı 

nettir, tanımı sağlam bir teorik temele dayanmaktadır ve pozitif psikoloji alanında 

araĢtırılmıĢ ve takip edilmiĢtir (Jensen ve Luthans, 2006: 261). Bununla birlikte farklı 

yazarlar tarafından farklı umut tanımlamaları yapılmıĢtır. Umudun, çalıĢanların iĢe 

baĢlama heveslerini artırabilecek, iĢi baĢarmanın yollarını hayal edebilecekleri, iĢte 

yüksek performans gösterebilecekleri bir faktör olduğu anlaĢılmaktadır (Kümbül 

Güler, 2009: 130).  
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ĠĢ görenlerin umudu ile iĢ tutumları, örgütsel karlılık, iĢ tatmini arasında da 

pozitif iliĢki bulunmaktadır (Luthans ve Youssef, 2007: 330).  Yüksek umutlu 

çalıĢanların verimliliklerini, iĢ doyumlarını, Ģirkete bağlılıklarını artırdığı ve iĢten 

ayrılma isteklerini azalttığı gözlemlenmiĢtir (ÇalıĢkan ve Erim, 2010: 659). Aksine, 

umutsuz kiĢinin hayata bakıĢını ve yaĢama arzusunu pasifleĢtirdiği depresyona sebep 

olduğu ve hatta intihar davranıĢları için birer etken oluĢturduğu görülmektedir (Kaya 

ve Zerenler, 2014: 30).  

4.1.2.2. Öz Yeterlilik 

Kendinize inanıyor musunuz? BaĢarılı olabilmek için gerekenlere sahip 

olduğunuzu biliyor musunuz? Bütün bunların içinizde olduğunu biliyor musunuz? 

Bu sorular, iyimserlik ve umut değiĢkenleri ile de bağıntılı olsa da temelde öz 

yeterlilik ile doğrudan iliĢkilidir (Luthans vd., 2007a: 33).  Öz yeterlilik teorisi, 

Albert Bandura (1977: 191-215) tarafından ifade edilmiĢtir. 

Öz yeterlik, kiĢilerin belirli bir performans düzeyine ulaĢma yeteneğine sahip 

olduklarına ve böylece yaĢamlarını etkileyecek olayları etkileyebileceklerine olan 

inançları olarak tanımlanabilir. Ġnsanların nasıl hissettiğini, düĢündüğünü, motive 

ettiğini ve davrandığını belirlemektedir (Bandura, 1994: 71-81).  

Bir baĢka ifadeyle öz yeterlilik, kiĢinin gelecekte oluĢabilecek durumlara 

karĢı nasıl baĢa çıkacağını gösteren eylem planını, uygulama yeteneklerinin 

değerlendirilmesiyle ilgilidir (Bandura, 1982: 122). Güçlü bir öz yeterlik duygusu, 

kiĢisel baĢarıyı ve öznel iyi oluĢu birçok yönden artırabilir. Yeteneklerine inanan 

insanlar, zorluklardan kaçınmak yerine ısrar ederek zorlu görevleri seçmeye ve 

üstesinden gelmeye daha isteklidirler. KiĢi geliĢmeye devam edecektir. Eksik 

özgüven ise hatalara neden olur; burada yetersiz çaba ve eksik bilgi de buna neden 

olabilir (Bandura, 1982: 123).  

 Güçlü bir öz yeterlik duygusuna sahip kiĢiler, tehdit edici durumlar 

karĢısında kendine güvenir ve olayları kontrol etme güvenine sahiptir. Bu kiĢisel 

baĢarıyı getirir, stresi ve depresyonu azaltır (Bandura, 1994, 71-81).  
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Öz yeterliğe sahip insanlar, belirli bir bağlamda tanımlanan görev ve 

sorumlulukları baĢarılı bir Ģekilde yerine getirmek için gerekli motivasyonu, biliĢsel 

kaynakları ve eylem planlarını harekete geçirme yeteneğine sahip olduklarına 

inanırlar (Luthans vd., 2007a: 34).   

Öz yeterlik, olumlu düĢünme kalıpları ve stres toleransı gibi kavramlarla da 

iliĢkilidir (Luthans, 2002: 60). Son zamanlarda öz yeterlilik ile iĢ tatmini, Ģirkete 

bağlılık, ayrılma niyeti ve algılanan Ģirket performansı gibi istenen sonuçlar arasında 

bir iliĢki bulunmaktadır (Luthans ve Youssef, 2004: 153). Öz yeterliliğin yeni çalıĢan 

eğitimi ve adaptasyonu, kariyer seçimi ve geliĢimi, iĢ zenginleĢtirme ve tasarımı, 

takım performansı, iletiĢim, yenilikçilik, giriĢimcilik, liderlik ve baskının etkisini 

açıklayabildiğini göstermektedir (ÇalıĢkan ve Erim, 2010: 660). Öz yeterlik kavramı; 

liderliğin etkililiği aynı zamanda mesleki etik, problem çözme yeteneği ve üretkenlik 

ile de pozitif iliĢkilidir (Zamahani vd., 2011: 660). Öz yeterliliği yüksek çalıĢanlar 

daha yenilikçi ve hassas çalıĢma yöntemlerine ve becerilerine sahiptir. Gelecekteki 

iĢlerde aktif olarak görevlendirilir ya da alternatif iĢ bulmada etkin olarak rol alırlar 

(Chen ve Lim, 2012: 813). 

4.1.2.3. Ġyimserlik 

Umut gibi, iyimserlik de günlük yaĢamda sıkça kullanılmaktadır. Ġyimserlik 

de umut gibi pozitif çağrıĢımı olan bir kavramdır (Larson ve Luthans, 2006: 51). Bu 

kavram, pozitif örgütsel davranıĢ hareketinde ortaya çıkan yeni bir kavram olmasına 

rağmen, uzun yıllardır psikologlar ve toplum tarafından kabul gören ve tanınan bir 

kavramdır (Özkalp, 2009: 493). Ġyimserlik kavramı, kiĢilerin gelecek beklentileriyle 

ilgilidir. Ġyimserliği genel olarak gelecekte iyi Ģeyler olacağı beklentisi olarak 

tanımlamak mümkündür.  

Ġyimserlik, bir kiĢinin hayatında iyi Ģeylerin olacağına ve hedeflerine bağlı 

kalacağına dair genel beklenti olarak ifade edilir (Kümbür Güler, 2009: 130). 

Ġyimserlik, her Ģeyin yoluna gireceğine olan inançtır, bir nitelik ve bir erdemdir. 

Olaylara farklı bakmak ve hayal kurmak ve kendini kandırmak gibi mevcut 

tehlikeleri ve sorunları görmezden gelmek, dünyayı tozpembe görmek anlamına 

gelmez (BaltaĢ 2001: 185).  
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Ġyimser insanlar olaylara karĢı olumlu bir bakıĢ açısına sahiptir ve yine 

iyimser insanlar olumsuz yaĢam olaylarından, suçluluk duygusundan ve 

umutsuzluktan kaçınırlar (Kesken ve Ayyıldız, 2008: 740).  

BaĢka bir deyiĢle, iyimser insanlar kendilerine ulaĢılabilir hedefler koyar ve 

bu hedeflere ulaĢmak için çok çalıĢmaya devam eder (Malone, 2010: 5). BaĢarısız 

olduklarında, baĢarısızlığı doğal zayıflıklarına değil, değiĢken niteliklerin veya 

çevresel faktörlerin arka planına bağlarlar (BaltaĢ, 2001: 185).  

Ġyimserlik, örgütler tarafından 3 farklı Ģekilde kullanılabilmektedir 

(Seligman, 2006: 245-258). Öncelikle baskı altındayken daha fazla üretmeye yatkın 

olan iyimser çalıĢanları seçmek suretiyle, ikinci olarak stres düzeyinin ve kaybetme 

riskinin yüksek olduğu iĢlere iyimser çalıĢanların yerleĢtirilmesi yoluyla ve üçüncü 

olarak ise çalıĢanlara iyimserliğin öğretilmesi yoluyladır. Bazı çalıĢanlar doğuĢtan 

iyimser olma eğiliminde iken bu eğilimde olmayan çalıĢanlara verilecek olan 

eğitimlerle iyimserliğin öğretilmesi sağlanabilir. Ġyimser olmayı öğrenen insanlar, 

çalıĢmak için daha motive olmakta ve engellerin üstesinden gelmek için istekli 

olmaktadırlar (Seligman, 2006: 256-258).  

Alanla ilgili literatürün gözden geçirildiğinde, birçok araĢtırmanın iyimser 

insanların onları iĢ hayatında daha çok çalıĢmaya, daha mutlu olmaya, zorluklara 

karĢı daha özgüvenli olmaya ve fiziksel ve duygusal olarak daha enerjik olmaya 

motive edebildiğini göstermiĢtir (KeleĢ, 2011: 347). Ayrıca iyimserliğin fiziksel ve 

zihinsel sağlık, akademik performans, atletik yetenek, dayanıklılık, politik ve 

profesyonel motivasyon ve baĢarı üzerindeki etkisini de incelenmektedir (Özkalp, 

2009: 493).  

Ayrıca yapılan araĢtırmalar iyimserliğin öznel iyi oluĢ, fiziksel ve zihinsel 

sağlık, zor yaĢam koĢullarıyla etkin bir Ģekilde baĢa çıkma, iyileĢme ve 

bağımlılıkların ortadan kaldırılması, yaĢam doyumu, mutluluk ve çalıĢan performansı 

ile iliĢkili olduğunu göstermeye devam etmektedir (Luthans vd., 2007b). 
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4.1.2.4. Psikolojik Dayanıklılık 

Kobasa (1979), bazı insanların yaĢadıkları stresli ortamdan diğerlerine göre 

daha az etkilendiğini açıklayarak, stres ve sağlık arasındaki iliĢkiyi açıklamak için 

psikolojik dayanıklılık kavramını ortaya koymuĢtur (Kümbül Güler, 2009: 133). 

Pozitif örgütsel davranıĢın diğer boyutlarının aksine bu kavram daha reaktif bir 

karaktere sahiptir (Özkalp, 2009: 494).  

Dayanıklılık, zor Ģart ve durumlar, çatıĢmalar, baĢarısızlık ve hatta pozitif 

olaylar, geliĢmeler veya artan sorumluluklar karĢısında oto kontrol sağlayan 

geliĢtirilebilir bir kapasite olarak tanımlanır (Avey vd., 2009: 682; Youssef ve 

Luthans, 2007: 778; Chen ve Lim, 2012: 814). Dayanıklılık, zorluklar ve sıkıntılar 

karĢısında dayanıklılık, güç ve azmetmek anlamına gelir (Met, 2010: 892). Güç, 

esneklik, uyarlanabilirlik, değiĢikliklere tepki ve bir kiĢinin yüzleĢmesi gereken 

sürekli psikolojik baskıya karĢı bir tutumu ve bir kiĢinin karĢılaĢabileceği zorluklara 

dayanmayı içerir. Bu, ömür boyu süren karmaĢık ve hassas bir süreçtir ve kiĢinin 

sürekli değiĢim ve belirsizlik karĢısında çevresiyle mücadelesinin bir sonucudur 

(KeleĢ, 2011: 348).  

Pozitif psikolojide bu kavram, bireylerin belirli riskler ve olumsuz koĢullar 

altındaki durumlara olumlu adaptasyonu olarak tanımlanmaktadır. Pozitif örgütsel 

davranıĢın bir parçası olarak, bir kiĢinin olumlu ve olumsuz koĢullara uyum sağlama 

veya bunlara katlanabilme yeteneği olarak tanımlanmaktadır. 

Dayanıklılığın en fazla olumsuz olaylarda kendisini gösterdiği 

düĢünüldüğünde, bu kavramın kiĢinin olumsuz koĢullarda ve iĢ hayatında stresle baĢa 

çıkmasına yardımcı olabilecek bir nitelik olması gerektiğini düĢünebilir (KeleĢ, 

2011: 348).  

Psikolojik dayanıklılık boyutu kavramı ile ilgili yapılan çalıĢmalar 

incelendiğinde, çalıĢma koĢullarında performansın iyileĢtirilmesi için son zamanlarda 

dayanıklılığa vurgu yapıldığı görülmektedir (Luthans vd., 2005: 254). Ayrıca, iĢ 

hayatında değiĢim ve dönüĢüm yaĢayanların dayanıklılığının performansla iliĢkili 

olduğunu göstermektedir (Luthans vd., 2007a: 547).  
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Dayanıklılığın iĢ tatmini, iĢe bağlılık ve mutluluk üzerinde olumlu etkisi 

olduğu görülmektedir (Luthans vd., 2007a: 547). Ġnsanların dayanıklılığının yüksek 

olması, performansın iyileĢtirilmesine, iĢ yerindeki hızlı değiĢim karĢısında üretken 

olmasına, değiĢikliklere uyum sağlamasına ve zorluklarla baĢa çıkmasına bağlıdır 

(Luthans vd., 2005: 254). ġirket küçülürken, uyum yeteneği yüksek çalıĢanların, 

sağlıklarını bozmadan yüksek verimlilikle mutlu bir Ģekilde çalıĢmaya devam 

ettikleri görülmektedir (Luthans vd., 2007a: 547).  

Psikolojik sermaye baĢlığı altında ele alınan bu 4 değiĢken kavramsal olarak 

birbirinden farklı yapılar olarak görülmektedir. Ancak psikolojik sermayeden elde 

edilecek faydanın maksimize edilebilmesi için öz yeterliliğin, umudun, iyimserliğin 

ve dayanıklılığın birlikte ele alınması gerekmektedir. Bu doğrultuda bireyin hem 

özgüveni artacak hem de herhangi bir sorunla yüzleĢtiğinde alternatif yollar arama 

yada geliĢtirme bağlamında kendisine o gücü bulabilecektir (KeleĢ, 2011).  

4.1.3. Psikolojik Sermayenin Önemi ve Faydaları 

ĠĢletmeler, sürdürülebilir büyüme ve üretkenlik yoluyla rekabet avantajı elde 

etmek için çalıĢanların psikolojik sermayesini yatırım yoluyla geliĢtirmeyi isterler. 

Psikolojik sermaye, organizasyonda en büyük önceliktir ve yeni ve küçük 

organizasyonlar için daha da önemlidir. Bir giriĢimci veya kurumsal ekip baĢarılı 

olmak için zorlukların üstesinden gelmek zorunda kaldığında, psikolojik sermayenin 

ciddiyetini anlamak daha kolay hale gelmektedir.  

Bu zorluklar, yasal kısıtlamalar, ekonomik zayıflıklar, finansal yetersizlikler, 

endüstri standartlarındaki geliĢmeler, çalıĢan devir hızı, birçok yeni rakibin ortaya 

çıkması ve değiĢen müĢteri ihtiyaçları gibi birçok Ģekilde ortaya çıkabilir. Bu tür 

sorunlar giriĢimcileri mevcut iĢ planlarını değiĢtirmeye, iĢ hacmini küçültmeye, 

hedeflerini yeniden düĢünmeye, Ģirketin yönünü tamamen değiĢtirmeye ve baĢarısız 

olmaya zorlamaktadır. Daha küçük ticari kuruluĢlar ve giriĢimciler bu sorunlarla eski 

ve daha büyük kuruluĢlardan daha sık karĢılaĢmaktadır. Bu nedenle psikolojik 

sermayenin tanımlanması, oluĢturulması ve sürdürülmesi kavramı, yeni, küçük veya 

giriĢimci iĢletmeler için diğer kuruluĢlardan daha önemlidir (Envick, 2005: 41).  
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Örgüt çalıĢanlarının yüksek düzeydeki psikolojik sermayeleri, örgüte birçok 

yönden avantajlar sağlamaktadır. Bu anlayıĢa sahip yöneticiler, seçme, eğitim, satın 

alma, terfi, değerlendirme gibi tüm insan kaynakları yönetimi faaliyetlerinde 

psikolojik sermayesi yüksek çalıĢanlara gereken özeni göstermelidir. 

 Psikolojik sermayenin örgütler için farklı açılardan avantajları vardır. Bunlar 

(Luthans vd., 2007: 541; Youssef ve Luthans, 2007: 778; Cole vd., 2009: 464; 

Larson ve Luthans, 2006: 45); performansı artırmak, çalıĢanların psikolojik iyilik 

hallerini artırmak, iĢ tatminini, örgütsel bağlılığı, iĢe bağlılığı ve iklimin performansa 

etkisini artırmak, devamsızlığı azaltmak ve örgütsel değiĢimleri kolaylaĢtırmaktır. 

4.2. ENTELEKTÜEL SERMAYE KAVRAMI  

4.2.1. Entelektüel Sermayenin Tanımı 

Her ne kadar daha önceleri fiziksel sermaye ve insan sermayesi bir iĢletmenin 

ekonomik ve üretime dayalı faaliyetlerini gerçekleĢtirmede temel kaynak olarak 

kabul edilmiĢ olsa da günümüzde entelektüel sermayenin de önemi artık genel kabul 

görmektedir (Nahapiet ve Ghoshal, 1998: 242).  

Entelektüel sermayenin literatürde, evrensel olarak kabul gören bir tanımı 

bulunmamaktadır (Rudez ve Mihalic, 2007: 189; Joia, 2008: 258). Ġtami’ye göre 

entelektüel sermaye kendine özgü teknoloji, müĢteri enformasyonu, marka adı, itibarı 

ve Ģirket kültürü olan ve Ģirketin rekabet gücünde çok değerli, paha biçilmez 

görünmeyen varlıklardır (Goh, 2005: 386).  

Brooking, entelektüel sermayenin, bir Ģirketin iĢlevlerini yerine getirmesini 

sağlayan maddi olmayan varlıkların bir kombinasyonu olduğuna inanmaktadır 

(Bhartesh ve Bandyopadhyay, 2005: 1366). Bilimsel literatüre bakıldığında, 

entelektüel sermaye kavramının ilk kez 1969 yılında John Kenneth Galbraith'in bu 

açıdan konuya iliĢkin görüĢleri ile kullanıldığı tespit edilmiĢtir. Galbraith, entelektüel 

sermayeyi sadece insan zekâsının oluĢturduğu bir faktör olarak değerlendirmekle 

kalmamıĢ, aynı zamanda entelektüel aktivite miktarını da değerlendirmiĢ ve bu 

konudaki değerlendirmesini bu perspektiften oluĢturmuĢtur (Öztürk ve DemirgüneĢ, 

2008: 401; Pena: 2002: 180). 
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Entelektüel sermaye, bir iĢletmede değer biriktirmek için kullanılabilecek her 

türlü veri, bilgi, fikri materyal, deneyim ve benzeri maddi olmayan varlıkları ifade 

eder (Stewart, 1997: 20). Bir baĢka tanıma göre tasarımında çok değerli nesneleri 

oluĢturabilen, yakalayabilen ve harekete geçirebilen entelektüel bir malzemedir 

(Klein ve Prusak, 1994: 5). Öte yandan, entelektüel sermaye; örgütler, bilgi 

toplulukları veya profesyonel iĢletmeler gibi sosyal gruplardan öğrenilen bilgi ve 

yeteneklerdir (Napahiet, 2002: 245). 

Entelektüel sermaye, bir organizasyonda gömülü olan bilgiyle ilgili 

görünmeyen varlıklardır (Chang vd., 2008: 300). Entelektüel sermaye, insan 

sermayesi, yapısal sermaye ve müĢteri sermayesinin bir karıĢımından oluĢmaktadır 

(Ghosh ve Wu, 2007: 218). Entelektüel sermaye, bir iĢletmedeki sistemleĢtirilmiĢ 

bilgiyi iĢaret etmektedir ve bu maddi olmayan varlık örnekleri olarak sosyal sermaye, 

fikri sermaye, insan sermayesi ve müĢteri sermayesi gösterilmektedir (Neo, 2009: 

13). Kavramı ele alan farklı tanımlamalar yapılmıĢtır. Bu tanımlardan bazılar tablo 

7’de paylaĢılmaktadır. 

Tablo 7: Entelektüel Sermaye Tanımları 

AraĢtırmacılar Tanım 

Hall, 1992 
Entelektüel sermaye; ticari marka, marka, sözleĢmeler, veri tabanları gibi varlıklar ile 

çalıĢanların know how’ı, örgütsel kültür gibi yetenekler olarak sınıflandırılır. 

Edvinsson ve Sullivan, 

1996 

Brooking, 1996 

Bu, belirli bir değere dönüĢtürülebilen bilgilerdir. Dört ana bileĢeni vardır, bunlar 

entelektüel mülkiyet varlıkları, değerli varlıklar, insan varlıkları ve altyapı varlıklarıdır. 

Stewart, 1997 
Daha fazla değerde varlıkların üretilmesi için yakalanan ve kaldıraç özelliği olan 

entelektüel materyallerdir. 

Edvinsson ve Malone, 

1997 

Ġnsan sermayesi ve yapısal sermayenin toplamıdır. Bir iĢletmeye rekabet avantajı 

sağlayan uygulama becerisi, mesleki beceriler, müĢteri iliĢkileri ve örgütsel teknolojileri 

içermektedir. 

Roos vd., 1997 
Ġnsan sermaye gibi psikolojik kısımları ve yapısal sermaye gibi psikolojik olmayan 

kısımları içerir. 

Sveiby, 1997 Ġnsan yetenekleri, içsel yapı ve dıĢsal yapı gibi görünmeyen üç kategoriyi içermektedir. 

Bontis vd., 1999 Görünmeyen tüm kaynakları ve onların etkileĢimini sınıflandıran bir kaynaktır. 

Marr ve Schiuma, 

2001 

Organizasyonel ve altyapısal olmak üzere ikiye ayrılır ve tüm bilgi kaynaklarını kapsar.  

Lev, 2001 
Yenilik, benzersiz örgütsel tasarımlar yada insan kaynakları uygulamaları yöntemiyle 

üretilen gelecek kıymeti olan kaynaklardır. 

Kaynak: Marr, Schiuma, ve Neely, 2004: 554. 
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4.2.2. Entelektüel Sermayenin GeliĢimi 

Kavramın daha iyi anlaĢılması açısından tarihsel süreçte yaĢadığı değiĢimleri 

göz önüne sermek önem arz etmektedir. Bu bağlamda Tablo 8’de 1980’li yılardan 

günümüze kavramla ilgili yaĢanılan geliĢmeler paylaĢılmaktadır.  

Tablo 8: Entelektüel Sermaye ÇalıĢanlarının Tarihi Seyri 

Yıllar GeliĢmeler 

1980’lerin başları  Maddi olmayan varlıklar genellikle ticari itibar (Ģerefiye) olarak düĢünülmüĢtür. 

 

1980’lerin ortası 

 Bilgi çağının ortaya çıkıĢı 

 ĠĢletmelerin piyasa değeri ile bilanço değeri arasındaki farka dikkat çekilmiĢtir. 

1980’lerin sonları  Bazı danıĢmanlar entelektüel sermayeyi ifade etmek için yapı oluĢturmuĢ ve 

ölçüm sistemi tanımlamıĢtır (Sveiby, 1998) 

 

 

1990’lerin başları 

 Leif Edvinson, Skandia’da (1990) entelektüel sermayeden sorumlu yönetici olarak 

çalıĢmaya baĢlamıĢtır. Ġlk defa bir yönetici entelektüel sermaye konusunda resmi 

bir göreve baĢlamıĢtır. ĠĢletmenin geleceği ile ilgili kararlarda etkili olmuĢtur. 

 Kaplan ve Norton, Dengeli Puan Kartı modelini ortaya koymuĢtur. (1992).  

 

 

 

 

 

 

1990’lerin ortası 

 Skandia Ģirketinin (1994) entelektüel sermaye stokunu açıklayan yıllık rapor 

yayımlanmıĢtır. Entelektüel sermayeyi görünür yapma, iĢletmeler tarafından 

ilgiyle karĢılanmıĢtır. 

 Nonoka ve Takeuchi (1995) “Bilgi Üreten ġirket” isimli çalıĢmalarını ortaya 

çıkarmıĢlardır. Her ne kadar çalıĢma bilgi konusunda yapılmıĢ bir çalıĢma ise de 

bilgi ve entelektüel sermaye arasındaki ayrımı ortaya koymuĢtur. Ancak 

entelektüel sermaye konusu ikinci planda kalmıĢtır. 

 Celemi’nin Tango isimli simülasyon aracı ortaya çıkmıĢtır. Bu araç ilk defa 

iĢletmelerde, maddi olmayan varlıklar konusunda yöneticilere eğitim imkânı 

sağlamıĢtır. 

 Celemi Ģirketi (1995) “bilgi kontrolü” aracını kullanarak iĢletmenin entelektüel 

sermayesini değerlendirmeye baĢlamıĢtır. 

 Entelektüel sermaye öncüleri konu hakkında en iyi satan kitaplarını piyasaya 

çıkartmıĢlardır (Kaplan ve Norton, 1996; Sveiby, 1997; Edvinsson ve Malone, 

1997). Özellikle Edvinsson ve Malone’nin çalıĢmaları entelektüel sermayenin 

nasıl ölçüleceği ve süreçleriyle ilgili olmuĢtur.   

 

 

1990’lerin sonları 

 OECD Amsterdam’da entelektüel sermaye konulu bir sempozyum düzenlemiĢtir 

(1999).  

 Danimarka Rehberi, MERITUM Projesi gibi entelektüel sermaye konusunda 

birçok proje çalıĢması baĢlamıĢtır. 

 Entelektüel sermaye konusu araĢtırmacılarla, akademik sempozyumlarla, çalıĢma 

notları ve yayınlarla popüler bir konu olmuĢtur.  

 

2000’lerin başları 

 Entelektüel sermayenin önemi global alanda anlaĢılmaya baĢlanmıĢtır. Dünyanın 

birçok yerinde entelektüel sermayenin ölçülmesine, raporlanmasına ve 

yönetilmesi yönünde araĢtırma ve çalıĢmalar yapılmaya devam etmektedir. 

Kaynak: Petty ve Guthrie, 2000: 161. 
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Kavramın tarihsel süreci değerlendirildiğinde 1980’lerin baĢlarında ticari 

itibar yada nam-ı diğer Ģerefiye olarak düĢünüldüğü, sonrasında bilginin ön plana 

çıkması ve Ģirketlerin piyasa değerleri ile bilanço değerlendirinin farklılaĢması ile 

kavrama yönelik yaklaĢımın da değiĢtiği görülmektedir. Sonrasında Ģirketler kavramı 

iĢletme içinde ele alınması gereken bir süreç olarak değerlendirmiĢ, kavram ile ilgili 

ölçümler yapılmıĢ, maddi olmayan unsurların değerli olduğu konusu tartıĢılmıĢ ve bu 

gibi unsurların görünür hale getirilmesine çaba harcanmıĢtır. Konu ile ilgili kapsamlı 

araĢtırmalar yapılmıĢ, farklı araĢtırmacılar sürece dahil olmuĢ, konunun küresel 

ölçekte tartıĢılması adına sempozyumlar yapıldığı görülmektedir.  

4.2.3. Entelektüel Sermayenin Önemi 

Günümüzde görünmeyen varlıkların ve bilgilerin, üretim faktörleri olarak 

bilinen sermaye, emek, giriĢimcilik, doğal kaynaklar ve hammaddelerden daha 

verimli ve etkin bir düzeyde önemli ve ayrıcalıklı üretken girdi Ģeklini aldığı açıktır. 

Bilginin kendisi günümüzde en önemli üretim aracı haline geldiğinden, 

entelektüel varlıkların yönetimi örgütlerin en önemli görevi haline gelmiĢtir. 

Entelektüel varlıklar her zaman önemli olmuĢtur, ancak hiç bu kadar açık olmamıĢtı. 

Literatürde yapılan çalıĢmalarda, entelektüel sermayenin iĢletmelerin rekabet gücü ve 

performansı üzerinde güçlü bir etkiye sahip olduğu görülmektedir.  

Özellikle bilgi teknolojisinin yoğun olarak kullanıldığı sektörlerde maddi 

olmayan unsurların daha değerli olduğu belirtilmektedir. Değerli olması ile birlikte 

Ģirketlere rekabet avantajı kazandırması açısından da önem arz etmektedir (Chen ve 

Hwang,2005:22). Dolayısıyla entelektüel nitelikteki varlıklara yönelik yatırımlar 

hem rekabet avantajı kazanmada hem de Ģirketlerin baĢarısında kritik bir öneme 

sahip olmuĢtur. ĠĢletmenin sahip olduğu kaynakları stratejik niteliklere haiz olup 

olmaması açısından değerlendirmesi, maddi ve maddi olmayan tüm kaynaklarını bu 

bağlamda gözden geçirmesi önem arz etmektedir (Barca, 2002). Entelektüel sermaye 

niteliğindeki stratejik varlıkların en temel özellikleri taklit edilemez olması, ikame 

edilemez olması, kolay gözlemlenemez olması ve nadir olmasıdır (Ghosh ve Wu, 

2007:218).  
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4.2.4. Entelektüel Sermayenin Unsurları  

Entelektüel sermaye kavramının farklı araĢtırmacılara göre farklı alt boyutları 

ile birlikte ele alındığı söylenebilir. Temelde; insan sermayesi, yapısal sermaye ve 

iliĢkisel sermaye olmak üzere 3 temel alt boyuttan bahsedilebilir. Farklı çalıĢmalarda 

bahsi geçen alt boyutlarında kendi içlerinde boyutlara sahip olabileceği 

vurgulanmaktadır. Bu araĢtırmacıların ortaya koydukları farklı unsurlar ve genel 

kabul görmüĢ unsurlar tablo 9’da gösterilmiĢtir. 

Tablo 9: Entelektüel Sermayenin Unsurları 

Araştırmacılar/Kurum Entelektüel Sermayenin Unsurları 

OECD Ġnsan Sermayesi, Yapısal Sermaye 

Malone ve Edvinsson Ġnsan Sermayesi, Yapısal Sermaye 

McElroy Ġnsan Sermayesi, Yapısal Sermaye, Sosyal Sermaye 

Stewart Ġnsan Sermayesi, Yapısal Sermaye, ĠliĢkisel Sermaye 

Bontis Ġnsan Sermayesi, Yapısal Sermaye, ĠliĢkisel Sermaye 

Dizinkowski Ġnsan Sermayesi, Yapısal Sermaye, ĠliĢkisel Sermaye 

Brinker Ġnsan Sermayesi, Yapısal Sermaye, ĠliĢkisel Sermaye 

Droper Ġnsan Sermayesi, Yapısal Sermaye, ĠliĢkisel Sermaye 

Örgütsel Sermaye, Yenilik Sermayesi, Süreç Sermayesi 

Brooking Entelektüel Mülkiyet Varlıkları, Ġnsan Merkezli Varlıklar 

Bilgi Altyapısı Varlıkları, Pazarlamayla Ġlgili Varlıklar 

Kaynak: Erkal, 2006: 60. 

 

Görüldüğü üzere genelde kavram 3 temel alt boyut Ģeklinde ele alınmaktadır. 

Farklı araĢtırmaların olması alt boyutların içeriğindeki farklılıklardan 

kaynaklanmaktadır. Dolayısıyla araĢtırma kapsamında ele alınan 3 alt boyutun 

detaylı Ģekilde açıklanması faydalı olacaktır.  

4.2.4.1. Ġnsan Sermayesi 

Bu baĢlık altında kavrama yönelik yapılan tanımlar, kavramın önemi ve 

içeriğine yönelik bilgiler paylaĢılmaktadır.  
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4.2.4.1.1. Ġnsan Sermayesinin Tanımı 

Basit bir ifadeyle, insan sermayesi, iĢletme çalıĢanları tarafından temsil edilen 

bireysel bilgi deposudur. Bu, çalıĢanların eğitime, yeteneğe ve geleceğe yaptığı 

yatırımın toplam değeridir.  Ġnsan sermayesi, stratejik buluĢların ve yeniliklerin 

kaynağı olduğu için önemlidir (Pablos, 2002: 288). Ġnsan sermayesi, entelektüel 

sermayenin önemli ve gerekli bir parçasıdır ve giriĢimci olan ve proaktif tepki 

verebilen çalıĢanların ve yöneticilerin bilgi, beceri ve uzmanlığını içerir (Huang ve 

Hsueh, 2007: 266). Ġnsan sermayesi, firmadaki bireysel yetenekleri ve firmanın insan 

kaynaklarının geliĢimini ve yenilenebilmesini yansıtan göstergelerin bir birleĢimine 

atıf yapmaktadır. Ġnsan sermayesi, çalıĢanların beceri, tecrübe, yetenek ve nitelikli 

bilgilerin toplamıdır (Seleim vd., 2004: 333). 

Ġnsan sermayesine yapılan yatırımlarla iĢletmeler ürün ve hizmet kalitesini 

artırabilir, verimli olabilir, ürünlerini farklılaĢtırabilir, böylelikle rekabette stratejik 

üstünlük sağlayabilir. Stratejik insan kaynakları bakıĢ açısıyla insan sermayesi 

iĢletmeye rekabette üstünlük sağlayacak temel kaynaklardan birisidir. Ġnsan 

sermayesi yaklaĢımı ile mevcut insan kaynağının etkinliği arttırılarak insana yapılan 

yatırımlardan en üst düzeyde fayda sağlamaya çalıĢılır. Bu sebeple insan sermayesine 

yapılan yatırımlardan stratejik amaçların gerçekleĢtirilmesine katkı sağlaması 

beklenir (Chen ve Lin, 2004: 119). 

Ġnsan sermayesine yapılan yatırımların geri dönüĢlerine yönelik yapılan 

araĢtırmalarda da günümüz örgütlerine yapabilecekleri katkılar açıklanmıĢtır. 

Örneğin ABD’de yaklaĢık 3100 Ģirkette yapılan araĢtırmada insan sermayesine 

yapılan yatırımlar sonucunda elde edilecek kazancın, makinelere yapılan yatırımdan 

üç kat daha fazla kazanç getireceğinin tespit edilmesi, insan kaynağının günümüzde 

stratejik bir varlık olarak ele alınması gerektiğini göstermektedir (Stewart, 1997: 94). 

Ġnsan sermayesi, tüm adımların baĢlangıç noktası, buluĢ ve algı kaynağıdır. 

Leif Edvinsson’un metaforlarından biriyle entelektüel sermayenin bir ağaç 

olduğunu düĢünürsek, insanlarda bunun yetiĢmesini sağlayan bitki özleridir. Para 

konuĢabilir ama düĢünemez; makineler genellikle insanlardan daha iyi çalıĢır, ancak 

icat yapamazlar.  
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4.2.4.1.2. Ġnsan Sermayesinin Önemi 

Ġnsan sermayesi, icat ve stratejik yenilik kaynağı olduğu için önemlidir 

(Torres, 2006: 618). Ġnsan sermayesi iĢletmeye ait olmayan, direkt olarak iĢ 

görenlerin bilgi ve becerilerinin toplamı Ģeklindedir (Acuner ve ġahin, 2002: 47). 

Ġnsan sermayesi, en basit Ģekilde bir organizasyondaki çalıĢanlar tarafından sahip 

olunan bireysel bilgi stoğunu göstermektedir  (Bontis, vd., 2000: 87). ÇalıĢan 

yetkinliğinin arttırılması, iĢletmenin finansal sonuçlarını doğrudan etkilemektedir 

(Bozbura ve Toraman, 2004: 57).  

Ġnsan sermayesi, entelektüel sermayenin en hayati unsuru olarak 

gösterilmektedir. Bu nedenle bir firmanın entelektüel sermaye potansiyelini ve 

performansını geliĢtirmesi, sürdürmesi, iyileĢtirmesi insan sermayesini eğitme, 

yetiĢtirme ve güçlendirme ile iç içe geçmiĢtir (Williams, 2004: 368).  

Bir iĢletmedeki nitelikli insan kaynakları, o iĢletmenin insan sermayesini 

meydana getirmektedir. Bu yönüyle insan sermayesi; çalıĢanların bilgi, beceri ve 

yeteneklerini kapsamaktadır. Bu duruma bağlı olarak insan sermayesi, çalıĢmaların 

bilgilerini iĢletme problemlerine uygulanabilme yeteneği olarak da 

tanımlanmaktadır. Diğer taraftan, insan sermayesi esas itibariyle insanın kendisi 

olduğu için, aslında örgütler insan sermayesine sahip olamamaktadırlar, ancak onu 

bir anlamda kiralayabilmektedirler. Daha açık bir ifadeyle insan sermayesi, çalıĢanlar 

iĢletmeden ayrıldıklarında bir bakıma iĢletmeden kopmaktadır. 

Bu nedenle, entelektüel sermayenin en önemli konularından birisi de 

iĢletmelerin elinde bulundurduğu insan kaynağını ne derece etkin kullanabildikleri 

sorusudur. Verimlilik ve yenilik, insan kaynaklarının kullanımının etkinliğini 

yansıtan temel unsurlardır. Bu nedenle insan sermayesi, araĢtırma ve geliĢtirmeden 

müĢteri iliĢkilerine kadar geniĢ bir yelpazede iĢ üretkenliğinin kaynağı olarak 

görülmektedir. Dolayısıyla, iĢletme çalıĢanları zamanlarını ve yeteneklerini yenilikçi 

faaliyetlere ayırdıklarında insan sermayesi üretilir ve baĢarıyla kullanılır (Pirtini, 

2004: 29-30). 



63 
 

Ġnsan sermayesi bir yenilik kaynağı olması ve sınırsız iĢ yenileme fırsatlarını 

ifade etmesi nedeniyle çok önemlidir. Entelektüel sermayenin özünü Ģirket 

çalıĢanlarının yetenek havuzunda görebilmek mümkündür. Ancak birbirinden 

bağımsız iletiĢim kurmayan, bilgi ve becerilerini paylaĢmayan kiĢilerin bu yeteneği 

oluĢturduğu söylenemez (Arıkboğa, 2003: 85).  

4.2.4.1.3. Ġnsan Sermayesinin Unsurları 

Ġnsan sermayesi, temel olarak iĢletme çalıĢanlarının sahip olduğu bireysel 

bilgi stoğunu temsil eder. ÇalıĢanlar; yetenek, eğitim, deneyim, tutum ve entelektüel 

atiklik yolu ile entelektüel sermaye üretirler. Entelektüel atiklik, problemlere 

yenilikçi düĢünme yoluyla yaklaĢmayı ve uygulamaları değiĢtirmeyi sağlar. Ġnsan 

sermayesinin temeli, iĢletme üyelerinin ince zekâsıdır. Bu nedenle beĢeri sermaye, 

yenilik ve stratejik yenilenmenin kaynağıdır. 

 Ġnsan sermayesi bireylerin bir iĢletmeye getirdiği açık, rutin ve biçimsel 

sezgiden ziyade açık olmayan, soyut ve bireye özgü bilgiyi kapsar. ĠĢletmeler, bilgi 

yönetim sistemi içerisinde, bireye özgü olan bilgiden yararlanarak değer üretirler 

(Garavan vd., 2001, 48-49; Bontis vd., 2000: 87). Ġnsan sermayesini oluĢturan öğeler 

tablo 10’da görülmektedir. 

Tablo 10: Ġnsan Sermayesi Öğeleri 

Ġnsan Sermayesi 

 Teknik Bilgi 

 Atiklik 

 Tutum 

 Eğitim 

 Mesleki Yetkinlik 

 Bilgi Üretimine Yönelik ÇalıĢmalar 

 Kabiliyet 

 Beceri OluĢturmaya Yönelik ÇalıĢmalar 

 GiriĢimcilik CoĢkusu, Mucitlik, DeğiĢimcilik 

Kaynak: Guthrie, 2001: 35 
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4.2.4.1.4. Ġnsan Sermayesinin Sınıflaması 

ĠĢletmelerin baĢındaki oldukça kolay, ama aynı ölçüde önemli dert, gerçekten 

de varlık niteliğini taĢıyan yetenekleri bulup güçlendirmektir. Zira becerilerin hepsi 

eĢit olarak üretilmiĢ değildir. Her türlü görev, proses ya da iĢ üç farklı beceri türüne 

bağlıdır. Bu beceriler; meta becerileri, kaldıraçlı beceriler ve tescilli becerilerdir 

(Stewart, 1997: 97-98). Meta beceriler; herhangi bir iĢ alanı ile ilgisi olmayan, elde 

edilmesi kolay ve iĢletmenin her kademesi için aĢağı yukarı aynı değere sahip 

yeteneklerdir. Daktilo yazma ve telefonda hoĢ konuĢma tarzı meta niteliğindeki 

becerilerdir. Havalandırma bakımı ya da eğlence iĢleri yönetimi gibi bazı son derece 

teknik melekeler için de durum aynıdır. 

Kullanılan beceriler; belirli bir iĢletmeye özgü olmayan, ancak o Ģirket için 

diğer iĢletmelerden daha değerli olan bilgilerdir. Büyük Ģirketlerin çoğu 

programcılara gerek duyar ama Andersen Consulting, IBM Consulting ve EDS 

birçok farklı müĢteriye sattığı bu beceriyi kaldıraç olarak kullanırken, sözgelimi 

Bank of Amerika ya da General Motors için çalıĢan programcılar yalnızca kendi 

iĢverenlerine değer katar. Aynı Ģekilde bir hukuk firması bir avukattan bir Ģirkete 

oranla daha yüksek bir değer elde eder. ġirketinizin iĢlerini yaptırdığı hukuk 

firmasındaki partnerlerinin firmanızdaki hukuk danıĢmanından muhtemel daha fazla 

para kazanmasının nedeni budur. Kaldıraçlı beceriler genellikle Ģirketin belirli bir 

doğasını değil, bir iĢ alanını yansıtır.  

Tescilli beceriler; giriĢimciliğin temelini oluĢturan Ģirkete özgü becerilerdir. 

Tescilli bilgi derinleĢtikçe satıĢa dönük bir özellik kazanır. Örneğin, McKinsey 

strateji alanında tanınmıĢ danıĢmanlık firmasıdır. Chicago Üniversitesi’nin tanınmıĢ 

iktisat bölümü vardır. Ritz-Carlton otel yönetiminde tanınmıĢ uzmandır. Bazı tescilli 

beceriler patent, telif hakkı ve baĢka fikri mülkiyet biçimleriyle düzene konmuĢ 

haldedir. Ama bu becerilerin büyük bir bölümü “bizde olup onlarda olmayan nedir” 

sorusunun cevabını oluĢturan uzmanlık ve tecrübe yoğunlaĢmasından gelir (Yıldız, 

2010:63). 
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4.2.4.2. Yapısal Sermaye 

Entelektüel sermayenin ikinci unsuru, iĢletmenin sahip olduğu ve geceleri eve 

gitmeyen sistem, süreç, kültür ve mülkiyet haklarıdır. Yapısal sermaye, iĢletmeye ait 

olduğu için çok önem arz etmektedir (Yıldız, 2010: 67). 

  4.2.4.2.1. Yapısal Sermayenin Tanımı 

Yapısal sermaye; organizasyon sermayesi, dıĢsal sermaye ve yenilik 

sermayesinin toplamı olarak sınıflandırılabilir (Joia, 2008: 260). Bir iĢletmede 

büyüme ve geliĢmenin kaynağı olarak kabul edilen yapısal sermaye, iĢletmenin 

piyasa koĢullarını karĢılamasını sağlayan örgütsel yeteneklerin bütünüdür. Yapısal 

sermaye, bu nedenle, Ģirkette oluĢturulan bilgi ve bilgi düzeyini ve elde edilen 

verileri ve bu verilerin oluĢturulmasını, iĢlenmesini ve uygulanmasını içerir.  

Bundan dolayı yapısal sermaye, iĢletmede faaliyetleri etkin ve verimli kılacak 

düzenlemelerin yapılması ve bunların üretim süreçlerine aktarılması ile ortaya 

çıkmaktadır. Bu noktada yapısal sermaye iĢletmenin yenilik yapma kapasitesini, 

örgüt zekâsını ve örgüt yapısının örgütü baĢarıya götürmedeki kapasitesini ifade 

etmektedir. ġu halde yapısal sermaye piyasa ve rekabet koĢullarının getirdiği zorluk 

ve fırsatları karĢılamak için geliĢtirilen örgüt kapasitesi olarak da görülebilecektir 

(Pirtini, 2004: 33-334).   

Son yıllarda yapılan çalıĢmalarla örgüt yapısına yapılan yatırımların 

kapasiteyi arttırdığına iliĢkin kesin veriler elde edilmiĢtir, fakat diğer maddi olmayan 

varlıklar gibi yapısal sermaye ile ilgili kesin tanımlamalar yapılamamakta, nasıl 

ölçüleceğine iliĢkin yöntemler ortaya konulamamakta ve örgüte hangi yönlerden 

katkıları olabileceği tam olarak açıklanamamaktadır (Black ve Lynch, 2002: 2).  

Güçlü yapısal sermayeye sahip örgütler destekleyici bir kültürü de 

kazanmaktadır. Bu kültür, bireylerin sürekli öğrenmesine ve tecrübe kazanmasına 

müsaade etmektedir. Fakat zayıf sistemlere ve süreçlere sahip örgütler bireylerin 

potansiyellerini ortaya çıkartmak konusunda baĢarısız olmaktadır. Bu nedenle yapısal 

sermaye bütün örgüte yayılmıĢ biliĢtir, baĢka bir ifadeyle kolektif paylaĢım için bir 

sisteme bağlanmıĢ öğrenmedir (Aberg ve Edvinsson, 2001: 5).  
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4.2.4.2.2. Yapısal Sermayenin Önemi 

Ġçinde bulunduğumuz yüzyıl bilginin, biliĢimin çağıdır, bundan dolayı 

üretimin belirleyicisi toprak ve sermayeden çok bilgi öne çıkmaktadır. Bilgi, satılan 

ve satın alınan tüm mal ve hizmetlerin ayrılmaz bir parçası haline gelmiĢtir.  

Bundan dolayı bilginin bulunup geliĢtirilmesi, saklanması, yönetilmesi 

kiĢilerin, iĢletmelerin ve ülkelerin çok büyük ekonomik görevi haline gelmiĢtir 

(Yurtseven, 2000: 413). Yapısal sermaye, optimum entelektüel performans için 

misafirleri olan çalıĢanlarına destek sağlayabilen organizasyonun yapı ve 

mekanizmaları ile ilgilidir (Khan, 2008: 84).  

Yapısal sermaye firma tarafından sahiplenilmiĢtir (Rudez ve Mihalic, 2007: 

189). Ġnsan sermayesi, yani ağaç kabuğunun altında akan bitki özü, yenilenme ve 

büyümeyi sağlar, ama büyüyen halka katı odun, yani ağacın yapısının bir parçası 

haline gelir. Yöneticilerin yapması gereken ve bu bölümde yapılacak Ģey, bilgiyi 

Ģirketin içine alıp tutmak ve böylece Ģirket malı haline gelmesini sağlamaktadır. 

Yapısal sermaye basit bir anlatımla, geceleri eve gitmeyen bilgidir (Stewart, 1997: 

119).  

Ġnsan sermayesi bir Ģirkette buluĢçuluğun kaynağıdır ve ama Ģirketin sahibi 

olduğu yapısal sermaye daha önemlidir (Bontis vd., 2000: 88). ĠĢletmelerin insan 

sermayesinin geliĢebilmesi için onu besleyecek bir zemine, kurulu bir altyapıya 

ihtiyacı vardır. Bu konuda insan sermayesi ve altyapı tek baĢına yeterli değildir. 

Sinerji oluĢturabilmek için ikisinin de birbirine ihtiyacı vardır. Drucker’ın da dediği 

gibi “bilgi iĢçilerinin etkin olabilmek için ihtiyaç duydukları sürekliliği ancak 

organizasyon sağlayabilir”.  

Ancak kuruluĢlar, bilgi çalıĢanlarının uzmanlığını üretkenliğe dönüĢtürebilir. 

Bilim adamı, doktor, mühendis veya avukat veya pazarlama ve muhasebe uzmanı 

olsun, bu çalıĢanın hangi faaliyette bulunduğu önemli değildir. Bir bilgi uzmanı, bir 

üniversite, hastane, fabrika, muhasebe veya diğer yapısal sermayenin desteğini 

almadıkça verimli sonuçlar elde edemez.  
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Etkin yapılandırılmıĢ sermaye yönetimi, iletiĢimi hızlandırmak, bekleme 

süresini azaltmak ve çalıĢan verimliliğini artırmak için çok önemlidir. Yapısal 

sermaye, iĢletmenin dıĢsal ve içsel önceliklerini yansıtarak, gelecek için yenilenme 

ve geliĢme gücünü arttırır.  Güçlü yapısal sermayeye sahip bir Ģirketin destek 

kültürü, çalıĢanların yeni uygulamaları denemelerini, öğrenmelerini ve geliĢmelerini 

de sağlar (Sullivan, 1999: 133).  

4.2.4.2.3. Yapısal Sermayenin Unsurları 

Yapısal sermaye sistem, yapı, strateji ve kültür gibi unsurlardan oluĢmaktadır 

(Huang ve Hsueh, 2007: 266). Yapısal sermaye, bir organizasyonda insan dıĢındaki 

veri tabanları, örgütsel haritalar, süreç kılavuzları, stratejiler, rutin ve Ģirkette maddi 

değerinden daha fazla değeri olan tüm bilgi deposunu içermektedir (Bontis vd., 2000: 

88). Yapısal sermayeyi oluĢturan unsurlar tablo 11’de gösterilmektedir.  

 

Tablo 11: Yapısal Sermayenin Unsurları 

Entelektüel Mülkiyetle Ġlgili Olanlar Bilgi Altyapısıyla Ġlgili Olanlar 

 Telif Hakkı 

 Patent 

 Tasarım Hakları 

 Ticari Markalar 

 Hizmetle Markaları 

 Örgüt Kültürü 

 Yönetim Felsefesi 

 Bilgi Sistemleri 

 Yönetim Süreçleri 

 Ağ Sistemleri 

 Finansal ĠliĢkiler 

Kaynak: Çelik ve Perçin, 2000: 113. 

  

Yapısal sermaye iĢletmeye özgü olan ve paylaĢılabilen, yeniden üretilebilen 

bir yetenektir. Yapısal sermayeyi oluĢturan unsurlardan bazıları, patentler ve telif 

haklarıyla korunabilen teknolojiler, buluĢlar ve verilerdir. Yapısal sermayenin diğer 

kısmı strateji, kültür, yapı ve sistemler, örgütsel uygulamalar ve prosedürleri içerir 

(Arıkboğa, 2003: 94). Yapısal sermaye, örgütsel sermaye, süreç sermayesi ve yenilik 

sermayesi olarak da gruplandırılabilen çeĢitli bileĢenlerden oluĢur. 
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Örgüt sermayesi, kurumun iĢ yapma becerisini arttıracak örgütsel felsefe ve 

sistemleri kapsar. Süreç sermayesi, mal ve hizmet dağıtımını sağlayan ve geliĢtiren 

teknikleri ve yöntemleri, yenilik sermayesi ise iĢletmenin tescil edilmiĢ entelektüel 

varlıklar ile tüm beceri ve yeteneklerini kapsamaktadır (Pablos, 2002: 289).  

4.2.4.3. ĠliĢkisel Sermaye 

Entelektüel sermayenin üçüncü unsuru ise iliĢkisel sermayedir. MüĢteri 

iliĢkileri, müĢteri bağlılığı ile müĢteri sadakati ve lisans anlaĢmaları müĢteri 

sermayesini oluĢturmaktadır. ĠliĢkisel sermaye de insan sermayesi gibi iĢletmenin 

sahibi olmadığı bir varlığıdır (Yıldız, 2010: 76). 

 4.2.4.3.1. ĠliĢkisel Sermayesinin Tanımı 

Entelektüel sermayenin bir parçası olan iliĢkisel sermaye, iĢletmenin 

faaliyetleri sırasında müĢteriler ve diğer dıĢ gruplarla kurduğu iliĢkilerin ve 

pazarlama kanallarının toplamı olarak ifade edilebilir (Chen ve Xie, 2004: 206). 

Diğer bir tanıma göre iliĢkisel sermaye, entelektüel sermayenin pazar değerine ve 

örgüt performansına dönüĢtürülmesinde temel konu olarak ele alınmakta ve 

belirleyici özelliğe sahip olduğu belirtilmektedir. ĠliĢkisel sermaye olmadan pazar 

değeri ve örgüt performansının baĢarılması mümkün gözükmediğinden,  iliĢkisel 

sermaye ile örgüt performansı arasında yakın iliĢki olduğu söylenebilir. Bu nedenle 

iliĢkisel sermayenin geliĢtirilmesi, insan sermayesi ve yapısal sermaye ile yakından 

ilgilidir (Chen vd., 2004: 203).   

ĠliĢkisel sermaye bazı yazar ve araĢtırmacılar tarafından farklı isimler altında 

tanımlanmaktadır. MüĢterileri entelektüel sermaye içinde ilk tanımlayanların baĢında 

gelen Sveiby, iliĢkisel sermayeyi dıĢ sermaye olarak da ele almakta ve bilgi 

örgütlerinin değer üretme sürecine yaptıkları katkı çerçevesinde değerlendirmektedir 

(Pablos, 2002: 289). Bontis ise iliĢkisel sermayeyi örgütün dıĢ faaliyetleri sonucunda 

oluĢan sermayesi olarak tanımlayarak müĢterileri ve tedarikçileri bu kapsamda 

düĢünmektedir. Ancak Bontis sonraki çalıĢmalarında iliĢkisel sermayeyi kavramını 

geniĢleterek rakipler, diğer ticari kuruluĢlar, hükümet gibi diğer dıĢ unsurları da bu 

kapsam içerisinde ele almıĢtır.  
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Ross ve Ross da müĢteri sermayesine farklı bir bakıĢ açısı getirirken, örgütün 

iç ve dıĢ yapısı ile aralarında iliĢkilere dayanarak müĢteri sermayesi tabirini 

kullanmaktadır (Chang ve Tseng, 2005: 255). MüĢteri iliĢkileri denildiğinde ise 

yalnızca iĢletmenin bir çalıĢanıyla bir müĢterisi arasındaki iliĢkiler 

anlaĢılmamaktadır. Artan arzu, istek ve beklentileri için müĢteri iliĢkileri, temel 

olarak iĢletmenin tümüyle ilgilidir. Bu bağlamda müĢteri iliĢkilerine farklı bir 

perspektiften bakılmalı ve özel dikkat gösterilmelidir. MüĢterileriyle ilgilenmeyen, 

gönderdikleri mesajları okuyamayan ve kıyasıya rekabette müĢterilerden uzak duran 

firmalar baĢarısız olacaktır. Bu nedenle hem iç hem de dıĢ müĢterilerin beklentilerini 

aĢan kaliteli bir hizmet sunmak bir görev haline gelmiĢtir (TaĢkın, 2005: 14). MüĢteri 

sermayesinde, entelektüel sermayenin para Ģeklini aldığı ve Ģirketin iĢ yaptığı 

kiĢilerle olan iliĢkilerinin değeridir. Özetle müĢterilerimizin gelecekte bizimle iĢ 

yapmaya devam etme ihtimali diye ifade edilebilir (Öge, 2002: 189).  

4.2.4.3.2. ĠliĢkisel Sermayenin Önemi 

MüĢterileri olan her iĢletmenin iliĢkisel sermayesi vardır. Bu sermaye, 

Ģirketin isim değeri ve satıĢ yaptığı kiĢi ve kuruluĢlarla olan mevcut iliĢkisinin değeri 

olarak tanımlanır. Entelektüel sermayenin üç kategorisi içinde en belirgin olan 

müĢterileridir. Faturaları ödeyen onlardır. ġirketin finansal raporlama sistemi iliĢkisel 

sermayeyi ölçmek için tasarlanmıĢ olmasa da, pazar payı, müĢteriyi elde tutma ve 

kaçınma oranları, müĢteri baĢına karlılık gibi iliĢkisel sermayeyi yansıtan 

göstergeleri izlemek mümkündür (Stewart, 1997: 158-159).  

ĠliĢkisel sermaye, entelektüel sermayenin önemli bir parçasıdır ve bilgi 

ekonomisinde rekabet avantajının temel kaynağı olarak kabul edilir. ĠliĢkisel 

sermaye, Ģirketin müĢterilerle olan iliĢkilerinden doğan ve mevcut ve gelecekteki 

satıĢlara katkıda bulunan değerdir. Bu nedenle müĢterilerle uzun dönemli kazançlı bir 

iliĢki kurmak 21. yüzyılın akıllı organizasyonlarının odağı olmuĢtur (Chang ve 

Tseng, 2005: 253). Reichheld (1993) müĢteri tutma oranında %5’lik bir artıĢın 

ortalama müĢteri yaĢam değerinde %35 ile %95 arasında bir artıĢla sonuçlanacağını 

ve Ģirketin karlılığında önemli iyileĢmelere yol açacağını bulmuĢtur (Chang ve 

Tseng, 2005: 290).  



70 
 

ĠliĢkisel sermaye, ortaklar, tedarikçiler ve müĢterilerle olan iliĢkileri ve 

iĢbirliklerini, Ģirketin imajını ve marka değerini içerir. Günümüzde iliĢkisel sermaye 

bir yandan mevcut müĢterinin ihtiyaçlarını anlamakta, diğer yandan proaktif 

pazarlama yöntemi ile yeni ihtiyaçlar üreterek müĢteriye katma değer sunmaktadır. 

Burada tedarikçileri, distribütörleri, iç müĢterileri, diğer iĢ birimleri ve toplumla 

bütünleĢerek gerçekleĢtiren bütünleĢik pazarlama kavramı ön plana çıkmaktadır 

(ÖzbaĢar, 2006: 644). 

4.2.4.3.3. ĠliĢkisel Sermayenin Unsurları 

ĠliĢkisel sermaye, müĢteri memnuniyeti, müĢteri sadakati, imaj, marka ve 

doğrudan dağıtım kanallarını içermektedir (Rudez ve Mihalic, 2007: 190). ĠliĢkisel 

sermaye giriĢimciler, müĢteriler, tedarikçiler ve ortaklar arasındaki iliĢkileri 

göstermektedir ve bunun baĢarılı iĢletme operasyonları ve uzun dönemli kazanç elde 

etmede anahtar rolü vardır (Huang ve Hsueh, 2007: 267). ĠliĢkisel sermaye dıĢsal 

gelir oluĢturma yönünü içermektedir. MarkalaĢma, itibar, stratejik iĢbirlikleri, 

müĢteri ve tedarikçilerle iliĢkilerinin gelir oluĢturma potansiyeli vardır. ĠliĢkisel 

sermaye ile ilgili unsurlar tablo 12’de gösterilmektedir.  

Tablo 12: ĠliĢkisel Sermaye Unsurları 

 Müşteri 

 Müşteri Sadakati 

 Marka 

 İşletme Ünvanı, İtibar 

 Fazla Siparişler 

 Satış Kanalları 

 Ticari İşbirliği 

 Lisans Anlaşmaları 

 İstenen Nitelikteki Sözleşmeler 

 Franchising Anlaşmaları 

                                  Kaynak: Guthrie, 2001: 35. 
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Bu kısma kadar ifade edilen ve tartıĢılan tanım ve kavramların, çalıĢma 

hipotezlerinin tanımını içeren kavramsal çerçevesidir. Yani, dönüĢümcü liderlik, 

yenilikçilik, psikolojik ve entelektüel sermaye kavramlarının tanım, çeĢit ve detay 

bilgileri aktarılmıĢtır. ÇalıĢmanın bundan sonraki tanımsal çerçevesini uygulama 

sahasının tanıtılması yani hastane iĢletmelerinin tanımsal, yazınsal bilgileri 

aktarılarak bu tür iĢletmeler hakkında bilgiler oluĢturacaktır. 
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V. BÖLÜM 

HASTANE KAVRAMI 

 

5.1. HASTANE VE HASTANE YÖNETĠCĠLĠĞĠ 

5.1.1. Hastanelerin Tanımı 

Sağlık iĢletmeleri, bireylere veya bir bütün olarak topluma teĢhis, tedavi, 

rehabilitasyon ve koruyucu sağlık hizmetleri sunan iĢletmelerdir (CoĢkun, 2009: 47). 

Hastaneler, iĢlevleri bakımından yaralıları, hastaları, hastalıktan Ģüphe duyanları ve 

sağlığını izlemek isteyenleri gözlemleyen, muayene eden, teĢhis koyan, tedavi eden 

ve iyileĢtiren bir kurumdur (Tengilimlioğlu vd., 2009: 129).   

Hastane iĢletmeleri de açık sistemlerdir ve açık sistemin tüm bileĢenleri 

hastane iĢletmeleri içinde geçerlidir. Hastaneler insan gücü, hasta, teknoloji, 

malzeme, bilgi ve sermaye girdilerinden oluĢturmaktadır. Bu iĢletmelerin üretim 

sonuçları, hasta ve yaralıların tedavisi, personelin eğitimi, tıp uzmanlarının klinik 

eğitimi, araĢtırma ve geliĢtirme çalıĢmaları, toplumun ve sürecin sağlığının 

iyileĢtirilmesine sunduğu katkıdır. Faaliyetlerin planlanması, organizasyonu, 

uygulanması, kontrolü ve yeniden düzenlenmesinden oluĢur (Seçim, 1991: 6). Çok 

büyük bir sistem olarak hastanenin çok geniĢ bir dıĢ ortamı vardır ve diğer 

sistemlerle iletiĢim kurar ve etkileĢime girer. AĢağıda bu etkileĢim ve aralarındaki 

ana temas alanları tanıtılacaktır (Tengilimlioğlu vd., 2009: 130). 

Hasta ve hastane ile iliĢki; hastanenin temel görevi ve amacı hastaların 

ihtiyaçlarını karĢılamaktır. Hastaların tutum ve davranıĢları ve çevreleri, sağlık 

alıĢkanlıkları, toplumsal değer yargıları, hastaların farkındalık ve eğitim düzeyleri, 

sosyal güvenlik sistemi ve kiĢisel avantajları etkilenmektedir. DıĢ ortam; hastane 

iĢletmesinin hizmet talebi, büyük ölçüde hastanın davranıĢına bağlı olmakla birlikte, 

dıĢ ortamdaki sistemle de etkileĢim halindedir. Bu Ģirketlerin topluma sağladığı 

hizmetler, hasta davranıĢı ve hastane sistemi üzerinde doğrudan bir etkiye sahiptir. 
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Bu bağlamda eğitim ve istihdam politikaları, sağlıklı iĢgücü arzı, sağlık 

politikası, sağlık sektöründeki yasal düzenlemeler ve sosyal güvenlik sistemi gibi 

birçok faktör, hastane Ģirketlerinin hizmetleri kadar sağlık hizmet ve faaliyetlerine 

olan talebi de etkilemektedir. 

Hastaneler ve üst düzey sistemlerle iliĢkiler; Dünya Sağlık Örgütü (WHO) 

gibi uluslararası kuruluĢların hastaneler, sağlık politikaları, yönetim yöntemleri, 

ekonomik ve kültürel kalkınma, kendi ülkelerinin yasaları ve anayasal normları 

üzerindeki yadsınamaz etkisinin yanı sıra ayrıca sağlık sistemi üzerinde doğrudan 

etkisi vardır. 

5.1.2. Hastane Organizasyonu 

Hastane iĢletmeleri, farklı uzmanlık alanlarında hizmet veren çalıĢanların 

bulunduğu ve kiĢilere sağlık hizmeti sunmak için oluĢturulan organizasyonlardır 

(Küçükilhan ve Lamba, 2007: 114). Hastane iĢletmelerinin varlık sebebi, yaĢamsal 

amacı insanların ve genel olarak toplumun sağlık düzeyini yükseltip hastalıkları 

ortadan kaldırarak genel mutluluk düzeyinin artıĢına katkı sunmaktır.  

Hastane organizasyonu hekimlerin, personelin önceliklerini, davranıĢlarını, 

inançlarını ve beklentilerin yansıtır. Aynı zamanda hastanenin hedefleri olan yüksek 

kaliteli, güvenli sağlık bakımı, finansal sürdürülebilirlik, sosyal hizmet ve etik 

davranıĢları etkili bir Ģekilde gerçekleĢtirmeyi içerir (Wosoogh, 2009: 19). Aynı 

zamanda iyi organizasyonlar birlikte çalıĢabilen yetenekli insanları barındırır 

(Slavkin, 2010: 36). 

Hastane iĢletmelerinde; hastane içindeki gücün tıp doktorlarından tıp kökenli 

olmayan ve hastane yöneticiliği alanında formal eğitim görmüĢ yöneticilere 

evrilmesinde gerek kurum içi gerekse de kurum dıĢı iliĢkilerin önem kazanması etkili 

olmuĢtur. Bu nedenle hastaneler, güç ve statünün bir kiĢide toplanmadığı 

organizasyon türleri halini almıĢtır (Yıldız, 2008: 42). Bu sebepten dolayı hastaneler, 

ekosistem içinde geniĢ ve karmaĢık yapıda olan organizasyonlardır ve bunun çeĢitli 

nedenleri bulunmaktadır.  
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Bu nedenler; hastane dıĢı çevrenin çok karmaĢık olması, sayıca ve çeĢitçe 

farklı hastalıklardan Ģikâyetçi olan hastaların hastaneye geliĢlerinin düzensiz oluĢu, 

sağlık hizmetinin reddedilemezlik ve aciliyeti, hastane iĢletmelerinin her zaman hazır 

olmasını zorunu kılmaktadır. Son olarak, karmaĢık yapının bir baĢka nedeni de 

hastanelerdeki aĢırı iĢ bölümü ve uzmanlaĢmadır. Sağlık hizmetlerinin önemli bir 

bölümünü oluĢturan hastane iĢletmelerinin vermiĢ oldukları sağlık hizmetlerinde 

karmaĢık ve güncel teknoloji ve insan yoğun iliĢkilerin yer alması ciddi yönetsel 

sorunların meydana gelmesine neden olmaktadır. Bu durumda hastanenin hizmet 

sorumluluğunun ve etkisinin artması kaçınılmazdır (Sayın, 2008: 31). Hastane 

iĢletme organizasyonunun, farklı kaynak ve iĢletim yapısındaki farklılıkları 

incelemek bazı sonuçlar verecektir (Sayım ve Orhan, 2011: 186).  

Bu sonuçlar Ģunlardır; iĢ gören niceliği ve niteliği geniĢtir, çok sayıda ve 

değiĢik nitelikteki bölümler ve uzmanlıkların varolması, farklı görev tanımlarının ve 

unvanların bir araya gelmesi ile kompleks ve matriks bir organizasyon yapısının 

olmasıdır. Bu organizasyonlarda en önemli iĢ görenler hekimler olarak karĢımıza 

çıkmaktadır. Hizmet verenler de dahil olmak üzere çoğu iĢ tanımı ve unvanının 

konuya özel eğitim, diploma ve sertifika gereksinimlerinin olmasıdır. 

UzmanlaĢma ve karmaĢık yapı, meydana getirilen çıktının yani hizmetin 

genel bir çerçeve olarak baĢarılı sunumu için, kiĢilerin ve departmanların birbirine 

desteğini zorunlu kılmaktadır. Hastane iĢletmelerinde hizmet sunumunun insan 

kaynaklı yani kiĢisel olmaması tek tip üretimin bulunmaması nedeniyle doktorlar ve 

diğer çalıĢanlar çeĢitli uzmanların ve bazen de çeĢitli kurumların görüĢlerini almak 

zorunda kalabilmektedir. Ulusal sağlık sisteminin dinamik yapısını ve sistemin 

sürekli güncellenmesini desteklemek ve nihayetinde hastanelerin hedeflerine ne 

kadar ulaĢtığını ölçmek için sağlam bir muhasebe ve maliyet muhasebesi sistemi 

kurulmalıdır.  Hastane iĢletmelerinde liderler, tüm iĢ görenlerin ve özellikle de sayıca 

çok olmasından dolayı tıbbi iĢ gören arasında doğabilecek anlaĢmazlıkları etkin bir 

Ģekilde çözmeli ve bu tür anlaĢmazlıkların doğmasına karĢı önceden engelleyici 

politikalar ve kurallar dizisi oluĢturmalıdır. Yine lider, astlarının her biriyle etkili bir 

iletiĢim kurmalı ve astlarının görevleri kapsamında olan hizmetlerin yolunda gidip 

gitmediğini kontrol etmelidir (Paules, 2009: 15).  
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5.1.3. Hastanelerde ĠĢ Gören Kavramı 

Diğer tüm iĢ alanlarında olduğu gibi hastane iĢletmeciliğinde de en önemli 

kaynaklardan biri çalıĢanlardır. ÇalıĢanlar, bir kuruluĢa atanan ve bilgi ve becerilerini 

örgütsel hedeflere ulaĢmak için kullanan kiĢilerdir (Tengilimlioğlu ve Yiğit, 2005: 

375). Ġnsan faktörünün iĢletmelerde en değerli varlık olarak önemi gün geçtikçe daha 

çok anlaĢılmakta, sadece verilen bir iĢi yerine getiren fiziksel olarak iĢ gören 

olmaktan daha çok; duyguları, fikirleri, inanç ve yetenekleri, bilgi ve becerileriyle 

iĢletmenin faaliyetlerini genel olarak etkileyen ve katkı sağlayan temel bir unsur 

olarak karĢımıza çıkmaktadır (Adıgüzel ve Keklik, 2011 305).  

Hastane iĢletmeleri birden fazla sağlık profesyonellerinin birlikte çalıĢmasını 

gerektiren özel bir uğraĢ alanıdır. Bireyin yaĢamını doğrudan ilgilendiren 

multidisipliner hizmetlerin sunulması, disiplinler arası etkin bir ekip çalıĢmasını 

gerektirir. Hizmetin kendisinden sorumlu, farklı bilgi ve becerilere sahip 

disiplinlerin, hasta kiĢinin sağlığını iyileĢtirme ve sağlığına kavuĢturma ortak 

amacını geliĢtirmek için birlikte çalıĢması ve deneyimlerini paylaĢması gerekir 

(Sayın, 2008: 30).  

Tüm liderler için altında çalıĢanların her biri değerli bir kaynaktır. Bu nedenle 

liderler astların bireysel geliĢimlerine ve öğrenmelerine dikkat etmelidirler. Her 

organizasyon için olduğu gibi hastane iĢletmeleri için de üç sektör halinde 

bölümlendirme yapılmıĢtır. Her bölümün kendi ihtiyaçları vardır. Yönetimde 

bulunan lider, kararları tek baĢına alamaz ve bu nedenle astlarının fikirlerini sorarak 

organizasyona dair ortak kararlar almalıdır (Merkens ve Spencer, 1998: 2). Bunlar; 

tıbbi, yardımcı sağlık hizmetleri ve destek personeli olmak üzere üç kategoride 

incelenebilir.  

Tıbbi personel hastaların tedavi sürecine direkt olarak müdahil olan 

hekimlerden oluĢmaktadır. Yardımcı sağlık personeli ise hekimlerin direktifleri 

doğrultusunda hastaların tedavileriyle ilgilenen belli eğitim ve öğretim süreçlerini 

tamamlamıĢ çalıĢanlardan oluĢmaktadır. HemĢire, ebe, fizyoterapist, diyetisyen, 

sağlık teknikerleri bu grupta düĢünülebilir.  
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Son olarak destek personeli ise hastaların tedavileri ile direkt ilgili olmayıp 

daha çok hastane hizmetlerinin yürütülmesine yardımcı olan çalıĢanlardan 

oluĢmaktadır. Örneğin, mali, idari, teknik birimlerde çalıĢanlar, güvenlik, temizlik, 

yeme-içme hizmetlerinde çalıĢanlar ile teknik bakım personelleri bu kategoride 

değerlendirilebilir. 

5.1.4. Hastane Yönetimi 

Hastane yönetimi, hastanede yürütülen tüm hizmet ve faaliyetlerden yönetim 

kuruluna karĢı sorumlu olan kuruluĢ olarak tanımlanmaktadır. Özel hastanelerde 

yönetim kurul ya da kurulları tanımlanmıĢtır. Kamu Hastanelerinde ise BaĢhekimlik 

ve Sağlık Bakanlığına bağlılık söz konusu olmaktadır. Diğer bir deyiĢle; Sağlık 

hizmetlerinin sağlanması yoluyla toplumdaki sağlık düzeyini korumak ve 

iyileĢtirmek için malzeme ve insan kaynaklarının planlanması, düzenlenmesi, 

harekete geçirilmesi ve kontrol edilmesi süreci olarak tanımlanmaktadır 

(KavuncubaĢı ve Yıldırım, 2012: 180; Karahan, 2008: 149).  

ÇeĢitli büyüklük ve karmaĢık yapıdaki sağlık sistemi içindeki bu kurum ve 

kuruluĢların yönetimi, sağlık hizmetlerinin kiĢi sağlığını koruma ve iyileĢtirme 

fonksiyonu üstlenmiĢ olması nedeniyle, sağlık politikalarının belirlenmesinde katkı 

sağlayan önemli ve anlamlı bir role sahiptir (Bulut ve ĠĢman, 2004: 277). Hastane 

iĢletmelerinin diğer sektör iĢletmelerinden farklı özellikleri olması, bu kurumları 

yönetecek kiĢileri de farklılaĢtırmakta ve bundan dolayı hastane yöneticilerinin sahip 

olması gereken niteliklerinin çerçevesini belirler ve sağlık tesisi yönetimi konusunda 

eğitim almıĢ kiĢiler tarafından hastane yönetimine duyulan ihtiyacı vurgular (Can ve 

Ġbicioğlu, 2008: 259). 

5.1.5. Hastanelerin Amaçları 

Ġyi yönetim, ulaĢılacak hedeflerin belirlenmesiyle veya en azından açıkça 

tespitiyle baĢlar. Bununla birlikte belirli bir teĢhis, tedavi ya da rehabilitasyon için 

hastaneye gelen hasta ve refakatçi taleplerinin belirlenmesinde hastane yönetimi 

devreye girmekte ve yönetim sürecinin aĢamalarını tespit etmektedir. 
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 Hasta ve refakatçilerinin hastaneden beklentilerinin ne olduğunu anlamak ve 

onların hastaneyi tekrar tercih edilebilmesi için hastaneyi buna göre konumlandırmak 

hastane yönetimince açıkça belirlemesi gereken konulardandır. Yataklı Tedavi 

Kurumları ĠĢletme Yönetmeliği’ne göre hastanelerin amacı, “modern çağın icaplarına 

ve memleket gerçeklerine uygun, süratli, kaliteli, ekonomik bir hastane iĢletmeciliği 

sağlamaktır”. Ayrıca standartlaĢtırılmıĢ, hızlı, ekonomik ve kaliteli hastane yönetimi 

sağlamak için hastane Ģirketi çalıĢanlarının hak ve sorumlulukları arasındaki iliĢkiyi 

netleĢtirmek üzere hedefler belirlenmektedir (YTKĠY, 2005: 1.5. madde).  

Hastane iĢletmeleri, temel amacı hastalara teĢhis, tedavi ve bakım hizmetleri 

sunmak olan hizmet kuruluĢlarıdır. Bu sistemin süreçleri çok farklıdır ve birçok 

departman ve grup arasında yürütülür (Kılıç ve Öztürk, 2006: 59). Hastane 

iĢletmelerinin hedeflerini diğer iĢletmelerde olduğu gibi genel ve özel amaçlı olarak 

iki grupta tanımlayabiliriz (Akar ve Özalp, 1998: 42-43). 

Genel amaçlar, hastane iĢletmeleri de dahil olmak üzere tüm iĢletmeler için 

geçerli olan ekonomi, sosyal sorumluluk ve süreklilik gibi kavramlardır. Öte yandan 

özel amaçlar, verilen hizmete bağlı olarak hastane Ģirketlerinin faaliyet alanlarına 

göre farklı Ģekilde tanımlanabilir. Bu amaçlar, tıbbi gözlem, muayene, tedavi, 

iyileĢme ve teĢhis, dahili ve cerrahi tedavi, iyileĢme ve dağıtım hizmetleri gibi tedavi 

hizmetlerini üretmek ve ticarileĢtirmektir. 

Ayrıca, tarama ve aĢılama gibi sağlık hizmetlerinin yanı sıra koruyucu sağlık 

hizmetlerine yönelik araĢtırmalar da yapmak ve bunları ihtiyaç sahiplerine 

ulaĢtırmak, çevre sağlığı araĢtırmaları yapmak ve çevre iyileĢtirme hizmetleri 

sunmak zorundadır. Yine verdiği tüm sağlık hizmetlerinde hasta ve yakınlarına 

kaliteli ve ucuz sağlık hizmeti sunmak, hizmetlerinde etkinlik ve etkinlik ilkeleriyle 

hareket etmek, sağlık hizmetleri ile ilgili ar-ge faaliyetlerini yürütmek, ilgili eğitim 

faaliyetlerini yürütmektir. Sağlık hizmetlerinin üretimine ve sunumuna, sağlık 

sektöründe yeni iĢ ve istihdam olanakları oluĢturmaya yöneliktir. 
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5.1.6. Hastanelerin Genel Özellikleri 

  Dünya Sağlık Örgütü (WHO); hastane iĢletmelerini. “müĢahede, teĢhis, 

tedavi ve rehabilitasyon olmak üzere gruplandırılabilecek sağlık hizmeti veren, 

hastaların uzun veya kısa süreli tedavi gördükleri yataklı kuruluĢlar” Ģeklinde 

tanımlanmaktadır (Can ve Ġbicioğlu, 2008: 255). Halk sağlığı, çevre sağlığı ve 

bireysel sağlık hizmetleri gibi alt sistemlerden oluĢan sağlık sisteminin ağırlığını 

hastane iĢletmeleri oluĢturmaktadır (Ak, 1990: 70). Hastane iĢletmeleri diğer 

iĢletmelerin çoğu gibi, “dinamik, değiĢken bir çevre içinde, aldıkları girdileri 

dönüĢtürme süreçlerinden geçirerek, çıktıların önemli bir kısmını yine aynı çevreye 

veren ve geri bildirim mekanizmasına sahip süreçler” olarak tanımlanabilir (Seçim, 

1991: 6).  

Sistem yaklaĢımı kapsamında hastane iĢletmelerinde girdiler, sağlık hizmeti 

talebini karĢılamak için kullanılan kaynakları ifade eder. Bu kaynaklar iĢgücü, 

malzeme, finansal ve fiziksel kaynaklar olarak dört baĢlık altında toplanabilir (Özkul 

ve Odacıoğlu, 2002: 14-15). Hastane iĢletmeleri yapısı, teknolojisi ve ekolojik 

özellikleri nedeniyle sağlık hizmeti veren en profesyonel kuruluĢlardan biridir 

(Kısakürek, 2010: 231).  

Hastane iĢletmelerinin özellikleri kapsamında; karmaĢık bir yapıda açık ve 

dinamik sistemlere, matris organizasyon yapılarına, kesintisiz hizmet sunan 

organizasyonel yapılara, farklı rol ve iliĢki özelliklerine sahiptirler (Aslan, 2004: 

600). Birçok alt sistemlerden oluĢan karmaĢık yapıya sahip organizasyonlar olan 

hastane iĢletmelerinde, bu alt sistemlerin bazıları diğer organizasyonlarda da 

bulunmaktadır. Ancak klinik süreçler kıyaslamaya dâhil edildiğinde önemli 

farklılıklar ortaya çıkmaktadır (Lorenzi and Riley, 2004: 31).  

Hastane iĢletmelerinin yapısal özellikleri; uzmanlaĢma, iĢlevsel bağlılık, 

profesyonelleĢme, ikili otorite hattı ve yönetsel denetim zorlukları olmak üzere beĢ 

grupta incelenebilir (Can ve Ġbicioğlu, 2008: 52-54). UzmanlaĢma bağlamında; 

alandaki geliĢmelerin hızlı ve dinamik bir yapıda olması, derin nitelikte bilgi 

gerektirmesi, kullanılan teknoloji düzeyinin sürekli olarak artıĢ göstermesi konuları 

örnek olarak verilebilir.  
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ĠĢlevsel bağlılıktan kasıt hastanede çalıĢan bir birey yada departmanın iĢ 

yapabilmesi için diğer birey yada departmanın hizmetlerine ihtiyaç duymasıdır. 

Farklı grupların çalıĢmaları arasında yüksek düzeyde koordinasyon ihtiyacı hastane 

çalıĢanlarını birbirine bağlı hale getirmektedir. ProfesyonelleĢmeden kastı ise 

hastanelerde çalıĢan bireylerin uzun süreli ve kapsamlı bir eğitim sürecinden geçmesi 

gerektiğine vurgu yapılmaktadır.  Hastane organizasyonlarında çalıĢanlar 

profesyonel oldukları için kurumsal hedeflerden çok kariyer hedeflerine önem 

verirler. 

Ġkili otorite hattı; hastane iĢletmelerinde meslekleĢme düzeyi yüksek 

olduğundan, iĢ görenlerin önemli oranda özerkliği ve bu profesyonel bireyin alandaki 

bilgi ve deneyimlerinden kaynaklanan otoriteleri bulunmaktadır. BaĢta hastane 

iĢletmelerinde olmak üzere tüm sağlık kuruluĢlarında koordinasyon, kontrol ve 

çatıĢma sorunları oluĢturan ikili bir otorite vardır. Ġdari kontroldeki zorluklar; 

hekimlerin faaliyetleri üzerinde tam ve etkin olan, hizmet ve harcama düzeyinin 

önemli bir bölümünü belirleyen idari ve kurumsal kontrol mekanizmasının kurulması 

mümkün olmamıĢtır. 

Hastane iĢletmelerinin sürece iliĢkin özellikleri; hastane iĢletmelerinde sürece 

iliĢkin özellikler görevlerin karmaĢık, değiĢken, acil oluĢu ve ertelenemezlik ile hata 

ve belirsizliklere karĢı duyarlı olmak üzere üç grupta incelenebilir (Seçim, 1991: 20-

23; KavuncubaĢı ve Yıldırım, 2012: 83-84). Bu bağlamda hastane içinde 

gerçekleĢtirilen görevlerin niteliğinin genelde karmaĢık ve değiĢkenlik gösterir 

nitelikte olduğu, sistemdeki bireylerin profesyonelliğiyle beraber insani unsurları 

barındırması sebebiyle çevresel faktörlerden etkilenir nitelikte olduğu, görevlerde 

hata ve ihmalleri en düĢük seviyeye çekmenin bir zorunluluk olduğu görülmektedir.  

Tüm bu süreçlerde karmaĢık ve değiĢken karar ortamlarında hızlı ve doğru 

kararların verilmesi gerekliliği de hastane iĢletmelerinin sürece iliĢkin özellikleri 

arasında belirtilmektedir. Hastane iĢletmelerinin çıktıya iliĢkin özellikleri; hastane 

iĢletmelerinde çıktının tamamlanmasının ve ölçümünün güç olduğu 

vurgulanmaktadır. Hastane iĢletmelerinde, her hasta ayrı bir olay olarak ele alınıp, 

ona göre değerlendirilmesi gerekir.  
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Bu faaliyet az ya da çok hizmet biçimlerinin farklılık göstermesi anlamına 

geldiğinden sağlık hizmetlerinin standardizasyonun oldukça güç hale getirmektedir 

(Akar ve Özalp, 1998: 60). 

5.1.7. Hastanelerin ĠĢlevleri 

Hastanelerin dört temel rolü vardır: tedavi hizmetleri, geliĢtirici ve önleyici 

sağlık hizmetleri, eğitim ve araĢtırmadır (Tengilimlioğlu vd., 2009: 135-136). Tıbbi 

bakım hizmeti, hastane iĢletmeciliğinin en eski ve en temel iĢlevidir. Hastaneler, 

hasta ve yaralılar için ayakta veya yatarak teĢhis ve tedavi hizmetleri sunan hizmet 

sağlayıcılarıdır. Hastaneler hasta ve yaralıları tedavi etmenin yanı sıra koruyucu 

sağlık hizmetleri de sunmaktadır. 

Hastaneler, ülkenin geleceği için hayati önem taĢıyan kötü alıĢkanlıklarla 

(sigara, alkol ve uyuĢturucu gibi) mücadelede de aktif rol oynayarak halk sağlığının 

korunmasına ve geliĢtirilmesine yardımcı olmaktadır. Hastaneler, diğer bir yönüyle 

de eğitim kurumlarıdır. Bu iĢletmelerde sunulan eğitim veya hastanelerin beklediği 

eğitim hizmetleri hasta ve yaralıların eğitimi, öğrencilerin eğitimi, hastane 

personelinin eğitimi ve halkın sağlık konularında eğitilmesi Ģeklinde ifade edilebilir 

(Seçim, 1991: 15). Son olarak, araĢtırma hastanelerin bir diğer iĢlevidir. Hastaneler 

sadece tıp bilimleri alanında araĢtırma merkezleri olmakla kalmaz, aynı zamanda 

sağlık sektöründe araĢtırmaları teĢvik eder, sponsorluk yapar. 

5.1.8. Hastanelerin Örgüt Yapısı 

 

Hastane yönetimi, tıbbi hizmet yönetimi ve genel yönetim olmak üzere iki alt 

fonksiyona ayrılmaktadır. Tıbbi hizmetlerin yönetimi, hastalara tanı, tedavi ve 

rehabilitasyon gibi hizmetlerin sunulduğu klinik, poliklinik, laboratuvar, 

ameliyathane ve tıbbi teknoloji gibi süreçlerin yönetimini içerir. Genel yönetimin 

kapsamı ise tıbbi hizmetlerin yanı sıra değerlendirilebilecek mali yönetim, personel 

yönetimi, otel hizmetleri, arĢiv, otopark ve teknik konular gibi diğer hizmetleri 

içermektedir.  
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Hastanenin bu iĢlevleri doğal olarak organizasyonel karmaĢıklığa yol 

açacaktır. Sorunlu olabilecek bu karmaĢık yapının bir diğer nedeni de farklı 

seviyelerde insan kaynakları eğitimine sahip profesyonel, yarı profesyonel ve 

profesyonel olmayan çalıĢanların varlığıdır. 

Geleneksel olarak hastaneler iĢlevlerine göre yani hat temeline göre 

örgütlenmiĢtir. Modern hastane iĢletmelerin de durum değiĢmektedir çünkü burada 

ihtiyaca göre Ģekil değiĢtiren, birden fazla koordinasyon merkezine sahip, kendi 

kendini yöneten ve kontrol eden, bir ağ içinde kendini sunan heterojen ekiplerin yer 

aldığı post-modern bir organizasyondur. Diğer bir deyiĢle, modern hastaneler daha 

çok iĢ kolu ve uzmanlık alanı haline gelen faaliyetleri yürüten organizasyonel yapılar 

haline gelmiĢtir. Bu yapılar, özel operasyonlar, ilk yardım, ayakta tedavi 

operasyonları, evde bakım planları, teĢhis faaliyetleri ve destek süreçlerinin 

taĢeronlara ve tedarikçilere verilmesini içerir (Özgener ve Küçük, 2008: 343).   

5.1.9. Hastanelerin Sınıflandırılması 

Hastaneleri değiĢik biçimlerde sınıflandırmak mümkündür. Literatürde en çok 

kullanılan baĢlıca sınıflandırma Ģu Ģekildedir (Wolper ve Pena, 1995: 11-14; 

KavuncubaĢı ve Yıldırım, 2012; 119-121; Seçim, 1991: 7-9; Carson vd., 1995: 92-

93; Rakich vd.,  1996: 41-43): Mülkiyet, eğitim durumu, hizmet türü, büyüklük, 

hastaların kalıĢ süresi, akreditasyon durumu ve dikey entegrasyon derecesidir. 

Mülkiyet durumu bakımından hastaneler, mülkiyetinin hangi kurum veya 

kuruluĢlara ait olduğuna veya kurum ve kuruluĢların niteliğine göre 

sınıflandırılabilir. Türkiye’de 2015 yılı temel alındığında toplam 1514 hastanenin 

707 tanesi Sağlık Bakanlığı’na bağlı Kamu hastanesi, 177 tanesi Halk Sağlığı, 70 

tanesi Üniversite hastanesi, 560 tanesi özel hastane olarak ifade edilmektedir. Ayrıca 

son zamanlarda sayıları hızla artan ülkemizin değiĢik illerinde 18 tane Ģehir 

hastaneleri de bulunmaktadır (https://sygm.saglik.gov.tr/TR,33960/sehir-hastaneleri. 

html).  

 

https://sygm.saglik.gov.tr/TR,33960/sehir-hastaneleri.%20html
https://sygm.saglik.gov.tr/TR,33960/sehir-hastaneleri.%20html
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Eğitim düzeyi açısından hastaneler eğitim ve eğitim dıĢı hastaneler olarak 

ikiye ayrılmaktadır. Eğitim hastaneleri, teĢhis ve tedavi hizmetlerinin yanı sıra sağlık 

profesyonellerinin eğitimine yönelik hizmetler de sunmaktadır. Örneğin Türk 

doktorlarının uzmanlık eğitimi sadece eğitim hastanelerinde yapılmaktadır. Eğitim 

dıĢı hastaneler ise klasik teĢhis ve tedavi hizmetlerinin yanı sıra sınırlı uygulama 

odaklı eğitim teklifleri (stajlar) sunmaktadır. Hastaneler, verilen hizmetin türüne göre 

genel hastaneler ve ihtisas hastaneleri olmak üzere ikiye ayrılmaktadır (Carson vd., 

1995: 93). Genel hastaneler, yaĢ veya cinsiyetten bağımsız olarak mevcut 

uzmanlıkları ile ilgili her türlü acil bakımı ve hastaları alan hastanelerdir (Seçim, 

1991: 8). Özel dal hastaneleri ise, belirli hastalık türüyle sınırlı olan örneğin, 

onkoloji, diĢ vb., ya da belirli cinsiyet örneğin, kadın hastalıkları ve doğum, çocuk 

vb., hizmet veren hastanelerdir. 

Hastaneler de büyüklüklerine göre sınıflandırılır. Yatak sayısı, personel sayısı 

ve hastanede kalıĢ süresi de ölçeğin belirlenmesinde en önemli kriterlerdir. Bunlar 

arasında en sık kullanılan standart yatak sayısıdır. Yatak sayılarına göre hastaneler 

25, 50, 100, 200, 400, 600, 800 ve üzeri yataklı hastaneler olarak ayrılmaktadır. 

Hastaneler ayrıca akreditasyon durumlarına göre akredite ve akredite olmayan 

hastaneler olarak ikiye ayrılır (Wolper ve Pena, 1995: 13).  

Ülkemizde 2003 yılında Sağlık Bakanlığı’nca gerçekleĢtirilen sağlıkta kalite 

çalıĢmaları bu sürecin baĢlangıcını ifade etmektedir. 2003 yılından sonra kalite ve 

belgelendirme kavramı, dönüĢüm planında belirtilen ilkelere uygun olarak sağlık 

politikasının önceliklerinden biri olmuĢtur. Sağlıkta DönüĢüm Programı, Sağlık 

Bakanlığı'nın planlama ve izlemedeki rolünü, yani Sağlık Bakanlığı'nın yapısı ve 

uygulaması, hizmet standartlarının oluĢturulmasından, kuralların oluĢturulmasından, 

uygulama yapısının ve uygulama düzeyinin denetlenmesinden ve bu normların 

denetlenmesinden sorumludur.  

Programın altıncı bileĢeninde yer alan “Nitelikli ve Etkili Tıbbi Bakım için 

Kalite ve Akreditasyon” ilkesi ile Türkiye'nin sağlık gündeminde ilk kez açıkça ifade 

edilen akreditasyon sistemi ve akreditasyon çalıĢmalarına uzun bir yolculuğun 

sonucunda ilk adımlar atılmıĢtır.  
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2005 yılında bu sürecin ilk aĢamasının tamamlanmasıyla, ilk kez sağlık 

hizmetlerini kapsayan ve sağlık hizmetlerinin tüm bileĢenlerini içeren performans 

standartlarının oluĢturulmasına yönelik çalıĢmalara baĢlanmıĢtır. Bu çalıĢmaların 

temel amacı, yöneticiler ve çalıĢanlar tarafından sunulan hizmet kalitesinin 

yayımlanması ve sağlık kuruluĢlarındaki bakım süreçlerinin belirlenerek 

belgelenmesidir. Bu kapsamda 2005 yılında 100 kalite standardı oluĢturulmuĢtur. 

Sağlıkta kalite standartları 2007'de 150, 2008'de 358, 2009'da ise 388'e ulaĢtı. 

Özel hastanelerin öncülüğünde, önemli değiĢiklikler ve iyileĢtirmeler yapıldı. 2011 

yılında 621 olan standart sayısı 2015 yılındaki son revizyonda 557'ye yükseltilmiĢtir. 

Ġçerik ve kapsam büyük ölçüde değiĢtirilmiĢ ve iyileĢtirilmiĢtir. 

  Ayrıca ABD’de Sağlık Kurumları Akreditasyon Komisyonu (Joint 

Commission on Accreditation of Health Care Organizations- JCAHO) ülkemizde 

kısaca JCI olarak ifade edilen bu kuruluĢ tarafından belirlenen standartlara 

uygunluğu belirlenen hastaneler, akredite edilen hastanelerdir. Hem ülkemizde hem 

de dünyada tüm tarafların itibar ettiği bu akreditasyon, toplumsal imaj ve saygınlık 

bakımında değer ifade etmektedir. Hastaneleri sınıflandırmanın bir diğer kriteri de 

dikey entegrasyon aĢamalarındaki konumları veya kapsamlı bir sağlık planındaki 

yerleridir. 

Bu kritere göre hastaneler; birincil, ikincil ve üçüncü basamak hastaneler 

olmak üzere üç gruba ayrılır (Wolper ve Pana; 1995: 14). Birinci basamak 

hastaneleri genellikle ayaktan tanı ve tedavi sunar. Ġkinci basamak hastaneleri, kısa 

süreli yatan hasta hizmetlerine ihtiyaç duyan hastaları kabul etmektedir. Üçüncü 

basamak hastaneler son teknoloji ekipman ve tesislere sahiptir. 

 5.1.10. Hastanelerde DönüĢümcü Liderlik Kavramı 

Hastane yönetimi, diğer organizasyonların yönetiminden farklıdır ve hastane 

operasyonlarının son derece uzmanlaĢmıĢ fonksiyonlarından kaynaklanan karmaĢık 

bir organizasyon yapısına sahiptir ve amacı, hastanelerde belirli bir düzeyde tıbbi 

hizmetleri mümkün olan en düĢük maliyet ve en yüksek kalitede sunmaktır (Özgener 

ve Küçük, 2006: 544).  
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Bu amaçtan dolayı hastane iĢletmelerindeki yönetici, bu amacı sunabilmek 

adına hastane kaynaklarını en üst düzeyde planlar ve organize eder. Hastane 

yönetimi, bir genel yönetim türüdür ve planlama, programlama, bütçeleme, 

kadrolama, yürütme ve kontrol gibi iĢlevleri içerir. 

Hastane iĢletmelerinin sağlık sistemi içindeki yeri ve öneminden baĢka bir 

takım faktörleri de verimli bir biçimde yönetmesi gerekir. Bu faktörler arasında artan 

yaĢam beklentisi, hızlı nüfus artıĢı, artan sağlık bilinci, değiĢen hasta ihtiyaçları, tıbbi 

uygulamalara artan talep, rekabet ve tıbbi teknolojideki ilerlemeler sayılabilir 

(Chow-Chua ve Goh, 2002: 54-66).  

Hastane iĢletmelerinde hangi çalıĢanın hangi yönetici veya yöneticilerle 

iliĢkili olduğu belirlenmiĢtir. Hastane yöneticileri, astlarını uygun gördükleri Ģekilde 

yönlendirmek için çeĢitli mekanizmalar kullanabilir. Fakat bu biçimde belirlenmiĢ 

bir yapı, liderliğe duyulan ihtiyacı ortadan kaldırmamaktadır.  

AĢağıda açıklandığı gibi, liderlik hastane yönetiminde önemli bir rol 

oynamaya devam etmektedir (Hayran ve Sur, 1997: 262). Sürekli olarak hastane 

iĢletmesi çalıĢanlarının çabalarını hedef alacak bir mekanizmaya ihtiyaç var ve bu 

mekanizmaya da liderlik denir. Hastaneler sürekli değiĢen bir çevre içinde 

bulunmaktadır. Yöneticilerin görevi, sergiledikleri yaklaĢımlar ile örgütün değiĢen 

çevre koĢullarına uyum sağlamasını ve kendini yenilemesini sağlamaktır. Astlarına 

ekip çalıĢmasının önemini vurgulaması ve uygun koĢulları hazırlaması da liderliğin 

en önemli görevlerinden birisidir. 

Sağlık sektöründe özellikle de hastane iĢletmelerinde liderliğe dayalı 

yöneticiliğin önemi giderek artmaktadır. Bu önemden dolayıdır ki hastane 

iĢletmelerinde yönetim ve liderlik, üzerinde durulması gereken konular arasındadır. 

Sağlık hizmetlerinin hayati önemi nedeniyle sağlık kuruluĢlarının tüm birimlerindeki 

yöneticilere liderlik bilgi ve becerilerinin kazandırılması gerekmektedir. Sağlık 

sektöründe ve özellikle de hastane iĢletmelerinde dönüĢümcü liderlik yazınsal alanda 

çalıĢılmıĢ ve bu alanda literatüre katkı sağlamıĢtır. Bu çalıĢmalar; 
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Kılınç (2019)’ın, Malatya ilinde 297 sağlık çalıĢanı üzerinde gerçekleĢtirdiği 

çalıĢmada ilham verici motivasyon, zihinsel uyarım, bireyselleĢtirilmiĢ ilgi ile 

dönüĢümcü liderlik arasında pozitif yönlü ve çok güçlü iliĢkinin olduğu tespit 

edilmiĢtir. 

Devlet hastanesi hemĢirelerinin dönüĢümcü liderlik ile iĢe bağlılık arasındaki 

iliĢki incelenmiĢ ve bu çalıĢmada dönüĢümcü liderliğin iĢe bağlılığı olumlu yönde 

etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır (Hayati, Charkhabi, Naami, 2014). 

Uysal ve arkadaĢları (2012) Isparta’da 499 sağlık çalıĢanı üzerinde 

gerçekleĢtirdikleri çalıĢmada liderlik özelliklerinin üretkenliğe etkisini araĢtırmıĢtır. 

Yapılan çalıĢma sonucunda dönüĢümcü liderliğin iĢ üretkenliğini artırdığını tespit 

etmiĢtir. 

Ġstanbul Ticaret Odasına kayıtlı ve tesadüfî örneklem yöntemine göre 

belirlenen içerisinde hastane iĢletmeleri de bulunan özel sektör iĢletmelerinde görev 

yapan üst düzey yöneticilerin dönüĢümcü liderlik tarzlarının, yenilikçilik odaklı 

stratejik yönelimleri üzerine etkilerini belirlemeye yönelik olan bu çalıĢmada 

dönüĢümcü liderlik tarzını benimseyen üst düzey yöneticilerin yenilikçilik odaklı 

stratejik yönelimlerinin pozitif yönde olduğunu tespit edilmiĢtir (Ġpekçi, 2013). 

Ġzmir kamu ve özel hastane yöneticilerinin dönüĢümcü liderlik tarzını liderler 

ve takipçiler arasındaki iliĢkinin kalitesi bağlamında inceleyen bir araĢtırma, 

dönüĢümcü liderliğin lider ve takipçilerin kalitesi üzerinde olumlu bir etkiye sahip 

olduğunu ortaya koymuĢtur (Güleç, 2010). 

Ankara'da bir araĢtırma hastanesindeki yönetici hemĢireler üzerinde yaptıkları 

bir çalıĢmada, yönetici hemĢirelerin yüksek düzeyde dönüĢtürücü liderlik özellikleri 

sergiledikleri ve dönüĢtürücü liderlik davranıĢı açısından kendilerini yeterli 

buldukları bulunmuĢtur (Karayılmaz,2006). 

BirleĢik Arap Emirlikleri hastanelerinde yöneticilerinin dönüĢümcü liderlik 

tarzları ile hizmet kalitesi arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir.  



86 
 

AraĢtırma sonucunda hastaların verilen hizmetten memnun olduğu ancak 

hastane yönetiminin dönüĢümcü liderlik ve Ģarta bağlı ödül boyutlarına yönelik 

algısının düĢük düzeyde olduğu görülmüĢtür (Jabnoun ve Rasasi, 2005). 

Gayef (2006), Ġstanbul'da özel hastanelerde çalıĢan 145 üst düzey yöneticinin 

liderlik yaklaĢımlarının, çalıĢanlarının ekip çalıĢması algısı ve örgüt iklimi 

üzerindeki etkisini incelemiĢtir. ÇalıĢmanın sonuçları, üst düzey yöneticilerin 

dönüĢümcü liderlik yaklaĢımının ekip çalıĢması ve astların örgütsel iklim algıları 

üzerinde güçlü ve olumlu bir etkiye sahip olduğunu göstermektedir.  

ÇalıĢmanın bu kısmından sonra çalıĢmaya ait veri toplama yönteminin, ölçek 

bilgilerinin, hipotezlerin, analizlerin sonuç, bulguların ve önerilerin ifade edileceği 

kısım olacaktır.  
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VI. BÖLÜM 

ARAġTIRMANIN YÖNTEMĠ 

 

Bir araĢtırmanın bilimsel olarak nitelendirilmesinin ön koĢulu, araĢtırmanın 

amacına uygun olan yöntemin kullanılması ya da yöntemlerinin kuralları izlenerek 

bilgilerin üretilmesidir. Bilimsel bilgi üretmede kullanılan bilimsel araĢtırma 

yaklaĢımları vardır. Bu araĢtırma yaklaĢımları; temel, uygulamalı, birincil, ikincil, 

teorik, deneysel, betimleyici ve keĢfe yönelik araĢtırma Ģeklinde farklı 

sınıflandırmalar dahilinde ifade edilebilir (Clark vd., 1998).  

AraĢtırmacı çalıĢmasını gerçekleĢtirirken amacı doğrultusunda, bu araĢtırma 

yaklaĢımlarından biri veya birkaçını kullanabilmektedir (Pelosi vd., 2001). Bu 

bağlamda bu çalıĢmada, betimleyici ve keĢfe yönelik araĢtırma yaklaĢımları 

kullanılmıĢtır. Betimleyici araĢtırma, konu olay ve durum hakkında bilgi toplamaya 

yönelik ne, nerede ne zaman ve kim gibi soruların cevaplarını bulmaya yönelik bir 

yaklaĢımdır. KeĢfe yönelik araĢtırma yaklaĢımı ise, konu olay ve durum arasındaki 

iliĢkileri inceler, niçin ve nasıl gibi soruların cevaplarını da araĢtırmaya yardımcı 

olan bir yaklaĢımdır (Ticehurst ve Veal, 2000).  

Betimleyici yaklaĢımın kullanılmasının amacı, literatürde var olan bilgiye 

katkı sağlamak ve bilgiyi geliĢtirmektir. KeĢfe yönelik araĢtırma yaklaĢımının 

kullanılmasının nedeni ise araĢtırma konusunun değiĢkenleri arasındaki iliĢkiyi 

belirlemektir. AraĢtırmacının hata kaynaklarını ortadan kaldırabilmek ve güvenilir 

bir araĢtırma yapabilmek için bazı hususları göz önünde bulundurması 

gerekmektedir. Bu hususlar aĢağıdaki biçimde sıralanmıĢtır (Akgül ve Çevik, 2003). 

Ġyi bir araĢtırma tasarımı yapmak, uygun örnekleme yöntemini seçmek ve 

taraf tutmamak, araĢtırmayı standart Ģartlarda yürütmek, uygun istatistiksel 

yöntemleri kullanmak, uygun ölçü bulmak, ölçüm iĢlemlerini doğru yapmaktır.  
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Ayrıca değiĢkenler arasındaki iliĢkileri tespit etmek, doğru, güvenilir ve 

eksiksiz veri toplamak, karĢılaĢtırılabilir durumları karĢılaĢtırarak sonuçları doğru 

yorumlamak ve son olarak ölçümcüden (görüĢmeci, gözlemci) kaynaklanan hataları 

ortadan kaldırmaktır. 

Literatürde genel olarak araĢtırma yöntemlerinin nitel (kalitatif) ve nicel 

(kantitatif) araĢtırma yöntemleri Ģeklinde sınıflandırıldığı görülmektedir. Nitel 

araĢtırma yöntemi, gözlem, sorgulama ve kayıt gibi veri toplama tekniklerinin 

algıları, olayları ve deneyleri gerçek ve bütünsel olarak temsil etmek, değerlendirmek 

ve analiz etmek için kullanıldığı bir yöntemdir (Yıldırım ve ġimĢek, 2013; Pelosi vd., 

2001; ġimĢek, 2016).  

Nicel araĢtırma yöntemi ise gerçekleri ve olayları gözlemlenebilir, ölçülebilir 

ve sayısal olarak ifade edilebilir bir Ģekilde sunan bir araĢtırma yöntemidir. Nicel 

araĢtırma yönteminde, araĢtırma evreni fikrinin araĢtırma konusu üzerindeki yönü 

sorgulanır. Yani konuyla ilgili derinlemesine bir araĢtırma yapmak yerine daha 

yüzeysel, daha sayısal veriler belirlenir. Nicel araĢtırmalarda sayılar olduğu için 

araĢtırma alanını temsil eden örneklerin belirlenmesi ve doğru soruların sorulması 

önemlidir (ġimĢek, 2016).  

Nicel araĢtırmalarda gerçeklik, genelleme, tahmin parça analizinin, olay ve 

olgular dıĢında yansız ve nesnel olduğu görülürken, nitel araĢtırmada ise, gerçekliğin 

oluĢturulduğu, derinlemesine betimleme, yorumlama, kendi içerisinde doğal ve 

araĢtırmacının veri toplama aracı olarak kullanıldığı anlaĢılmaktadır (ġimĢek, 2016). 

Bu çerçevede, araĢtırmada kullanılması uygun olabilecek araĢtırma yöntemi nicel 

araĢtırma yöntemi olarak belirlenmiĢtir.  

Nicel araĢtırmalarda en sık kullanılan veri toplama yöntemi ankettir. Bu 

çalıĢmada, veriler anket tekniği ile toplanmıĢtır. Çünkü anket, belirli bir alanla sınırlı 

olmayıp, sadece belirli özelliklere sahip kiĢiler üzerinde yapılabilecek bir 

araĢtırmadır (Usal ve KuĢluvan, 2006). 
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6.1. AraĢtırmada Kullanılan Veri Toplama Araçları 

Bu çalıĢmada birincil kaynaklar tercih edilerek veriler araĢtırmacı tarafından 

toplanmıĢtır. Mülakat, anket ve gözlem birincil kaynaklardan veri toplamak için 

kullanılan yöntemlerdir (Herzog, 1996). Gözlem tekniğinin en güçlü yanı, gözlemde 

doğal belirtilerin gözlenmesi ve yansız veri toplama imkânının sağlanmasıdır. Ancak 

gözlemin pahalı bir veri toplama aracı olması ve iyi yetiĢmiĢ gözlemciler 

gerektirmesi zayıf yönünün ortaya koymaktadır (Karasar, 2011).  

Mülakat, görüĢenin ve görüĢmecinin olduğu ve yüz yüze yapılarak veri 

toplanan bir tekniktir. Mülakatların avantajları; yüz yüze yapılıyor olması, 

görüĢmenin sözlü olması, anketlerde görülen cevapsız sorunun bulunmayıĢı ve esnek 

olmasıdır. Mülakatların bu avantajlarının yanında dezavantajları da bulunmaktadır. 

Bunlar, yanlılığa çok açık olması, görüĢmecinin iyi niyetli ve uzman olma Ģartı, 

pahalı ve en önemlisi de zaman alıcı olmasıdır (AltunıĢık vd., 2007: 85-86).  

Anket genellikle birbirine yakın alternatifleri içeren katılımcılara, daha 

önceden hazırlanmıĢ soruların cevaplandırılması için oluĢturulmuĢ bir formdur. 

Ankette araĢtırmacı değiĢkenler için gerekli ölçümleri oluĢturmaktadır. Bu 

çalıĢmada, çalıĢmanın amacına iliĢkin olarak veriler, anket tekniği ile toplanmıĢtır. 

Anket yönteminin seçilmesinin nedenleri olarak; çalıĢma örnekleminin Ġstanbul 

ilinde sadece özel hastane olmasıdır. Yine anketi cevaplayacak çoğu sağlık çalıĢanı 

olan kiĢilerin iĢ yükleri dikkate alınarak bu kiĢilerin zaman kısıtlaması ile karĢı 

karĢıya bırakılmadan kendi ortamlarında daha geniĢ bir zaman diliminde rahat bir 

Ģekilde anketi doldurmalarının istenmesi ve ayrıca çalıĢma bütçesinin azlığı göz 

önünde bulundurularak bu yöntemin diğer yöntemlere göre maliyetlerinin daha az 

olması olarak ifade edilebilir. 

Ayrıca anket, soruların kolay, hızlı ve doğru cevaplanabilmesi için kapalı 

uçlu sorular ile oluĢturulmuĢtur. Ankette yer alan kiĢilerin cinsiyet, eğitim durumu, 

unvanları vb., sorular anketin son kısmına yerleĢtirilmiĢtir. Bu sayede anketi 

cevaplayan kiĢilerin önceki bölümlerde soruların ciddiyetini görerek araĢtırmacıya 

karĢı güven duymasını sağlamaya çalıĢmak ve demografik sorulara gerçekçi cevaplar 

verilmesinin zeminini hazırlamaktır.  
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AraĢtırmalarda elde edilen verileri ölçebilmek için araĢtırmanın amacı 

doğrultusunda ve değiĢkenin cinsine göre bir ölçek kullanılmalıdır. Ölçek, verilerin 

toplanması açısından büyüklüğüne ya da değerine göre sıralanan herhangi bir 

birimler dizisi olarak açıklanabilir (Zikmund, 2016).  

Bu çalıĢmada istatistiksel analizler yapabilmek için yaygın Ģekilde kullanılan; 

sınıflama ölçeği ve tutum ölçeğine yer verilmiĢtir (Clark ve diğ., 1999; Sekaran, 

2003). Sınıflama Ölçeği (Nominal Scala); bu ölçekte, verilerin sadece farklı gruplara 

veya sınıflara ayırmada kullanılır (Karagöz, 2014). Ölçülen veriler ile matematiksel 

iĢlemler yapılamadığı için çoğunlukla cinsiyet, medeni durum, meslek gibi verilerin 

ölçümünde kullanılır (Tütek ve GümüĢoğlu, 2014).  

Sınıflama ölçeği bu çalıĢmada ankete katılanların cinsiyetlerini, eğitim 

durumları, çalıĢanın çalıĢtığı yıllar ile ilgili verileri toplamak için kullanılacaktır. 

Ayrıca, bu ölçekte hiçbir aritmetik iĢlem yapılamaz. Sadece, belli bir sınıfa giren 

üyelerin sayısı tespit edilebilir.  

Tutum ölçeği; bir kiĢiye atfedilen, bir nesne hakkında düzenli olarak duygu, 

düĢünce ve davranıĢlarını oluĢturan bir eğilim olarak tanımlanabilir (Usal ve 

KuĢluvan, 2006:125). Tutum ölçmek için aralık ölçeği içerisinde geliĢtirilen ölçüm 

sistemlerinden biri de Likert ölçeğidir. Likert ölçeğinde, bir konudaki tutum ve 

yargıyı hem derinlemesine hem de yoğunluk açısından ifade edilmesine 

çalıĢılmaktadır.  

DönüĢümcü liderlik soruları için; Her Zaman(5), Sıkça(4), Bazen(3), Arada 

Bir(2), Hiçbir Zaman(1). 

Yenilikçilik düzeyleri için; Çok iyi(5), Ġyi(4), Ne Ġyi Ne Kötü(3), Kötü(2), 

Çok Kötü(1). 

Psikolojik ve entelektüel sermaye için; Kesinlikle Katılırım(5), Çok 

Katılırım(4), Orta Düzeyde Katılırım(3), Az Katılırım(2), Kesinlikle Katılmam(1). 
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6.2. AraĢtırmada Kullanılan Ölçekler 

AraĢtırma kapsamında katılımcılardan veri elde edebilmek amacıyla beĢ 

bölümden oluĢan bir anket oluĢturulmuĢtur. Ġlk kısımda öncelikle araĢtırmacıların 

kendilerini tanıttığı bir kısma yer verilmiĢ, sonrasında araĢtırmanın amacını anlatan 

ve çalıĢma hakkında bilgi verilen bir giriĢ kısmı aktarılmıĢtır. Sonrasında araĢtırma 

değiĢkenlerine yönelik algıyı ölçmek amacıyla; dönüĢümcü liderlik ölçeği, 

yenilikçilik düzeyleri ölçeği, psikolojik sermaye ölçeği, entelektüel sermaye ölçeği 

puanlanmıĢtır. Son bölümde ise katılımcılara ve çalıĢtıkları Ģirketlere yönelik bilgi 

almanın amaçlandığı soruların yer almaktadır. AĢağıda kullanılan ölçekler ile alakalı 

detaylı bilgilere yer verilmektedir.  

6.2.1. DönüĢümcü Liderlik Ölçeği 

DönüĢümcü liderliğe yönelik algıyı ölçmek amacıyla Avolio ve Bass (1999) 

tarafından geliĢtirilen çok faktörlü liderlik ölçeği çalıĢmasından yararlanılmıĢtır. Çok 

faktörlü liderlik anketi, dönüĢümcü, etkileĢimci ve pasif / kaçınan liderlik stillerini 

incelemek için saha ve laboratuvar araĢtırmalarında yaygın olarak kullanılmaktadır. 

Araç temel liderlik ve etkililik davranıĢlarını tanımlayan ve ölçen 45 madde 

içermektedir. Bu maddelerden 20 tanesi dönüĢümcü liderliği, 12 tanesi etkileĢimci 

liderliği, 4 tanesi pasif liderliği ve 9 tanesi liderlik kazanımlarını ölçmek amacıyla 

kullanılmaktadır (Bass ve Avolio, 1995). AraĢtırma kapsamında bahsi geçen ölçekten 

sadece dönüĢümcü liderlik özelliklerini tanımlayan 20 ifadelik kısım kullanılmıĢtır. 

Orjinal ölçeğin güvenilirlik analizlerinde cronbach alpha katsayısının .74 ile .94 

arasında değiĢtiği görülmüĢtür. DönüĢümcü liderlik ölçeğindeki alt boyutlar ve soru 

dağılımı aĢağıda belirtilmektedir: 

Liderlik Boyutları     Soru Numarası 

DönüĢümcü liderlik Alt Boyutları 

Ġdeal Etki (KiĢisel Özellik)   :1, 2, 3, 4 

Ġdeal Etki (DavranıĢ)   :5, 6, 7, 8 

Ġlham Verici Motivasyon   :9, 10,11, 12 

Entelektüel Güçlendirme   :13, 14, 15, 16 

Bireysel Duyarlılık   :17, 18, 19, 20  
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AraĢtırma kapsamında öncelikle araĢtırmanın amacına uygun nitelikte 

Türkçe’ye uyarlanmıĢ ölçek formu araĢtırılmıĢtır. Bu doğrultuda dönüĢümcü liderlik 

ölçeğinin Ercan (2010) tarafından Türkçe’ye uyarlandığı ve alt boyutlara ait 

cronbach alfa katsayısının .65 ila .72 arasında değiĢtiği tespit edilmiĢtir. AraĢtırma 

kapsamında ölçüm modelinin geçerliliğini teyit etmek amacıyla doğrulayıcı faktör 

analizi gerçekleĢtirilmiĢtir.  

6.2.2. Yenilikçilik Ölçeği 

Ġkinci bölümde yer alan önermeler ise yenilik türlerini içeren 24 önermeden 

oluĢmaktadır. Her bir yenilik türünü açıklayan dört önerme mevcuttur. Örgütler 

tarafından gerçekleĢtirilen yenilik düzeyini ölçmek amacıyla, Vila ve Kuster (2007) 

tarafından geliĢtirilen ölçekten yararlanılmıĢtır. AraĢtırmacılar firma yenilikçiliğini 

ölçmek için Henard ve Szymanski (2001) tarafından önerilen bir ölçeğe dayalı olarak 

bir ölçek havuzu oluĢturmuĢlardır. Firma yenilikçiliğini ürün, süreç, strateji ve pazar 

olmak üzere dört boyut kapsamında ölçümlemiĢlerdir. Alt boyutlara ait cronbach alfa 

katsayıları ürün yeniliği için .75, strateji yeniliği için .84, süreç yeniliği için .94 ve 

pazar yeniliği için .75 Ģeklinde tespit edilmiĢtir.  

Bu önermelere cevap veren katılımcıların bu yenilik türlerinden hangisine 

daha çok önem verdikleri veya bu yenilik türlerine iliĢkin bilgilere sahip olup 

olmadıkları belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. Yenilik anketinde boyutlar ve soru dağılımı 

aĢağıda belirtilmektedir: 

Yenilik Boyutları   Soru Numarası 

Yenilik Alt Boyutları 

Ürün Yeniliği : 1, 2, 3, 4, 5 

Strateji Yeniliği : 6, 7, 8, 9, 10 

Süreç Yeniliği : 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21 

Pazar Yeniliği : 22, 23, 24 
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AraĢtırma kapsamında öncelikle araĢtırmanın amacına uygun nitelikte 

Türkçe’ye uyarlanmıĢ ölçek formu araĢtırılmıĢtır. Bu doğrultuda ölçeğin Biçkes 

(2011) tarafından Türkçe’ye uyarlandığı tespit edilmiĢtir. Alt boyutlara ait cronbach 

alfa katsayılarının ürün yeniliği için .78, strateji yeniliği için .79, süreç yeniliği için 

.90 ve pazar yeniliği için .79 Ģeklinde tespit edilmiĢtir. 

6.2.3. Psikolojik Sermaye Ölçeği 

AraĢtırma kapsamında psikolojik sermaye kavramına yönelik algıyı ölçmek 

amacıyla Luthans ve diğerleri (2007) tarafından geliĢtirilen ölçek kullanılmıĢtır. 

AraĢtırmacılar farklık araĢtırmacıların (Synder vd., 1996; Wagnild ve Young, 1993; 

Scheier ve Carver, 1985; Parker, 1998) ortaya koyduğu değiĢkenleri bir araya 

getirerek 4 boyutlu bir ölçek ortaya koymuĢlardır. Ölçek iyimserlik, psikolojik 

dayanıklılık, umut ve öz yeterlilik boyutlarını ölçen 24 maddeden oluĢmaktadır. 

Farklı örneklemlerde cronbach alfa katsayıları ölçülen ölçekte boyutlara yönelik en 

yüksek alınan skorlar iyimserlik için .79, psikolojik dayanıklılık için .72, umut için 

.80 ve öz yeterlilik için .85 Ģeklindedir. Ölçek Çetin ve Basım (2012) tarafından 

Türkçe’ye uyarlanmıĢtır. GerçekleĢtirilen güvenirlik analizleri sonucunda 3 madde 

ölçekten çıkarılmıĢtır. Ölçeğin nihai halinde 21 madde 4 boyut altında temsil 

edilmektedir. Ölçeğin alt boyutlarının cronbach alfa katsayıları iyimserlik için .67, 

umut için .81, psikolojik dayanıklılık için .68 ve öz yeterlilik için ise .85 olarak elde 

edilmiĢtir. Ölçeğin alt boyutlarına yönelik soru dağılımı aĢağıda belirtilmektedir:  

Psikolojik Sermaye     Soru Numarası 

Psikolojik Sermaye Alt Boyutları 

Ġyimserlik   : 1, 2, 3, 4,   

Psikolojik Dayanıklılık    : 5, 6, 7, 8, 9 

Umut   : 10, 11, 12, 13, 14,15 

Öz Yeterlilik   : 16, 17, 18, 19, 20, 21 
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6.2.4. Entelektüel Sermaye Ölçeği 

AraĢtırma kapsamında entelektüel sermaye kavramına yönelik algıyı ölçmek 

amacıyla Nazari vd., (2007) tarafından geliĢtirilen ölçek kullanılmıĢtır. 

AraĢtırmacılar ölçek geliĢtirme aĢamasında kendi geliĢtirdikleri ifadelerin yanında 

farklı araĢtırmacıların (Youndt vd., 2004; Bontis, 1998) ölçeklerinden de 

faydalanarak 3 boyutlu bir ölçek ortaya koymuĢlardır. Ölçek yapısal sermaye, insan 

sermayesi ve iliĢkisel sermaye boyutlarını ölçen 19 maddeden oluĢmaktadır. Ölçeğin 

alt boyutlarının cronbach alfa katsayıları alt boyutlar için .66 ila .88 arasında 

değiĢtiği ve genel güvenirliğin sağlandığı belirtilmiĢtir. Ölçek ġahin (2012) 

tarafından Türkçe’ye uyarlanmıĢtır. Ölçekteki maddelere cevap veren katılımcıların 

belirtilen entelektüel sermaye türlerinden hangisine daha çok önem verdikleri veya 

bu entelektüel sermaye türlerine iliĢkin bilgilere sahip olup olmadıkları belirlenmeye 

çalıĢılmıĢtır. Ölçek orjinalindeki benzer Ģekilde 3 boyut ve 19 madde ile 

kullanılmıĢtır. Uyarlama sonrası elde edilen cronbach alfa katsayıları her boyut için; 

yapısal sermaye .79, insan sermayesi .78 ve iliĢkisel sermaye .70 Ģeklindedir. 

Ölçeğin alt boyutlarına yönelik soru dağılımı aĢağıda belirtilmektedir:  

Entelektüel Sermaye    Soru Numarası 

Entelektüel Sermaye Alt Boyutları 

Yapısal Sermaye   : 1, 2, 3, 4, 5 

Ġnsan Sermayesi   : 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13 

ĠliĢkisel Sermaye   : 14, 15, 16, 17, 18, 19 

 

6.2.5. Demografik Sorular 

BeĢinci bölümde anketi dolduran yöneticiler ile ilgili demografik soruların 

yanında yöneticilik yaptıkları hastaneyi tanımlamaya iliĢkin sorular bulunmaktadır. 

Öncelikle katılımcının kendisine yönelik; cinsiyet (1), medeni durum (2), yaĢ (3), 

hastanedeki çalıĢma süresi (4), toplam çalıĢma süresi (5) ve eğitim durumu (6) 

Ģeklinde 6 soru sorulmuĢtur. Bununla birlikte çalıĢtığı hastaneyi tanımlamaya yönelik 

hastanede çalıĢan sayısı (1), hastanedeki yatak sayısı (2) ve hastanedeki pozisyonu 

(3) olmak üzere 3 soru sorulmuĢtur.   
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6.3. AraĢtırmanın Modeli  

Bilimsel araĢtırmalarda, araĢtırma amacı belirlendikten sonra, bu amacı ifade 

edecek uygun bir araĢtırma modeli ve mekanizmasının bulunması gerekmektedir. 

AraĢtırma modellemesi, araĢtırmanın genel iĢlemsel yapısını ifade eden yapısal 

tasarım aĢamasıdır. AraĢtırma modelleri araĢtırmanın amacına göre değiĢse de her 

araĢtırmanın mutlaka bir modeli olmalıdır.  

AraĢtırmayı yönlendiren fikirleri tanımlayan, araĢtırmayla ilgili tüm 

değiĢkenleri ve bu değiĢkenler arasındaki etkileĢimi ortaya çıkaran görüĢe araĢtırma 

modeli denir. AraĢtırma kapsamında gerçekleĢtirilen literatür taraması ve uygulama 

kısmında kullanılan araçlardan yola çıkılarak test edilecek araĢtırma modeli 

aĢağıdaki Ģekil 2’de  paylaĢılmaktadır.   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 2: Genel AraĢtırma Modeli 

 

Modelde yer alan kesik çizgiler değiĢkenler arasındaki dolaylı iliĢkiyi temsil 

etmektedir. Modelde ele alınan kavramların daha detaylı bir Ģekilde incelenmesi için 

alt boyutları içinde barındıran detaylı araĢtırma modeli aĢağıda Ģekil 3’te 

paylaĢılmıĢtır. 

 

 

DönüĢümcü Liderlik 

 

Psikolojik Sermaye 

Yenilik 

Entelektüel Sermaye 
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ġekil 3: Detaylı AraĢtırma Modeli 

 

 Modelde bağımsız değiĢken olarak dönüĢümcü liderlik kavramı ele alınmıĢtır. 

Bahsi geçen değiĢkenin alt değiĢkenleri olarak; ideal etki (kiĢisel özelik), ideal etki 

(davranıĢ), ilham verici motivasyon, entelektüel güçlendirme ve bireysel duyarlılık 

kavramları ele alınmıĢtır (Ercan, 2010). Modelde bağımlı değiĢken olarak 

yenilikçilik düzeyleri kavramı ele alınmıĢtır. Bahsi geçen değiĢkenin alt değiĢkenleri 

olarak;  ürün yeniliği, süreç yeniliği, stratejik yeniliği ve pazar yeniliği kavramları 

ele alınmıĢtır (Biçkes, 2011). Bağımsız değiĢken ile bağımlı değiĢken arasındaki 

iliĢkinin bir kısmını veya tamamını üstlenen değiĢken olduğu düĢünülen aracı 

değiĢkenler olarak entelektüel sermaye ve psikolojik sermaye kavramları ele 

alınmıĢtır. 

DönüĢümcü Liderlik 

 Ġdeal Etki (Özellikler) 

 Ġdeal Etki (DavranıĢ) 

 Entelektüel Güçlendirme 

 

 

Psikolojik Sermaye 

 Psikolojik 

Dayanıklılık 

 Umut 

 Öz Yeterlilik 

 Ġyimserlik 

 

Entelektüel Sermaye 

 Ġnsan Sermayesi 

 Yapısal Sermaye 

 ĠliĢkisel Sermaye 

 

Yenilik 

 Süreç Yeniliği 

 Pazar Yeniliği 

 Strateji Yeniliği 
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 Entelektüel sermayenin alt değiĢkenleri; insan sermayesi, yapısal sermeye ve 

müĢteri sermayesi Ģeklindedir (Ayas, 2015;ġahin, 2012). Psikolojik sermayenin alt 

değiĢkenleri  ise dayanıklılık, umut, öz yeterlilik ve iyimserlik Ģeklindedir (Çetin ve 

Basım, 2012). 

  Yukarıda ifade edilen hipotezler yapılan ve teyit edilen güçlü aracılığı 

nedeniyle ekonomik araĢtırma modeli olarak yeniden düzenlenmiĢtir. Burada  

modelin tamamı incelenmiĢ ve ekonomik bir model elde edilmiĢtir. Livvarçin (2010: 

47) geliĢtirilen modelin okuyucular tarafından açıkça anlaĢılması için basit olması 

gerektiğini, karmaĢık bir olguyu bütüncül bir yaklaĢımla açıklayan basit modellerin, 

literatürde genel olarak takdir edildiğini belirtmektedir. Bu bağlamda araĢtırma 

kapsamında ortaya çıkan araĢtırma modeli daha anlaĢılabilir olması ve okuyucular 

tarafından daha net okunabilir olması açısından tekrar kurgulanmıĢ ve güçlü iliĢkiler 

ortaya koyması beklenen hipotezlere odaklanılarak model güncellenmiĢtir. 

  Bu düzenleme ile dönüĢümcü liderlik modeline ait 5 alt değiĢkenden ilham 

verici motivasyon ve bireysel duyarlılığa ait güçlü aracılık tespit edilememiĢ ve 

modelden çıkarılmıĢtır. Yine yenilik değiĢkenine ait 4 alt değiĢkenden ürün 

yeniliğine ait güçlü bir aracılık tespit edilememiĢ ve modelden çıkarılmıĢtır. 

Psikolojik ve entelektüel sermaye değiĢkenleri modelde olduğu Ģekilde ele alınmıĢtır.  

  Bu modele göre; dönüĢümcü liderliğe ait; ideal etki (özellikler), ideal etki 

(davranıĢ) ve entelektüel güçlendirme boyutları, yeniliğe ait; süreç yeniliği, pazar 

yeniliği ve strateji yeniliği boyutları ile psikolojik ve entelektüel sermaye 

değiĢkenleri aynen korunmuĢ ve bu Ģekliyle modelde yerini almıĢtır. 

 6.4. AraĢtırma Hipotezleri 

GerçekleĢtirilen literatür taraması kapsamında değiĢkenler arasındaki iliĢkileri 

ele alan çalıĢmalara odaklanılmıĢtır. Hem literatürden elde edilen bilgiler hem de 

tespit edilen çalıĢmalar üzerinden hipotezler belirlenmiĢtir. AĢağıda öncelikle hipotez 

kurguları verilmekte, sonrasında hipotezler paylaĢılmaktadır.  
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AraĢtırma kapsamında test edilmek istenen aracı değiĢken rolüne yönelik 

kuramsal altyapı oluĢturma aĢamasında direkt aracı iliĢkiyi destekleyici literatür 

çalıĢmalarının olmadığı tespit edilmiĢtir ki bu çalıĢmanın özgün yönünü ortaya 

koymaktadır. Diğer taraftan aracılık analizi yapabilmek için bazı varsayımların 

sağlanması gerektiğine değinilmiĢtir. Bu bağlamda bağımsız değiĢkenin bağımlı 

değiĢkeni, yine bağımsız değiĢkenin aracı değiĢkeni, aracı değiĢkenin bağımlı 

değiĢkeni anlamlı bir Ģekilde etkilemesi gerekmektedir. Farklı araĢtırmacılara göre 

bahsi geçen ön koĢullar sağlanmadığında da dolaylı etki üzerinden aracılık etkisi 

tespit edilebilmektedir. Özellikle hipotez geliĢtirme sürecinde kuramsal altyapının 

sağlanması amacıyla bahsi geçen varsayımlara yönelik kuramsal çerçeve çizilmiĢ ve 

sonrasında hipotezler ortaya konulmuĢtur.  

ÇalıĢma kapsamında dönüĢümcü liderliğe ait 5 boyut ile yeniliğe ait 4 boyut 

arasındaki iliĢkiler üzerinden psikolojik sermayeye ait 4 ve entelektüel sermayeye ait 

3 boyutun aracılığına yönelik hipotezler ortaya koyulmuĢtur. Toplamda 140 hipotez 

ortaya çıkmıĢtır. Livvarçin (2010: 47) geliĢtirilen modelin okuyucular tarafından 

açıkça anlaĢılması için basit olması gerektiğini, karmaĢık bir olguyu bütüncül bir 

yaklaĢımla açıklayan basit modellerin, literatürde genel olarak takdir edildiğini 

belirtmektedir. Bu bağlamda araĢtırma kapsamında ortaya çıkan araĢtırma modeli 

daha anlaĢılabilir olması ve okuyucular tarafından daha net okunabilir olması 

açısından tekrar kurgulanmıĢ ve güçlü iliĢkiler ortaya koyması beklenen hipotezlere 

odaklanılarak model güncellenmiĢtir. Bu bağlamda araĢtırma kapsamında güçlü aracı 

iliĢkilerin olması beklenen 32 hipotez ortaya konulmuĢtur. 

6.4.1. DönüĢümcü Liderlik Yenilikçilik Arasındaki ĠliĢkide Entelektüel 

Sermayenin Aracı Rolüne ĠliĢkin Hipotezler 

DönüĢümcü liderlerin temel özeliklerinden en önemlisi çalıĢanlarının 

üzerinde etki bırakabilmesidir. Liderler bunun sonucunda inanç, coĢku, güven ve 

bağlılık oluĢturmaktadır. Bunun sonucunda ise çalıĢanlar liderin beklentilerinden 

daha fazlasını yapma çabası göstermektedir (Boas ve Dvir, 2003: 327-344).  
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DönüĢümcü liderlik ile yenilikçilik alt boyutlarından süreç yeniliği ile yakın 

bir iliĢki vardır. DönüĢümcü liderlik iĢ süreçlerinin yeniden tasarlanarak farklılık 

oluĢturulmasını, mevcut yapının daha verimli ve etkin kullanılarak piyasada önemli 

bir oyuncu olmasının sağlanması, verimli ve etkin olunmasının getirdiği maliyet ve 

fırsatların değerlendirmesini sağlar. DönüĢümcü liderlik ile yenilikçilik alt 

boyutlarından pazar yeniliği ile yakın bir iliĢki vardır. DönüĢümcü liderlik pazar 

yeniliğinin sağlanması için, yeni ve yetkin bir pazarlama yöntemini sağlanması, 

stratejilerin belirlenmesi için tüm süreçlerin; üretimden son kullanıcıya hatta geri 

bildirimin tekrar sürece dahil edilmesine kadar geçen süreçlerin yönetilmesini sağlar.  

DönüĢümcü liderlik ile yenilikçilik alt boyutlarından strateji yeniliği ile yakın 

bir iliĢki vardır. DönüĢümcü liderlik davranıĢları yeni fikirlerin, yöntem ve iĢ yapma 

usullerinin desteklenerek, yeni bir kültürün oluĢmasına katkı sağlar. Tüm bu süreçler 

oluĢacak yeni bir kültür sayesinde iĢletmenin stratejik konumda bulunmasına destek 

oluĢturur. 

GümüĢoğlu ve Ġlsev (2009), dönüĢümcü liderliğin örgütsel inovasyon 

üzerinde pozitif ve istatistiksel olarak anlamlı bir etkiye sahip olduğunu bulmuĢ ve 

dönüĢümcü liderliğin örgütsel inovasyon üzerindeki etkisi üzerinde dıĢ desteğin 

düzenleyici bir etkiye sahip olduğu sonucuna varmıĢlardır. 

Diğer bir çalıĢmada ise yöneticilerin dönüĢümcü liderlik özelliklerini hangi 

düzeyde taĢıdıkları ve yenilik kültürünü hangi düzeyde yaygınlaĢtırdıklarını ortaya 

konması amaçlanmıĢ ve dönüĢümcü liderliğin yenilik düzeyine olumlu ve anlamlı 

etkisi olduğu görülmüĢtür (Tetik, Emeklier ve Emeklier, 2019:187). DönüĢümcü 

liderlik tarzını benimseyen yöneticilerin çalıĢanlarının risk alma eğilimlerini 

arttırarak yenilikçilik ve yenilik performansını güçlendirerek yaratıcılıklarını ortaya 

çıkarttıkları sonucuna ulaĢılmıĢtır (Koppang, 1996: 75). DönüĢümcü liderlik 

anlayıĢının yaratıcılığa ve yeniliğe etkisinde, yaratıcı düĢüncenin ve yenilik 

faaliyetlerinin dönüĢümcü liderlik davranıĢı ile desteklenmesi gerektiği sonucuna 

ulaĢılmıĢtır (Karcıoğlu ve Kaygın, 2013). DönüĢümcü liderliğin yenilikçi iĢ 

davranıĢını ne kadar etkileyeceği üzerine yapılan çalıĢmada dönüĢümcü liderlik ve 

yenilikçi iĢ davranıĢı arasında dolaylı bir etki olduğu gözlemlenmiĢ ancak bilgi 

paylaĢımı aracılık değiĢkeni devreye alındığında etkilediği ortaya konulmuĢtur.  
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Bu durumda dönüĢümcü liderliğin yenilikçi iĢ davranıĢında ikinci dereceden 

bir etkiye sahip olduğu farklı zaman dilimlerinde farklı değiĢkenlerle etkileĢim 

seviyesinin değiĢtiğini fakat liderliğin yenilikçiliği etkilediği saptanmıĢtır (Bednall 

vd., 2018, s. 810-812).  

Choi vd., (2016) dönüĢümcü liderlik özelliklerinin yenilikçi iĢ davranıĢını 

nasıl etkilediği üzerine Koreli çalıĢanlar arasında yapılan çalıĢmada dönüĢümcü 

liderliğin yenilikçi iĢ davranıĢı seviyesini belirlemede önemli bir rol oynadığını ve 

çalıĢanların bireysel yenilikçi öğrenme davranıĢlarını teĢvik ederek ve alternatif 

çözümler bulmalarını destekleyerek aracı değiĢken olarak etkilediği gözlemlenmiĢtir. 

 ÇalıĢkan ve Arıkan (2017) tarafından sağlık sektöründen 401 katılımcı ile 

yapılan çalıĢmada dönüĢtürücü liderliğin yenilikçi davranıĢ ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkiye sahip olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Jung, Chow ve Wu (2003) dönüĢümcü liderlik modeli ile örgütsel yenilik 

arasında ve ayrıca dönüĢümcü liderlik ile güçlendirme ve yeniliği destekleyen örgüt 

iklimi arasında pozitif yönlü iliĢki olduğu sonucu ortaya çıkmaktadır.  

Bir baĢka çalıĢmada ise dönüĢümcü liderlik tarzının giriĢimcilik yöneliminin 

yenilikçilik, risk alma ve proaktiflik boyutları üzerinde anlamlı ve pozitif bir etkiye 

sahip olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır (Muchiri ve Mc.Murray, 2015: 17).  

DönüĢümcü liderlik tarzı, organizasyonun yenilik faaliyetleri üzerinde olumlu 

bir etkiye sahiptir ve örgütte yeni fikirlerin denenmesinde ve destekleyici süreçlerin 

yenilikçi davranıĢlara uyarlanmasında etkilidir (Mokhber, bin Wan Ġsmail, 

Vakilbashi, 2015: 121).  

Benzer Ģekilde farklı çalıĢmalarda dönüĢümcü liderlik davranıĢlarının  

çalıĢanların yaratıcılıklarını (Shin ve Zhou, 2003), yenilikçi iĢ davranıĢlarını (AfĢar 

vd., 2014; Yıldız ve Özcan, 2014; Reuvers, vd., 2008), yenilikçi bir iklim oluĢturma 

olasılığını (Sağnak vd., 2015; Korku, 2018; Sarros vd., 2008; Önhon, 2016), 

yenilikçi stratejileri (Bozkurt ve Göral, 2013; Ġpekçi, 2013), yenilikçi uygulamaları 

(Vaccoro vd., 2012), bireysel yenilikçiliği (ġentürk vd., 2016: 173) olumlu yönde 

etkilediğine dair sonuçlar elde edilmiĢtir.  
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DönüĢümcü liderlik ile yenilikçiliğin alt boyut iliĢkisi incelenirken, 

entelektüel sermaye boyutunun bu iliĢkide ciddi ve güçlü bir rol oynadığını ifade 

etmek yerinde olacaktır. Entelektüel sermayenin en karakteristik özelliği olan nadir 

oluĢu, taklit edilemezliği ve ikame edilmez olması baĢlı baĢına dönüĢümcü liderlik 

ile yenilikçilik arasındaki iliĢkide ciddi bir değer ifade etmektedir. Entelektüel 

sermayenin alt boyluları incelendiğinde insan sermeyesi, yapısal sermaye ve iliĢkisel 

sermayenin bağımlı ve bağımsız değiĢken alt boyutları arasında iliĢkiye aracılık ettiği 

öngörülmektedir. Tüm bu açıklamalardan sonra  dönüĢümcü liderlik ile yenilikçilik 

arasındaki iliĢkiye değinen çalıĢmalara yer verilmiĢ, sonrasında dönüĢümcü liderlik 

ile entelektüel sermaye arasındaki çalıĢmalara değinilmiĢ ve en son entelektüel 

sermaye ile yenilikçilik arasındaki iliĢkiye temas eden çalıĢmalara değinilerek bu 

doğrultuda hipotezler oluĢturulmuĢtur.  

DönüĢümcü liderlik ile entelektüel sermaye alt boyutlarından insan sermayesi 

ile yakın bir iliĢki vardır. DönüĢümcü liderlik çalıĢanlar tarafından sahip olunan bilgi, 

beceri, deneyimin iĢletmeye fayda sağlayacak Ģekilde kullanılmasıdır. DönüĢümcü 

lider, örgütün bilgi stoğunu atıl durmasına razı olmayan onu harekete geçiren kiĢidir.  

DönüĢümcü liderlik ile entelektüel sermaye alt boyutlarından yapısal sermaye 

ile yakın bir iliĢki vardır. DönüĢümcü liderlik örgütün sahip olduğu örgüt kültürünü, 

iletiĢim teknolojilerini, süreç kapasitesi gibi unsurları iĢletme yararına harekete 

geçirir. Ayrıca iĢletmede oluĢturulan bilgi birikimi ve bilgi düzeyi ile elde edilen 

verileri, bu verilerin oluĢturulmasını, iĢlenmesini ve uygulanmasını sağlar. 

DönüĢümcü liderlik ile entelektüel sermaye alt boyutlarından iliĢkisel 

sermaye ile yakın bir iliĢki vardır. DönüĢümcü liderlik müĢteri ile iliĢkileri, müĢteri 

bağlılığını, sadakatini, lisans anlaĢmalarını iĢletme lehine oluĢturur. MüĢteri beklenti, 

istek ve taleplerinin planlanmasını müĢteri iliĢkilerinin organize edilerek iĢletmenin 

bütünün temsil edilmesini sağlar. Birasnav ve diğerleri (2011) dönüĢümcü liderlerin, 

çalıĢanlarının insan sermayesi faydalarına iliĢkin algılarını etkileme potansiyeline 

sahip olduğunu belirtmektedir. Ayrıca, bilgi yönetimi sürecine dahil ederek, 

organizasyon kültürünü oluĢturarak ve çalıĢanlar arasında iletiĢimi teĢvik ederek bu 

faydaları artırmak büyük potansiyele sahip olduklarını vurgulamaktadır.   
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  Yükser çalıĢmasında dönüĢümcü liderlik ile entelektüel sermaye arasında 

pozitif yönlü bir iliĢkinin olduğunu ortaya koymuĢtur. Ayrıca dönüĢümcü liderlik ile 

müĢteri sermayesi ve insan sermayesi arasında pozitif bir iliĢki, yapısal sermaye ile 

negatif bir iliĢki olduğunu belirtmektedir (Yükser, 2017). 

  Alshamsi ve diğerleri (2019) entelektüel sermayenin yenilik üzerindeki 

etkisinde dönüĢümcü liderliğin aracılı rolünü araĢtırmaları kapsamında ele almıĢtır. 

Öncelikle entelektüel sermaye alt boyutlarının (insan sermayesi, yapısal ve iliĢkisel 

sermaye) örgütsel yenilik üzerinde olumlu etkilerinin olduğu tespit edilmiĢtir. 

Dolaylı etkiler değerlendirildiğinde ise insan sermayesi ve yapısal sermayenin 

örgütsel yeniliğe etkisinin dönüĢümcü liderlik aracılığıyla gerçekleĢtiği iliĢkisel 

sermayenin ise aracılık rolüne sahip olduğu tespit edilmiĢtir.    

  Alrowwad ve Abualoush (2020) araĢtırmaları sonucunda entelektüel sermaye 

ve yeniliğin dönüĢümsel liderlik ile örgütsel performans arasındaki iliĢkide arabulucu 

rol oynadığı argümanını desteklemektedir. Al-Abbrow (2014) araĢtırmasında 

dönüĢümcü liderliğin örgütsel performans üzerinde önemli bir olumlu etkisi 

olduğunu ve bu iliĢkinin hem örgütsel öğrenme hem de entelektüel sermaye 

tarafından düzenlendiği tespit etmiĢtir.  

  Sarlak ve diğerleri (2012) araĢtırmaları sonucunda dönüĢümcü liderlik 

davranıĢlarının insan sermayesi ve yapısal sermayeler üzerinde olumlu ve anlamlı bir 

etkiye sahip olduğunu tespit etmiĢtir. Putri (2015) dönüĢümcü liderlik davranıĢları 

gösteren öğretmenlerin öğrencilerin entelektüel sermayelerini olumlu ve anlamlı bir 

Ģekilde etkilediğini belirtmektedir.  

  Entelektüel sermaye ile yenilik alt boyutlarından süreç yeniliği ile yakın bir 

iliĢki vardır. ĠĢletmenin tüm zenginliklerinin stratejik hedeflerler doğrultusunda, iĢ 

süreçlerine uygun olarak tasarlanması gerekir. ĠĢ süreçlerinin oluĢmasında, 

Ģekillenmesine ve zaman zaman revize edilmesi iĢletme özelinde oluĢmuĢ bilgi, 

beceri ve kurum kültürü çerçevesinde oluĢturulması gerekir. Entelektüel sermayenin 

örgütsel yenilikçilik yeteneği üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkisinin bulunduğu 

tespit edilmiĢtir (Masoomzadeh vd., 2020). 
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   Entelektüel sermaye ile yenilik alt boyutlarından pazar yeniliği ile yakın bir 

iliĢki vardır. ĠĢletmenin ürettiği ürün ya da hizmetin tüketiciye ulaĢtırılmasında 

iĢletmeninin tüm bilgi, veri, entelektüel birikim, tecrübe ve maddi olmayan 

varlıkların kullanılmasıyla ilgilidir. ĠĢletmenin tüm temel yeteneklerinin fark 

oluĢturacak, taklit edilemeyecek Ģekilde tüketicinin beğenisine sunulacak tarzda 

yönetilmesi gerekir. Yapılan bir çalıĢmada, entelektüel sermayenin örgütsel 

yenilikçilik üzerindeki etkisinin anlamlı düzeyde olduğu görülmüĢtür (Efe, 2020). 

  Entelektüel sermaye ile yenilik alt boyutlarından strateji yeniliği ile yakın bir 

iliĢki vardır. ĠĢletmeninin yeni çalıĢma ve iĢ yapma yöntemlerinin geliĢtirilmesi ya da 

var olan yöntemlerin iĢletme koĢullarına uyarlanması, farklılaĢtırılması, tüm maddi 

olmayan varlıkların sürecin içine katılmasıyla ilgilidir. ĠĢletme yeni fikirleri, yöntem 

ya da iĢ yapma yollarını ararken en büyük desteği entelektüel sermayeden görecektir. 

Zira bu sermayenin taklit edilmesi zor hatta imkânsızdır. Bir çalıĢmaya göre 

entelektüel sermaye düzeyleri ile inovasyon düzeyleri arasında bir iliĢki vardır bu 

iliĢki oldukça yüksek değerde ve pozitif bir anlam ifade etmektedir (Yıldız, 2020). 

  Entelektüel sermayenin yenilik yeteneğine etkisinde yönetim biliĢim 

sistemleri memnuniyet düzeyinin rolü isimli çalıĢmada; yenilik ile entelektüel 

sermaye arasında orta düzeyli ve pozitif yönlü anlamlı etki olduğu, yenilik ile insan 

sermayesi arasında orta düzeyli pozitif yönlü anlamlı etki olduğu, yenilik ile yapısal 

sermaye arasında kuvvetli pozitif yönlü anlamlı etki olduğu ve yenilik ile iliĢkisel 

sermaye arasında orta düzeyli pozitif yönlü anlamlı etkisi olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Yine yenilik ile insan sermayesi arasında orta düzeyli ve pozitif yönlü 

anlamlı etkisi olduğu ve yenilik ile yapısal sermaye arasında kuvvetli düzeyde ve 

pozitif yönlü anlamlı etkisi olduğu ve yenilik ile iliĢkisel sermaye arasında orta 

düzeyli ve pozitif yönlü anlamlı etkisi olduğu ortaya konmuĢtur (Kunt, 2019).   

  Yenilik yeteneği olan sağlık iĢletmelerinde çalıĢanların motivasyon ve 

çalıĢma isteklerinin arttığı görülmüĢtür. Elbette teknolojik geliĢmelerin takip edildiği 

bir ortamda hizmetlerin kalitesi ve niteliği de artmaktadır. Alan yazına bakıldığında, 

yenilik yönlülük, iĢin kalitesi, müĢteri memnuniyeti ve entelektüel geliĢim arasında 

çeĢitli değiĢkenlere bağlı olmakla birlikte genellikle pozitif yönlü iliĢkilerin olduğunu 

görmek mümkündür (ġengün, 2016: 194).  
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  Ġstanbul ilinde faaliyet gösteren hastanelerde görev yapan çalıĢanlar üzerinde 

yapılan bir çalıĢmada entelektüel sermaye ile yenilik arasında pozitif yönlü bir 

iliĢkinin olduğunu ortaya konmuĢtur (Özgün, 2019:128).  

  Ġstanbul örneklemindeki hastanelerde görev yapan sağlık ve idari çalıĢanlar 

üzerinden yapılan diğer bir çalıĢmada firma yenilikçiliğinin oluĢumunda insan 

sermayesi uygulamalarının olumlu yönde etkisi olduğu tespit edilmiĢtir. Entelektüel 

sermayenin diğer boyutu olan organizasyonel sermaye etkisine iliĢkin bulgulara 

bakıldığında; bu tarz uygulamaların sağlık iĢletmelerinin firma yenilikçiliği üzerinde 

etkisi olmadığı görülmüĢtür. Son olarak iliĢki sermayesinin firma yenilikçiliğine 

etkisini gösteren bulgulara bakılarak; bu unsurun firmanın yenilikçilik düzeyi 

üzerinde de etkisinin olumlu yönde olduğu ortaya konmuĢtur (Cezlan, 2014:131-

132). 

Bursa Organize Sanayi Bölgesi’nde yer alan firmaların genel müdürleri 

üzerinde uygulanan bir araĢtırmaya göre entelektüel sermaye boyutlarından birisi 

olan insan sermayesi ile yenilikçilik arasında pozitif yönlü ve doğrusal bir iliĢki 

olduğu ortaya konmuĢtur (Suriçi, 2019). 

Mohamed (2019) çalıĢmasında entelektüel sermaye ile yenilik arasında 

pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢkinin olduğunu ortaya koymuĢtur. Ayrıca çalıĢma 

insan sermayesinin, sosyal sermayenin ve yapısal sermayenin ürün yeniliği, süreç 

yeniliği, pazarlama yeniliği ve organizasyonel yeniliği farklı Ģekillerde etkilediğini 

ortaya koymaktadır. 

GerçekleĢtirilen farklı çalıĢmalarda entelektüel sermayenin yenilikçi iklim 

(Bayhan, 2018) ve yenilikçi faaliyetleri (Kaya, 2017; Altan ve Özpehlivan, 2019; 

Atalay, 2012), yenilikçi iĢ davranıĢı (Loureiro ve Doorego, 2012), yenilik kapasitesi 

(Wu ve Sivalogathasan, 2013), entelektüel sermayenin boyutlarından olan insan 

sermayesi ve yapısal sermayenin örgütsel yeniliği (Al-Dujaili, 2012)  olumlu yönde 

etkilediğine dair tespitler yer almaktadır. 
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 Yukarıdaki açıklamaların ıĢığında dönüĢümcü liderlik ile yenilikçilik 

arasındaki iliĢkide entelektüel sermayenin aracılık rolüne ait hipotezler aĢağıda  

paylaĢılmaktadır. 

 H1:DönüĢümcü liderlik boyutlarından kiĢisel özelliklere dayalı ideal etki ile 

yenilikçilik alt boyutlarından süreç yeniliği arasındaki iliĢkide insan sermayesinin 

aracılık rolü vardır. 

 H2:DönüĢümcü liderlik boyutlarından kiĢisel özelliklere dayalı ideal etki ile 

yenilikçilik alt boyutlarından süreç yeniliği arasındaki iliĢkide iliĢkisel sermayenin 

aracılık rolü vardır. 

 H3:DönüĢümcü liderlik boyutlarından kiĢisel özelliklere dayalı ideal etki ile 

yenilikçilik alt boyutlarından pazar yeniliği arasındaki iliĢkide yapısal sermayenin 

aracılık rolü vardır. 

 H4:DönüĢümcü liderlik boyutlarından kiĢisel özelliklere dayalı ideal etki ile 

yenilikçilik alt boyutlarından pazar yeniliği arasındaki iliĢkide insan sermayesinin 

aracılık rolü vardır. 

 H5:DönüĢümcü liderlik boyutlarından kiĢisel özelliklere dayalı ideal etki ile 

yenilikçilik alt boyutlarından pazar yeniliği arasındaki iliĢkide iliĢkisel sermayenin 

aracılık rolü vardır. 

 H6:DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal etki ile 

yenilikçilik alt boyutlarından strateji yeniliği arasındaki iliĢkide yapısal sermayenin 

aracılık rolü vardır. 

 H7:DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal etki ile 

yenilikçilik alt boyutlarından strateji yeniliği arasındaki iliĢkide insan sermayesinin 

aracılık rolü vardır. 

 H8:DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal etki ile 

yenilikçilik alt boyutlarından strateji yeniliği arasındaki iliĢkide iliĢkisel sermayenin 

aracılık rolü vardır. 
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 H9:DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal etki ile 

yenilikçilik alt boyutlarından süreç yeniliği arasındaki iliĢkide yapısal sermayenin 

aracılık rolü vardır. 

 H10:DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal etki ile 

yenilikçilik alt boyutlarından süreç yeniliği arasındaki iliĢkide insan sermayesinin 

aracılık rolü vardır. 

 H11:DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal etki ile 

yenilikçilik alt boyutlarından süreç yeniliği arasındaki iliĢkide iliĢkisel sermayenin 

aracılık rolü vardır. 

 H12:DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal etki ile 

yenilikçilik alt boyutlarından pazar yeniliği arasındaki iliĢkide insan sermayesinin 

aracılık rolü vardır. 

 H13:DönüĢümcü liderlik boyutlarından entelektüel güçlendirme ile 

yenilikçilik alt boyutlarından pazar yeniliği arasındaki iliĢkide insan sermayesinin 

aracılık rolü vardır. 

 H14:DönüĢümcü liderlik boyutlarından entelektüel güçlendirme ile 

yenilikçilik alt boyutlarından pazar yeniliği arasındaki iliĢkide iliĢkisel sermayenin 

aracılık rolü vardır. 

 6.4.2. DönüĢümcü Liderlik Yenilikçilik Arasındaki ĠliĢkide Psikolojik 

Sermayenin Aracı Rolüne ĠliĢkin Hipotezler 

AraĢtırma kapsamında test edilmek istenen aracı değiĢken rolüne yönelik 

kuramsal altyapı oluĢturma aĢamasında diğer çalıĢmaların olmadığı tespit edilmiĢtir. 

Diğer taraftan aracılık analizi yapabilmek için bazı varsayımların sağlanması 

gerektiğine değinilmiĢtir. Bu bağlamda bağımsız değiĢkenin bağımlı değiĢkeni, yine 

bağımsız değiĢkenin aracı değiĢkeni, aracı değiĢkenin bağımlı değiĢkeni anlamlı bir 

Ģekilde etkilemesi gerekmektedir. Farklı araĢtırmacılara göre bahsi geçen ön koĢullar 

sağlanmadığında da dolaylı etki üzerinden aracılık etkisi tespit edilebilmektedir.  
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Özellikle hipotez geliĢtirme sürecinde kuramsal altyapının sağlanması 

amacıyla bahsi geçen varsayımlara yönelik kuramsal çerçeve çizilmiĢ ve sonrasında 

hipotezler ortaya konulmuĢtur.  

DönüĢümcü liderlik ile yenilikçiliğin alt boyut iliĢkisi incelenirken, aracı 

psikolojik sermaye boyutunun bu iliĢkide çalıĢmada da görüleceği üzere ciddi bir rol 

oynadığını ifade etmek yerinde olacaktır. Zira, aracı olan bu boyutun yukarıda ifade 

edilen iliĢkileri destekler onlara yardımcı bir pozisyonu vardır. Psikolojik sermayenin 

en karakteristik özelliği olan psikolojik faktörlerin rekabet avantajı sağlaması baĢlı 

baĢına dönüĢümcü liderlik ile yenilikçilik arasındaki iliĢkide ciddi bir değer ifade 

edecektir. Psikolojik sermaye alt boyutlarının (umut, öz yeterlilik, iyimserlik ve 

psikolojik dayanıklılık) bağımlı ve bağımsız değiĢkenler arasındaki iliĢkiye aracılık 

ettiği görülmüĢtür.  

 DönüĢümcü liderlik ile yenilikçilik arasındaki iliĢkiye değinen çalıĢmalara 

yukarıda yer verildiği için burada tekrar değinilmemiĢtir. DönüĢümcü liderlik ile 

psikolojik sermaye arasındaki çalıĢmalara değinilmiĢ ve en son psikolojik sermaye 

ile yenilikçilik arasındaki iliĢkiye temas eden çalıĢmalara değinilmiĢ ve bu 

doğrultuda hipotezler oluĢturulmuĢtur.  

DönüĢümcü liderlik ile psikolojik sermaye alt boyutlarından psikolojik 

dayanıklılık ile yakın bir iliĢki vardır. DönüĢümcü liderlik zorluklar, çatıĢmalar, 

baĢarısızlık ve hatta pozitif olaylar, geliĢmeler ya da artan sorumluluklar karĢısında 

oto kontrol sağlayan geliĢtirilebilir bir kapasite olan bu kavramın değerlendirilmesini 

sağlar. DönüĢümcü liderlik ömür boyu sürecek olan bu karmaĢık ve hassas bir 

sürecin yönetilmesi sürecini kusursuzca yerine getirir. DönüĢümcü liderlik ile 

psikolojik sermaye arasında  pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki vardı (Erarslan, 2019). 

DönüĢümcü liderlik ile psikolojik sermaye alt boyutlarından umut ile yakın 

bir iliĢki vardır. DönüĢümcü liderlik iĢletmelerde iĢ süreçlerinin yönetilmesinde, 

motivasyonun arttırılmasında, iĢi baĢarabilme umudunun pekiĢtirilmesinde, hayal 

edebilmenin önündeki engellerin kaldırılmasında ve dolayısıyla iĢteki yüksek 

performans ve verimin elde edilmesinde etkin rolünü yerine getirir. 
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 Dolayısıyla dönüĢümcü liderlik ile umut iĢletmenin hedeflerinin 

gerçekleĢtirilmesinde yakın iliĢki içindedir. ġengüllendi ve ġehitoğlu (2017) 

çalıĢmasında dönüĢümcü liderlik ile pozitif psikolojik sermaye arasında pozitif bir 

iliĢki tespit etmiĢtir ve katılımcıların eğitim seviyelerinin bu iliĢkide moderatör etkisi 

olduğu belirlenmiĢtir. 

 DönüĢümcü liderlik ile psikolojik sermaye alt boyutlarından öz yeterlilik ile 

yakın bir iliĢki vardır. DönüĢümcü liderlik insanların hayatlarını etkileyen olayları 

kontrolü altına alan, belirlenmiĢ bir performans düzeyini yakalayabilme yeteneğine 

olan inancını destekleyen bir atmosferin oluĢmasına katkı sağlar. Bu sayede 

baĢarısızlık duygusunun yerine baĢarılı olursun anlayıĢının yerleĢmesinin 

sağlanmasıyla zorlu görevlerin üstesinden gelinmesi mümkün olacaktır. Avcı (2018) 

çalıĢmasında öğretim üyelerinin dönüĢümcü liderlik davranıĢları ile öz yeterlilik 

algıları arasında anlamlı iliĢki olmadığı sonucunu elde etmiĢtir. 

 DönüĢümcü liderlik ile psikolojik sermaye alt boyutlarından iyimserlik ile 

yakın bir iliĢki vardır. DönüĢümcü liderlik iĢlerin hep iyiye gideceği inancının 

aĢılanmasına, baĢarının genelleĢeceği inancının yaygınlaĢmasına olan inancın 

yerleĢmesine, Ģimdi ve gelecekte baĢarılı olmak için olumlu tavır ve beklentilerin 

kiĢileri doğruca hedefe götüreceğe inancının desteklenmesini sağlar. Battal (2013) 

akademisyenler üzerinde yaptığı çalıĢmasında dönüĢümcü liderlik ile psikolojik 

sermaye arasında pozitif yönlü bir iliĢkinin olduğunu ortaya koymuĢtur. Choi (2018), 

dönüĢtürücü liderlik ile çalıĢanların öz yeterlik algısı ve örgütsel vatandaĢ davranıĢı 

arasında pozitif ve anlamlı bir bağlantı olduğunu bulmuĢtur. 

  BaĢka bir araĢtırmada, çalıĢan öz-yeterlik algıları ile dönüĢtürücü liderlik 

arasında pozitif ve istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki olduğunu ve izlenim yönetimi 

stratejilerinin çalıĢan öz yeterlik algıları ile dönüĢtürücü liderlik arasındaki iliĢkide 

düzenleyici bir etkiye sahip olduğu bulunmuĢtur (Aggarwal ve Krishnan, 2013). 

Okul yönetiminde dönüĢümcü liderliğin özellikleri ile öğretmenlerin psikolojik 

sermayeleri arasındaki iliĢki üzerine yapılan bir araĢtırmada, dönüĢümcü liderlik ile 

psikolojik sermaye arasında pozitif bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir (Yüksel, 2015).  
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  Okul çalıĢanları üzerindeki diğer bir çalıĢmada benzer Ģekilde dönüĢümcü 

liderlik ile psikolojik sermaye arasında pozitif yönlü bir iliĢkinin olduğunu ortaya 

konmuĢtur (Erarslan, 2019:96). Hakeza Erzincan ilinde görev yapan öğretmenler 

üzerinde yapılan bir çalıĢmada, dönüĢümcü liderlik ile psikolojik sermaye arasında 

pozitif yönlü bir iliĢkinin olduğu ortaya konmuĢtur (Yalçın, Akan ve Yıldırım, 

2018:170). 

Psikolojik sermaye ile yenilik alt boyutlarından süreç yeniliği ile yakın bir 

iliĢki vardır. Psikolojik sermaye iĢletmenin iĢ süreçlerini tasarlarken ya da mevcut 

süreçleri yenilerken tüm psikolojik sermaye boyutlarını dikkate almak zorundadırlar. 

Bu boyutlar süreçlerin iyileĢmesinde, sürdürebilmesinde motive edici bir güç 

olacaktır. Süreç yeniliği, stratejik yenilik hedeflerine uygun olmak zorundadır. Bu 

stratejik hedeflere ulaĢmak için de psikolojik sermaye unsurlarından destek almak, 

beslenmek zorunluluğu vardır. Güney Kore’de bulunan beĢ yıldızlı otellerde yapılan 

bir çalıĢmaya göre otantik liderlik ve dönüĢümcü liderliğin yenilikçilik davranıĢı 

olumlu yönde etkilediği iddiası desteklenmiĢtir. Ayrıca psikolojik sermayenin 

yenilikçi davranıĢı etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır (Schuckert, vd., 2017). 

Psikolojik sermaye ile yenilik alt boyutlarından pazar yeniliği ile yakın bir 

iliĢki vardır. Tüketiciye ulaĢmak için yeni ve yetkin bir pazarlama yönteminin 

kullanılmasında psikolojik sermaye önemli bir rol oynamaktadır. Ürün tasarımından 

reklama, promosyondan fiyatlandırmaya kadar geniĢ bir yelpazedeki tüm süreçlere 

önemli katkılar sağlar. ĠĢin içine psikolojik faktörlerin devreye girmesi nihai 

tüketicinin karar vermesinde de çok etkili olacaktır. Özkan (2017) çeĢitli sektörlerde 

faaliyet gösteren Ģirketlerin yöneticileri üzerinden yaptığı çalıĢmada psikolojik 

sermaye ile yenilik arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢkinin olduğunu ortaya 

koymuĢtur. 

  Psikolojik sermaye ile yenilik alt boyutlarından strateji yeniliği ile yakın bir 

iliĢki vardır. Psikolojik sermaye yeni fikirlerin üretilmesinden, uygulama aĢamasına 

geçene kadarki süreçte etkin bir rol oynar. Özellikle ürün ve hizmetin 

biçimlendirilmesinde, nihai kullanıcıya sunuluĢ biçiminden geri bildirim süreçlerinde 

bu faktörlerin önemi ve değeri yadsınamaz ölçüde büyüktür.  
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  Jafri (2012) Delhi'de farklı moda Ģirketlerinin farklı seviyelerindeki çalıĢanlar 

üzerinde yaptığı bir araĢtırma bu iki değiĢkenin birbiriyle iliĢkili olduğunu ve 

psikolojik sermayenin çalıĢanların yenilikçi davranıĢlarını önemli ölçüde etkilediğini 

bulmuĢtur. Pakistan’da çeĢitli kuruluĢlarda çalıĢanlar üzerinde yapılan bir çalıĢmada 

yüksek pozitif psikolojik sermaye düzeyine sahip çalıĢanlar ile yenilikçi davranıĢ 

arasında pozitif bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Burada da pozitif psikolojik sermayesi 

düĢük olan meslektaĢlarına göre iĢ yerinde yeni fikirler üretme, yöneticilerden destek 

alma ve yeni fikirleri uygulama olasılıklarının daha yüksek olduğu, diğer yandan 

iĢyerinde daha az stresli oldukları bulunmuĢtur (Abbas ve Raja, 2015). 

  Bir baĢka araĢtırma sonucunda psikolojik sermaye boyutlarının iĢ performansı 

ve yenilikçilik davranıĢı üzerinde olumlu bir etkiye sahip olduğu, ayrıca 

katılımcıların yenilikçi davranıĢlarının psikolojik sermayenin boyutları ve iĢ 

performansı arasında anlamlı bir aracılık rolü oynamadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır 

(BeğenirbaĢ ve Turgut, 2016). Tahran'daki banka Ģubelerinde yönetim ve çalıĢanları 

kapsayan bir araĢtırmaya göre, psikolojik sermayenin bilgi teknolojisindeki yenilikler 

üzerinde önemli bir etkisi olduğu, ayrıca psikolojik sermayenin boyutlarının 

dayanıklılık dıĢında bilgi teknolojisinde yeniliği geliĢtirmediği tespit edilmiĢtir 

(Ziyae, Mobaraki ve Saeediyoun, 2015). 

  Adana'da üretim alanında faaliyet gösteren perakende Ģirket çalıĢanları 

üzerinde yapılan bir araĢtırmaya göre, yenilikçi davranıĢ ile psikolojik sermaye ve 

etik liderlik arasında anlamlı bir iliĢkiden bahsedilmektedir (Karadal ve Özsungur, 

2017).  GerçekleĢtirilen farklı çalıĢmalarda psikolojik sermayenin; yaĢam doyumu 

(Avey vd, 2010; Luthans vd., 2013; Roche, Haar ve Luthans, 2014), öznel iyi oluĢ, 

(Çetin vd., 2015; Hite, 2015; Millard, 2011; Akdoğan ve Polatçı, 2013; Siu vd., 

2014), psikolojik sermayenin biliĢsel, duygusal, sosyal ve çaba (Youssef ve Luthans, 

2013), örgütsel vatandaĢlık davranıĢını (Berberoğlu, 2013; Avey, Wernsing ve 

Luthans, 2008; Norman vd., 2010; Jung ve Yoon, 2015; Yıldız, 2015) olumlu yönde 

etkilediğine dair tespitler yer almaktadır.  

 Yukarıdaki açıklamaların ıĢığında dönüĢümcü liderlik ile yenilikçilik 

arasındaki iliĢkide psikolojik sermayenin aracılık rolüne ait hipotezler aĢağıda  

paylaĢılmaktadır. 
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 H15:DönüĢümcü liderlik boyutlarından kiĢisel özelliklere dayalı ideal etki ile 

yenilikçilik alt boyutlarından süreç yeniliği arasındaki iliĢkide umudun aracılık rolü 

vardır. 

 H16:DönüĢümcü liderlik boyutlarından kiĢisel özelliklere dayalı ideal etki ile 

yenilikçilik alt boyutlarından pazar yeniliği arasındaki iliĢkide iyimserliğin aracılık 

rolü vardır. 

 H17:DönüĢümcü liderlik boyutlarından kiĢisel özelliklere dayalı ideal etki ile 

yenilikçilik alt boyutlarından pazar yeniliği arasındaki iliĢkide psikolojik 

dayanıklılığın aracılık rolü vardır. 

 H18:DönüĢümcü liderlik boyutlarından kiĢisel özelliklere dayalı ideal etki ile 

yenilikçilik alt boyutlarından pazar yeniliği arasındaki iliĢkide umudun aracılık rolü 

vardır. 

 H19:DönüĢümcü liderlik boyutlarından kiĢisel özelliklere dayalı ideal etki ile 

yenilikçilik alt boyutlarından pazar yeniliği arasındaki iliĢkide öz yeterliliğin aracılık 

rolü vardır. 

 H20:DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal etki ile 

yenilikçilik alt boyutlarından strateji yeniliği arasındaki iliĢkide iyimserliğin aracılık 

rolü vardır. 

 H21:DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal etki ile 

yenilikçilik alt boyutlarından strateji yeniliği arasındaki iliĢkide psikolojik 

dayanıklılığın aracılık rolü vardır. 

 H22:DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal etki ile 

yenilikçilik alt boyutlarından strateji yeniliği arasındaki iliĢkide umudun aracılık rolü 

vardır. 

 H23:DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal etki ile 

yenilikçilik alt boyutlarından strateji yeniliği arasındaki iliĢkide öz yeterliliğin 

aracılık rolü vardır. 
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 H24:DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal etki ile 

yenilikçilik alt boyutlarından süreç yeniliği arasındaki iliĢkide iyimserliğin aracılık 

rolü vardır. 

 H25:DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal etki ile 

yenilikçilik alt boyutlarından süreç yeniliği arasındaki iliĢkide psikolojik 

dayanıklılığın aracılık rolü vardır. 

 H26:DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal etki ile 

yenilikçilik alt boyutlarından süreç yeniliği arasındaki iliĢkide umudun aracılık rolü 

vardır. 

 H27:DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal etki ile 

yenilikçilik alt boyutlarından süreç yeniliği arasındaki iliĢkide öz yeterliliğin aracılık 

rolü vardır. 

 H28:DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal etki ile 

yenilikçilik alt boyutlarından pazar yeniliği arasındaki iliĢkide psikolojik 

dayanıklılığın aracılık rolü vardır. 

 H29:DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal etki ile 

yenilikçilik alt boyutlarından pazar yeniliği arasındaki iliĢkide umudun aracılık rolü 

vardır. 

 H30:DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal etki ile 

yenilikçilik alt boyutlarından pazar yeniliği arasındaki iliĢkide öz yeterliliğin aracılık 

rolü vardır. 

 H31:DönüĢümcü liderlik boyutlarından entelektüel güçlendirme ile 

yenilikçilik alt boyutlarından pazar yeniliği arasındaki iliĢkide umudun aracılık rolü 

vardır. 

 H32:DönüĢümcü liderlik boyutlarından entelektüel güçlendirme ile 

yenilikçilik alt boyutlarından pazar yeniliği arasındaki iliĢkide öz yeterliliğin aracılık 

rolü vardır. 
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6.5. AraĢtırmanın Evreni ve Örneklemi 

Evren, araĢtırma konusuna dâhil olan bireylerin tamamıdır. Örneklem ise, 

herhangi bir evrenden belirli bir yolla seçilmiĢ ve evreni temsil yeteneğine sahip 

daha küçük bir gruptur (Nation, 1997). AraĢtırma kapsamında öncelikle evren 

tanımlanmıĢtır. DönüĢümcü liderlik ve yenilikçilik düzeyleri arasındaki iliĢki ve bu 

iliĢkinin psikolojik ve entelektüel sermaye üzerinden incelenmesini amaçlayan bu 

araĢtırmanın evrenini Ġstanbul ilinde faaliyet gösteren özel hastaneler 

oluĢturmaktadır.  

Kamusal alana bağlı olarak faaliyet gösteren Devlet ve ġehir hastanelerinden 

veri toplanma sürecinin bürokratik süreçlerden dolayı çok uzun izin süreçleri 

içermesi ve anketi dolduracak muhataplara ulaĢmanın zor olması gibi nedenlerle veri 

toplamaya daha uygun nitelikte olan özel hastanelere odaklanılmıĢtır. Özel 

hastanelerin faaliyet alanı itibariyle sektörel bağlamda rekabete ve yenilikçiliğe 

yönelik yaklaĢımlarının daha kuvvetli olması diğer hastanelerde olduğu gibi devlet 

yapısının desteğinden öte kendi gerçekleĢtirdikleri faaliyetler kapsamında ayakta 

kalmaya çalıĢması çalıĢma evreninin özel hastanelere yönelmesini sağlamıĢtır. 2019 

yılı Eylül ayında Sağlık Bakanlığı verilerine göre Ġstanbul’da faaliyet gösteren 167 

adet özel hastane olduğu tespit edilmiĢtir.  

Hastanelerin pek çoğunda güncel ve geçerli bir organizasyon Ģeması 

bulunmamaktadır. Yöneticilerin aldıkları unvanlar da hastaneden hastaneye 

değiĢiklik göstermektedir. Örneğin 50 yataklı bir hastanede, hastanenin tüm idari 

iĢlerinde söz ve yetki sahibi olan kiĢi iĢletme müdürü unvanını alırken, 150 yataklı 

bir hastanede bu iĢlere denk yönetsel iĢlerden sorumlu kiĢi genel müdür unvanını 

taĢımaktadır veya bazı hastanelerde koordinatör bazı hastanelerde direktör unvanları 

idari iĢten sorumlu üst düzey yöneticiler için kullanılabilmektedir (Kamer, 2018: 96-

97). AraĢtırmanın amaçları doğrultusunda yeterli bir örnek kütlesi elde etmek için 

hem temsili örneklem büyüklüğü hem de maliyet, zaman ve veri analizi koĢulları göz 

önünde bulundurularak bir örneklem hesaplaması yapılması gerekmektedir 

(AltunıĢık ve diğ., 2007: 126).  
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Literatürde örneklem büyüklüğünün hesaplanmasına yönelik çeĢitli formüller 

kullanılmaktadır. Bahsi geçen formüller evren sayısını bilinip bilinmeme durumuna 

göre farklılık göstermektedir. Bununla birlikte araĢtırmacılar araĢtırma kapsamında 

kullandıkları değiĢken sayısı, kullanacağı analiz türü, araĢtırma deseni gibi 

değiĢkenlere bağlı olarak da örneklem hesaplaması yapabilmektedir.   

Roscoe (1975) ideal bir araĢtırmada örneklem hacminin 30 ila 500 arasında 

olması gerektiğini belirtmektedir. Genellikle tarama türü araĢtırmalarda örneklem 

büyüklüğü belirlenirken evrenin belli bir yüzdesini esas alma, geçmiĢ çalıĢmalarda 

kullanılan sıra dıĢı veya tipik örneklem büyüklüklerini esas alma veya kabul 

edilebilecek hata sınırları içinde örneklem büyüklüğü seçme yöntemleri 

kullanılmaktadır (Creswell, 2017: 159). Fowler (2009) ise bu tür yaklaĢımların 

hataya götürebileceğini belirterek örneklem büyüklüğünü çalıĢma verilerinin analiz 

planı doğrultusunda belirlenmesini tavsiye etmektedir.  

AraĢtırma kapsamında faktör analizleri ve aracılık analizleri 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu bağlamda literatür incelendiğinde örneklem büyüklüğü olarak 

50 çok zayıf, 100 zayıf, 200 orta, 300 iyi, 500 çok ve 1000 mükemmel olarak 

nitelendirilmektedir (Karagöz, 2014: 877). Normal dağılım göstermesi koĢuluyla 

YEM modelleri için asgari örneklem sayısı 100, genellikle yeterli kabul edilen 

örneklem büyüklüğü ise 200’dür (Tanaka vd., 1990’dan akt. Gürbüz ve ġahin, 2018).  

Pallant (2020) ise örneklem büyüklüğü ile ilgili yazarlar arasında bir fikir birliği 

olmamakla birlikte büyük veri setlerinin tercih edilmesi gerektiğini belirtmektedir. 

Tabachnick ve Fidell (2013) faktör analizi için en az 300 katılımcının yeterli düzeyde 

olduğunu belirtmektedir.  

Bu bağlamda araĢtırma kapsamında analizler için elde edilecek 300 anketin 

araĢtırmada kullanılacak analizlerin tutarlı sonuçlar verebilmesi açısından bir 

gereklilik olduğu teyit edilmiĢtir. Anket toplama süreci dahilinde analiz için elde 

edilen 324 anketin yeterli olduğu kanısına varılmıĢtır. Bir sonraki aĢamada 

örnekleme yöntemi tespit edilmiĢtir. Bu çalıĢmada, büyük miktarda veriye hızlı 

eriĢim sağladığı için tercih edilen yöntem olan uygun örnekleme yöntemi 

kullanılmıĢtır (Nakip, 2003).  
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Kolayda örnekleme, zaman, para ve iĢgücü kısıtlamaları nedeniyle 

örneklemden kolay eriĢilebilir ve uygulanabilir birimlerin seçilmesidir (Büyüköztürk 

vd., 2012). Kolayda örnekleme yönteminin seçilmesinin ana nedenleri olarak hedef 

kitleye ulaĢmanın zorluğu, ulaĢılan kiĢilerin anket doldurmaya gönülsüz olması, 

zamanın darlığı, pandemi sürecinin baĢlamıĢ olması gibi nedenler gösterilebilir.  

Katılımcılar bulundukları konum itibariyle; baĢhekim, baĢhekim yardımcıları, 

hekim, hastane müdürü, hastane müdür yardımcıları, baĢhemĢire, baĢhemĢire 

yardımcıları ve birim sorumlularından oluĢmaktadır.  

6.6. AraĢtırma Verilerinin Toplanması 

Hastane iĢletmelerinin emek yoğun iĢletmeler olması, özellikle yöneticilerin 

mesailerinin yoğun olması nedeniyle veri toplama süreci içinde cevap oranının 

yüksek olmasına özen gösterilmiĢtir. Anket formu, araĢtırmanın amaçları ve anket 

hakkında temel bilgilerin yer aldığı açıklamalar ile birlikte haftanın 7 günü 24 saat 

eriĢime açık olabilecek Ģekilde internet ortamında katılımcıların kullanımına 

sunulmuĢtur. 

Ġnternet üzerinden, anket düzenleme kolay ve anlaĢılır bir özellik olduğundan 

kullanıcı ve anlaĢılır ara yüzü sayesinde geniĢ kitlelere ulaĢtırılması ve iĢlenen 

verilerin aktarılması oldukça kolay hale gelmiĢtir. Ayrıca anketlerin bir kısmı yüz 

yüze görüĢmeler aracılığıyla elden de doldurtulmaya çalıĢılmıĢtır. Ġnternet üzerinden 

oluĢturulan anket formu ve yüz yüze görüĢmeler aracılığıyla toplamda 350 adet anket 

formu elde edilmiĢtir. Elde edilen anketlerden 26 tanesi eksik ve hatalı doldurulması 

gibi nedenlerden dolayı çıkarılmıĢ ve analizler 324 anket üzerinden 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Anket toplama süreci ġubat-Mayıs 2020 tarihleri aralığında 

olmak üzere yaklaĢık 4 ay sürmüĢtür.  

6.7. AraĢtırmada Kullanılan Analizler 

Yapısal EĢitlik Modellemesi (YEM) veya ingilizce adıyla Structrual Equation 

Modeling (SEM), günümüzde baĢta sosyal bilimler, sağlık bilimleri, ekonomi, 

pazarlama, davranıĢ bilimleri ve eğitim bilimleri olmak üzere birden fazla disiplinde 

kullanılmaktadır (Raykov ve Marcoulides, 2006).  
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Belirli bir teorik nedensel iliĢki modelinde gözlemlenebilir ve 

gözlemlenemeyen değiĢkenlerin tanımlanmasına dayanan çok değiĢkenli bir 

istatistiksel yöntemdir (Byrne, 2010).  

YEM'in günümüzde yaygın olarak kullanılmasının belki de en önemli nedeni, 

gözlemlenebilir ve gözlemlenemeyen değiĢkenler arasındaki doğrudan ve dolaylı 

etkilerin aynı modelde test edilebilmesidir. Bu nedenle YEM sadece bir eĢ zamanlı 

regresyon analizi değildir. EĢ yapı modellemesi, nedensel modelleme, kovaryans 

yapı analizi, nedensel analiz veya doğrulayıcı faktör analizi gibi isimlerle de 

isimlendirildikleri görülmektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013).  

Yapısal eĢitlik modellemesi kavramı, araĢtırma sürecinde çoklu yapısal 

denklemler (regresyon denklemleri gibi) dahil olmak üzere iki önemli özelliğe 

sahiptir. Bu yapısal denklemler, hipotezlerin anlaĢılmasına yardımcı olmak için iyi 

bir Ģekilde açıklanabilir. Analizin amacı, test tarafından oluĢturulan modelde görünen 

ve/veya görünmeyen tüm değiĢkenlerin test edilmesiyle elde edilen sonuçların 

mevcut verilerle ne kadar uyumlu olduğunu göstermektir. 

YEM, klasik çok değiĢkenli istatistiksel yöntemlerden bazı özelliklerde 

farklılık gösterir (Byrne, 2010). Model test edilirken elde edilen uyum indekslerinden 

böyle bir uyumun olmadığı sonucuna varılırsa, hipotezler reddedilir (Meydan ve 

ġeĢen, 2015:5).   

Birincisi, diğer istatistiksel yöntemlerin aksine YEM, keĢfedici bir 

yaklaĢımdan ziyade doğrulayıcı bir yaklaĢım benimser. YEM dıĢındaki birçok 

istatistiksel yöntem, veri setindeki iliĢkileri keĢfetmeye çalıĢır. YEM, kurumsal 

olarak varlığı kurulmuĢ olan iliĢkilerin veri ile uyumunu doğrulamaktadır. YEM, 

kurumsal olarak kurulan iliĢkilerin verilerle uyumluluğunu kontrol eder. Bu durumda 

YEM'in diğer hipotez test etme yöntemlerinden daha baĢarılı olduğunu söylemek 

doğru olur. Ġkincisi, hataları hesaplarken, geleneksel çok boyutlu yöntemler, ölçüm 

hatalarının hesaplanmasına veya düzeltilmesine izin vermez. Öte yandan YEM, hata 

hesaplamaları için çok net sonuçlar sağlar (Meydan ve ġeĢen, 2015: 6). Geleneksel 

yöntemler tek baĢına ölçüm hatalarını ele alsa da YEM bu bağlamda tüm analizlerde 

ölçüm hatalarını da dikkate almaktadır. 
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Üçüncüsü, hem gözlemlenebilir hem de gözlemlenemeyen değiĢkenler test 

edilmesine rağmen, geleneksel yöntemler yalnızca gözlemlenebilir değiĢkenleri test 

eder; YEM, aynı modelde her ikisi için bir iĢlem gerçekleĢtirir. 

Günümüzde, gözlemlenebilir ve gözlemlenemeyen değiĢkenlerin aynı anda 

test edilebildiği ve çeĢitli doğrudan ve dolaylı iliĢkilerin veya sıralı dolaylı iliĢkilerin 

ölçülebildiği YEM'den daha iyi veya genel kabul görmüĢ bir yöntem yoktur. Tüm bu 

özellikler YEM'i günümüzde oldukça popüler bir yöntem haline getirmektedir 

(Meydan ve ġeĢen, 2015: 6). 

Faktör analizi, temel amacı, daha az sayıda temel boyutla iliĢkili olduğuna 

inanılan çok sayıda değiĢken arasındaki iliĢkileri anlamak ve yorumlamayı 

kolaylaĢtırmak için azaltmak veya özetlemek olan bir dizi çok değiĢkenli analiz 

tekniğidir. Faktör analizinde, araĢtırmacı öncelikle araĢtırma bağlamında kullanılan 

değiĢkenler kümesinin temelini oluĢturan temel faktörlerin hangileri olduğunu ve bu 

faktörlerin her birinin değiĢkenlerin her birini ne ölçüde açıkladığını görme fırsatına 

sahiptir (AltunıĢık vd., 2007: 222).  

Sosyal araĢtırmalarda faktör analizi denilince akla iki ana analiz türü gelir; 

keĢfedici faktör analizi ve doğrulayıcı faktör analizi. KeĢfedici faktör analizi, esas 

olarak ölçek geliĢtirme çalıĢmalarının ilk aĢamalarında, hangi faktörlerin 

gözlemlenen değiĢkenleri temsil ettiğini bulmak için kullanılır. Öte yandan, 

doğrulayıcı faktör analizi, geliĢtirilmiĢ, önceki çalıĢmalarda kullanılan ve veri 

toplamaya yönelik teorik bir temeli olan ölçek veya modellerin doğruluğunu teyit 

etmek için daha uygundur. Dolayısıyla keĢfedici faktör analizinin indirgemeci, 

doğrulayıcı faktör analizinin ise tahminleyici ve doğrulayıcı bir mantıkla çalıĢtığı 

söylenebilir (Gürbüz, 2019: 50-51).  

AraĢtırma kapsamında ele alınan ölçeklerin kuramsal dayanaklarının olması 

ve daha önce farklı çalıĢmalarda kullanılması nedeniyle ölçeklere yönelik doğrulayıcı 

faktör analizi yapılması tercih edilmiĢtir. Bu doğrultuda araĢtırma kapsamında 

kullanılan ölçeklerin doğrulayıcı faktör analizleri AMOS 25 programı aracılığıyla 

gerçekleĢtirilmiĢtir.  
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AraĢtırma kapsamında gerçekleĢtirilen diğer bir analiz ise bağımlı değiĢken 

ile bağımsız değiĢken arasındaki iliĢki üzerinden aracılık etkilerinin test edilmesidir. 

Doğrudan etki, bir değiĢkenin baĢka bir değiĢken üzerindeki aracısız direkt etkisini 

ifade ederken, dolaylı etki, bir değiĢkeninin diğer bir değiĢken üzerindeki etkisinin 

baĢka değiĢkenler (aracı değiĢken) aracılığıyla sağladığını ifade etmektedir. 

Doğrudan ve dolaylı etkilerin birleĢimi ise toplam etkiyi açıklamaktadır (TaĢgit, 

2013).  

AraĢtırma kapsamında dönüĢümcü liderlik davranıĢlarının yenilikçilik düzeyi 

üzerindeki etkisinde psikolojik ve entelektüel sermayenin aracılık rollerinin etkisi 

tespit edilmeye çalıĢılmıĢtır. Bu bağlamda aracılık analizleri SPSS 25 programı 

aracılığıyla gerçekleĢtirilmiĢtir.  

6.7.1. Doğrulayıcı Faktör Analizine Yönelik Kullanılan Kriterler 

 Normallik testi, n birimlik bir kümeden elde edilen nicel verilerin (μ, σ) 

parametrelerle normal bir dağılıma sahip olup olmadığını belirlemeye yönelik bir 

yöntemdir. Bu n birimin normal dağılımla tutarlılığı, grafik yöntemler veya 

istatistiksel testler ile belirlenir (Taylan Bilim, 2017:6-7). 

 Bir veri setinin normal dağılım ile ne kadar iyi modellenip modellenmediğine 

ya da bir rasgele değiĢkenin normal dağılıma uygun olup olmadığını hesaplamak için 

kullanılan normallik test tekniklerin geliĢtirilmesine ait çalıĢmalar basıklık ve 

çarpıklık katsayıları üzerinde çalıĢan Pearson tarafından tek örneklem için ki-kare 

uyum iyiliği testinin normal dağılıma uygulanması ile 1895 yılında baĢlamıĢtır. 

 Ki-Kare normallik testinin Pearson tarafından 1900’de geliĢtirilmesinden 

sonra normallik testi ile ilgili çalıĢmalar önem kazanarak birçok araĢtırmacı 

tarafından çalıĢmalar yapılmıĢtır (Gujarati ve Porter, 2003). 

 Bu testlerin istatistiksel yaklaĢım özellikleri de Ģöyle özetlenebilir (Taylan 

Bilim, 2017:15-16).  

Yığılımlı dağılım fonksiyonunu kullanan testler; 

Kolmogorov-Smirnov  

 Anderson-Darling  
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 Cramer-VonMises  

 Lilliefors  

Dağılımın çarpıklık ve basıklık ölçülerini kullanan testler; 

 D’Agostino K-Kare  

 Jarque-Bera  

Ki-Kare dağılımına dayalı testler; 

 PearsonKikare  

Sıra istatistiklerine dayalı testler; 

 Shapiro-Wilk  

 Shapiro-Francia  

 Yukarıda belirtildiği çeĢitlerde normallik testleri bulunmaktadır. Normallik 

dağılımı için çalıĢmanın niteliği ve kapsamına göre araĢtırmacının vereceği karar 

doğrultusunda bu teslerden herhangi biri kullanılabilir. ÇalıĢmamızda veri setinin 

normal dağılım koĢulunu sağlayıp sağlamadığı ki-kare basıklık ve çarpıklık skorları 

üzerinden değerlendirilmiĢtir, çalıĢma bu yöntem üzerinden değerlendirilerek 

skorlanmıĢtır. 

  Tüm değiĢkenlerin çarpıklıklık ve basıklık mutlak değerinin 3'ün altında 

olması normal dağılıma yakın bir dağılım olduğunu ortaya koymaktadır (Kalaycı, 

2009). Bu bağlamda tüm ölçeklere ait maddelerin basıklık ve çarpıklık skorları 

incelenmiĢ ve belirtilen kriterlere uyum düzeyleri teyit edilmiĢtir. 

 Modelin uyum istatistiklerini belirlerken ele alınan indeksler, kapsamı ve 

anlamları aĢağıdaki tablo 13’de paylaĢılmaktadır.  
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Tablo 13: AraĢtırma Kapsamında Ele Alınan Ġndeksler ve Anlamları 

Ġndeksler Kapsamı Anlamı 

Ki Kare (x
2
/df) Testi Genel Uyum 

Gözlenen değiĢkenlerin kovaryans yapısında ortaya 

çıkan modelin oluĢturulan modelden farklı olup 

olmadığı hipotezini test eder. x2 değeri örneklemden 

etkilendiğinden serbestlik derecesine oranı daha 

güvenilir sonuç verir. 

NFI (NormlaĢtırılmıĢ 

Uyum Ġndeksi) 

KarĢılaĢtırmalı 

Uyum Ġndeksi 

CFI’nın aksine x
2
 dağılımının gerektirdiği koĢullardan 

bağımsız karĢılaĢtırmalar yapar. 

NNFI (TLI) (Tucker-

Lewis Ġndeksi) 

KarĢılaĢtırmalı 

Uyum Ġndeksi 

NFI’ın serbestlik dereceleri dikkate alınarak 

hesaplanmıĢ halidir. Örneklem sayısının etkisini azaltır 

ve iyi uyum gösteren küçük örneklemeli modellerin 

reddedilmesini engeller.  

CFI (KarĢılaĢtırmalı 

Uyum Ġndeksi) 

KarĢılaĢtırmalı 

Uyum Ġndeksi 

Serbestlik derecelerini ve örneklem boyutunu dikkate 

alarak test edilen modeli temel modelle karĢılaĢtırır. 

RMSEA (YaklaĢık 

Hataların Ortalama 

Karekökü) 

KarĢılaĢtırmalı 

Uyum Ġndeksi 

Serbestlik derecelerini dikkate alarak modelin örnek 

kovaryansını ne kadar iyi desteklediğini test eder. 

GFI (Uyum Ġyiliği 

Ġndeksi) 

Mutlak Uyum 

Ġndeksleri 

Örneklem büyüklüğünden bağımsız olarak, model 

uyumunu test eder. 

PGFI (Tutarlı Uyum 

Ġyiliği Ġndeksi) 

Koruyucu Uyum 

Ġndeksleri 

Önerilen ve bağımsız modellerin oranını dikkate alarak 

GFI'yi yeniden yorumlar ve modelin ne kadar saf 

olduğu hakkında fikir verir. 

RMR (Hata Kareleri 

Ortalamasının 

Karekökü) 

Artık Temelli 

Uyum Ġndeksleri 

Korelasyon farkının karesinin aritmetik ortalamasının 

karekökü olarak tanımlanır. 

 

Kaynak: Karagöz, 2016: 969-975; Gürbüz, 2019: 34; Meydan ve ġeĢen, 2015: 35; TaĢgit, 2013: 170.  

 

 

Analiz sonuçlarının farklı uyum indekslerine göre değerlendirilmesi 

gerekmektedir. AraĢtırmacılar modelin özellikle hangi uyum indekslerine göre 

değerlendirilmesi gerektiği ile ilgili bir fikir birliği olmadığını vurgulamaktadır 

(Ġlhan ve Çetin, 2014). Yukarıda açıklaması yapılan uyum iyiliği değerlerinin iyi ve 

kabul edilebilir uyum gösterdiği aralıklara iliĢkin bilgiler aĢağıdaki tablo 14’te 

paylaĢılmaktadır.  
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Tablo 14: Uyum Ġyiliği Değerleri 

Model Uyum Kriteri Ġyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum 

x
2
/df x

2
/df ≤ 3 x

2
/df ≤ 5 

NFI  0.95 ≤ NFI ≤ 1 0.90 ≤ NFI < 0.95 

TLI  0.95 ≤ TLI ≤ 1 0.90 ≤ TLI < 0.95 

CFI  0.95 ≤ CFI ≤ 1 0.90 ≤ CFI < 0.95 

RMSEA 0 < RMSEA ≤ 0,05 0.05 < RMSEA ≤ 0,08 

GFI 0.90 ≤ GFI ≤ 1 0.85 ≤ GFI < 0.90 

PGFI 1’e yakın En alt sınır 0,50 

RMR 0 < RMR ≤ 0,05 0 < RMR ≤ 0,08 

  Kaynak: Karagöz, 2016: 975; Gürbüz, 2019: 34, TaĢgit, 2013: 170.  

 

Yukarıda paylaĢılan uyum iyiliği değerleri bahsi geçen araĢtırmacıların farklı 

araĢtırmalara (Gürbüz ve ġahin, 2018; Hu ve Bentler, 1999; Kline, 2010; Tabachnick 

ve Fidell, 2013; Hooper vd., 2008; Byrne, 2010; Schermelleh-Engel vd., 2003) 

dayanarak derledikleri uyum iyiliği aralıklarını belirtmektedir.  

AraĢtırma kapsamında ortaya konulan modeller yukarıda belirtilen aralıklar 

üzerinden değerlendirilmektedir. Her bir ortaya konulan modelin uyum iyiliği 

değerleri incelenmiĢ ve gerekli görülen yerlerde maddelerin hata terimleri arasına 

kovaryans atanarak ihtiyaç duyulan iyileĢtirmeler yapılmıĢtır. Yukarıda belirtilen 

kriterler dahilinde uyum iyiliği değerleri sağlandıktan sonra ölçeğin geçerlilik ve 

güvenirlik skorlarının test edilmesi aĢamasına gidilmiĢtir.  

Modelin iyi uyum değerleri vermesinden sonra her bir yapının benzeĢim 

geçerliliği (convergent validity) testlerinden yakınsak geçerliliğini test etmek için 

AVE (Average Variance Extracted – AyıklanmıĢ Ortalama Varyans) ve güvenirliğini 

test etmek için Cronbach Alfa ve CR (Composite Reliability – BileĢik Güvenirlik) 

değerlerine bakılmıĢtır. BenzeĢim geçerliliği değiĢkenlere iliĢkin ifadelerin 

birbirleriyle ve oluĢturdukları faktör ile iliĢkili olduklarını ifade etmektedir 

(YaĢlıoğlu, 2017).  
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CR, bir faktördeki maddelerin faktör yükleri ile hata varyanslarını dikkate 

alan ve faktörün yapı güvenilirliği dolayısıyla da benzeĢim geçerliliği konusunda 

ipucu veren bir ölçüttür. AVE ise bir faktörü temsil eden maddeler arasındaki 

benzeĢim geçerliliğinin ölçütüdür (Gürbüz, 2019: 78). Fornell ve Larcker (1981)’a 

göre benzeĢim geçerliği için AVE değerinin 0.5’ten büyük, CR değerinin 0.70’ten 

büyük ve CR>AVE olması gerekmektedir. Ayrıca AVE değerinin 0.5 değerinin biraz 

altında elde edilen değerler de kabul edilebilir. Hair ve diğerlerine (1998) göre 

CR’nin 0.6’dan büyük olduğu durumlarda AVE’nin 0.5’ten küçük çıkması kabul 

edilebilir. Ayrıca AVE<0.5 durumunda CR>AVE koĢulunun sağlanıyorsa yine 

benzeĢim geçerliği kabul edilebilir demektir. Psailla ve Wagner (2007) 0,40’ın 

üzerindeki AVE değerlerinin kabul edilebileceğini belirtmiĢlerdir. Ortaya konulan 

modelin geçerliliği ve güvenirliği teyit edildikten sonra bağımlı ve bağımsız 

değiĢkenler arasındaki iliĢkide etki sahibi aracı değiĢkenlerin rolleri tespit edilmeye 

çalıĢılmıĢtır.  

 

6.7.2. Aracılık Analizine Yönelik Kullanılan Kriterler 

AraĢtırmanın temel amacı dönüĢümcü liderliğin yenilikçilik düzeyi 

üzerindeki etkisinde psikolojik ve entelektüel sermayenin aracılık rolünü ortaya 

koymaktır. Aracılık etkisinden söz edebilmek için bazı koĢulların sağlanması 

gerekmektedir. Baron ve Kenny (1986) bu adımları Ģu Ģekilde tanımlamıĢtır (Gürbüz 

ve Bekmezci, 2012; Koç vd., 2014; Özbek vd., 2014): 

1. Bağımsız değiĢken bağımlı değiĢken üzerinde anlamlı bir etkiye sahip 

olmalıdır.  

2. Bağımsız değiĢken aracı değiĢken üzerinde anlamlı bir etkiye sahip 

olmalıdır.  

3. Aracı değiĢken bağımlı değiĢken üzerinde anlamlı bir etkiye sahip 

olmalıdır.   
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4. Aracı değiĢken ikinci adımdaki regresyon analizine dahil edildiğinde; 

bağımsız değiĢkenle bağımlı değiĢken arasında anlamlı olmayan iliĢki çıkarsa 

aracılık etkisi, bağımsız değiĢken ile bağımlı değiĢken arasındaki iliĢkide azalma 

meydan gelirse kısmi aracılık etkisi meydana gelmektedir.  

Ancak literatür incelendiğinde Baron ve Kenny’nin (1986) aracılık analizine 

yönelik geliĢtirdikleri adımların ciddi düzeyde eleĢtirildiği görülmektedir (Gürbüz, 

2019; Hayes, 2018; Fritz ve MacKinnon, 2007; Hayes ve Rockwood, 2017; Preacher 

ve Hayes, 2004). Bu bağlamda Gürbüz’ün (2019, 57-58) gelen eleĢtiriler 

doğrultusunda ortaya koyduğu aracılık analizi adımları Baron ve Kenney’nin (1986) 

ilk üçü adımını ele almakta ancak bu adımların anlamlı olmaması aracılık etkisinin 

olmadığı anlamına gelmediğini belirtmektedir.  

Son adımda ise aracılık etkisinin Sobel testi yerine bootstrap tekniği ile test 

edilmesi gerektiğini belirtmektedir. Bootsrap tekniğinde, orijinal veri setindeki 

gözlemler yenilenerek birbirinden farklı yeni bir gözlem seti oluĢturulmakta ve 

istatistiki hesaplamalar bu yeni veri seti ile yapılmaktadır. Bu yöntemde dağılımla 

ilgili yanlılık (bias) ve çarpıklıklar (skewness) düzeltilerek daha güvenilir sonuçlar 

elde edilmektedir. Bootstrap analizinde genellikle, yanlılığı düzeltilmiĢ ve 

hızlandırılmıĢ güven aralığı değerleri rapolanmaktadır ki bundan dolayı bu teknik 

kullanılmıĢtır (Gürbüz, 2019:56-57). 

 

ġekil 4: Mediatör DeğiĢken Anlatımı 

Kaynak: Bayram, 2010.  

a b 
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Bağımsız değiĢkenin düzeyindeki değiĢimler tahmin edilen mediatör 

değiĢkenindeki değiĢimlerin nedenini anlamlı bir biçimde açıkladığında (ġekil 4.’te  

a yolu), mediatör değiĢkendeki değiĢimler bağımlı değiĢkendeki değiĢimlerin 

nedenini anlamlı bir Ģekilde açıkladığında (ġekil 4.’te  b yolu), a ve b yolları kontrol 

altında tutulduğunda, bağımlı ve bağımsız değiĢken arasında önceden anlamlı olan 

iliĢki artık anlamlı değil ise (ġekil 4.’te c yolu), c yolu 0’a yaklaĢtığı zaman tek ve 

dominant bir mediatörün varlığı, eğer c yolu 0 değil ise çoklu mediatör faktörlerin 

etkisinin varlığı söz konusudur. 
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VII. BÖLÜM 

BULGULAR VE YORUMLANMASI 

 

7.1. Katılımcıların Demografik Özellikleri 

 

AraĢtırma kapsamında öncelikle katılımcılara yönelik demografik veriler 

değerlendirilmektedir. Hastane yöneticilerinin özellikleri sorulan sorular kapsamında 

tablo 15’te sunulmuĢtur. 

Tablo 15: Katılımcıların Demografik Özellikleri 

 n N % 
Cinsiyeti Erkek 144 44,4% 

Kadın 180 55,6% 
 Medeni Hali Evli 154 47,5% 

Bekar 170 52,5% 
Eğitim Durumu Lise 58 17,9% 

Ön Lisans 73 22,5% 
Lisans 107 33,0% 
Y.Lisans/Doktora 86 26,6% 

YaĢ 20-30 132 40,7% 
31-40 108 33,3% 
41-50 70 21,6% 
51 ve üzeri 14 4,3% 

Hastanede ÇalıĢma Süresi 1 Yıldan Az 40 12,3% 
1-3 Yıl 82 23,3% 
4-7 Yıl 114 35,2% 
8-11 Yıl 60 18,5% 
12-15 Yıl 10 3,1% 

 15 Yıl ve Üzeri 18 5,6% 
Toplam ÇalıĢma Süresi 1 Yıldan Az 18 5,6% 

1-3 Yıl 39 12,0% 
4-7 Yıl 64 19,8% 

 8-11 Yıl 64 19,8% 
 12-15 Yıl 64 19,8% 
 15-25 Yıl 47 14,5% 
 25 Yıl ve Üzeri 28 8,6% 
Hastanedeki ÇalıĢan Sayısı 25-50 6 1,9% 

50-100 33 10,2% 
100-200 93 28,7% 
200-400 88 27,2% 

 400 ve Üzeri 104 32,1% 
Hastanedeki Yatak Sayısı 25-50 76 23,5% 

50-100 94 29,0% 
100-200 84 25,9% 
200-400 52 16,0% 
400 ve Üzeri 18 5,6% 

Hastanedeki Pozisyonları Hastane Sahibi 2 0,6% 
BaĢhekim 7 2,2% 

 BaĢhemkim Yard. 12 3,7% 
 Genel Müdür 5 1,5% 
 Genel Müdür Yard. 24 7,4% 
 BaĢhemĢire 28 8,6% 
 BaĢhemĢire Yard. 28 8,6% 
 Birim Müdürü 121 37,3% 
 Birim ġefi 97 29,9% 
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Anketi yanıtlayan yöneticilerin 144 tanesi erkek, 180 tanesi ise kadındır. 

Toplam yanıt sayısı 324’dır. Bu durumda erkeklerin oranı %59,6 iken, kadınların 

oranı %40,4 Ģeklindedir. Anketi yanıtlayan üst düzey yöneticilerin 154 tanesi evli, 

170 tanesi ise bekardır. Bu durumda evlilerin oranı %47,5 iken bekarların oranı 

%52,5 Ģeklindedir. 

Anketi yanıtlayan üst düzey yöneticilerin eğitim durumları incelendiğinde; 58 

tanesinin lise, 73 tanesinin ön lisans, 107 tanesinin lisans, 86 tanesinin ise yüksek 

lisans/doktora olduğu görülmektedir. Bu durumda lise oranı %17,9; ön lisans oranı 

%22,5; lisans oranı % 33; yüksek lisans/doktora oranı %26,6 Ģeklindedir. 

Anketi yanıtlayan üst düzey yöneticilerin yaĢ aralıkları incelendiğinde; 132 

tanesinin yaĢı, 20-30 arasında, 108 tanesinin yaĢı 31-40 arasında, 70 tanesinin ise 41-

50 arasında, 14 tanesinin yaĢı 51 ve üzeri olduğu görülmektedir. Bu durumda 20-30 

yaĢ oranı %40,7; 31-40 yaĢ oranı %33,3; 41-50 yaĢ oranı %21,6 ve 51 ve üzeri oranı 

% 4,3 Ģeklindedir.  

Anketi yanıtlayan üst düzey yöneticilerin hastanede çalıĢma süresi 

incelendiğinde; 40 tanesinin 1 yıldan az, 82 tanesinin 1-3 yıl arasında, 114 tanesinin 

4-7 yıl arasında, 60 tanesinin 8-11 yıl arasında, 10 tanesinin 12-15 yıl arasında, 18 

tanesinin 15 yıl ve üzeri yıl çalıĢtığı görülmektedir. Bu durumda, 1 yıldan az 

çalıĢanların oranı %12,3, 1-3 yıl arasında %23,3, 4-7 yıl arasında %35,2, 8-11 yıl 

arasında %18,5,  12-15 yıl arasında %3,1 ve 15 yıl ve üzeri %5,6 oranı Ģeklindedir. 

Anketi yanıtlayan üst düzey yöneticilerin sektörde toplam çalıĢma yılı 

incelendiğinde; 18 tanesinin 1 yıldan az, 39 tanesinin, 1-3 yıl arasında, 64 tanesinin 

4-7 yıl arasında,  64 tanesinin 8-11 yıl arasında, 64 tanesinin 12-15 yıl arasında, 47 

tanesinin 15-25 yıl arasında ve 28 tanesinin de 25 ve üzeri yıl çalıĢtığı görülmektedir. 

Bu durumda, 1 yıldan az çalıĢanların oranı %5,6, 1-3 yıl arasında %12, 4-7 yıl 

arasında %19,8, 8-11 yıl arasında %19,8, 12-15 yıl arasında %19,8, 15-25 yıl 

arasında %14,5 ve 25 yıl ve üzeri ise %8,6 Ģeklindedir. 
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Anketi yanıtlayan üst düzey yöneticilerin çalıĢtığı hastanenin toplam çalıĢan 

sayısı incelendiğinde; 6 tanesinin 25-50 çalıĢan, 33 tanesinin 50-100 çalıĢan ve 93 

tanesinin 100-200, 88 tanesinin 200-400 ve 104 tanesinin ise 401 ve üzeri çalıĢan 

olduğu görülmektedir. Bu durumda, 25-50 çalıĢan oranı %1,9, 50-100 çalıĢan oranı 

%11,2, 100-200 çalıĢan oranı %28,7, 200-400 çalıĢan oranı %27,2, ve 401 ve üzeri 

çalıĢan oranı %32,1 Ģeklindedir. 

Anketi yanıtlayan üst düzey yöneticilerin çalıĢtığı hastanenin yatak sayısı 

incelendiğinde; 76 tanesinin 25-50 yatak, 94 tanesinin 50-100 yatak, 84 tanesinin 

100-200 yatak 52 tanesinin 200-400 yatak ve 18 tanesinin 401 ve üzeri olduğu 

görülmektedir. Bu durumda, 25-50 yatak oranı 23,5, 50-100 yatak oranı %29, 100-

200 yatak oranı %25,9, 200-400 yatak oranı %16 ve 401 ve üzeri yatak oranı %5,6 

Ģeklindedir. 

Anketi yanıtlayan üst düzey yöneticilerin hastanedeki pozisyonları 

incelendiğinde; 2 tanesinin hastane sahibi,7 tanesinin baĢhekim, 12 tanesinin 

baĢhekim yardımcısı, 5 tanesinin genel müdür, 24 tanesinin genel müdür yardımcısı, 

28 tanesinin baĢhemĢire, 28 tanesinin baĢhemĢire yardımcısı, 121 tanesinin birim 

müdürü ve 97 tanesinin birim Ģefi olduğu görülmektedir. Bu durumda hastane 

sahibinin oranı %0,6, baĢhekim oranı %2,2; baĢhekim yardımcısı oranı %3,7; genel 

müdür oranı % 1,5; genel müdür yardımcısı oranı %7,4; baĢhemĢire oranı %28; 

baĢhemĢire yardımcısı oranı %28; birim müdürü oranı %37,3 ve birim Ģefi oranı 

%29,9 Ģeklindedir. 

7.2. Betimleyici Ġstatistikler 

 Betimleyici istatistikler baĢlığı altında araĢtırmada kullanılan değiĢkenlere 

yönelik ortalamalar, standart sapma, her ölçeği temsil eden soru sayısı ve ölçek 

düzeyleri paylaĢılmaktadır. 
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Tablo 16: Betimleyici Ġstatistikler Tablosu 

DeğiĢkenler Alt Boyutlar 
 

S. Sapma 
Soru 

Sayısı 

Ölçek 

Düzeyi 

D
ö

n
ü

Ģü
m

cü
 L

id
er

li
k

 Ġdeal Etki KiĢisel Özellikler 4.40 .58 3 5’li likert 

Ġdeal Etki DavranıĢ 4.43 .58 3 5’li likert 

Ġlham Verici Motivasyon 4.24 .63 4 5’li likert 

Entelektüel Güçlendirme 4.21 .61 4 5’li likert 

Bireysel Duyarlılık 4.13 .76 4 5’li likert 

Y
en

il
ik

çi
li

k
 

D
ü

ze
y

le
ri

 

Ürün Yeniliği 4.02 .66 5 5’li likert 

Strateji Yeniliği 3.97 .67 5 5’li likert 

Süreç Yeniliği 4.03 .68 8 5’li likert 

Pazar Yeniliği 4.07 .67 3 5’li likert 

P
si

k
o

lo
ji

k
 

S
er

m
a

y
e
 

Ġyimserlik 4.05 .74 2 5’li likert 

Psikolojik Dayanıklılık 4.20 .62 5 5’li likert 

Umut 4.26 .58 6 5’li likert 

Öz Yeterlilik 4.28 .61 4 5’li likert 

E
n

te
le

k
tü

el
 

S
er

m
a

y
e
 

Yapısal Sermaye 3.89 .74 5 5’li likert 

Ġnsan Sermayesi 4.02 .69 6 5’li likert 

ĠliĢkisel Sermaye 4.08 .66 6 5’li likert 

 

DeğiĢkenlere yönelik tanımlayıcı istatistikler incelendiğinde katılımcılara ait 

Ģu sonuçlar elde edilmiĢtir. DönüĢümcü liderlik alt boyutlarına yönelik ortalamalar 

incelendiğinde 5 boyuta yönelik katılım düzeyinin de yüksek olduğu (  = 4.10) yani 

katılımcıların dönüĢümcü liderlik davranıĢı sergilediği söylenebilir. Alt boyutlar 

özelinde değerlendirme yaptığımızda ise; 
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Ġdeal etki kiĢisel özellikler ait değerin  = 4.40 olduğu yani yüksek düzeyde 

yöneticilerin kiĢisel özelliklerinden dolayı liderlik davranıĢı sergiledikleri, ideal etki  

ait değerin  = 4.43 olduğu yani yöneticilerin yüksek düzeyde davranıĢsal 

özelliklerinden dolayı liderlik davranıĢı sergiledikleri, ilham verici motivasyon ait 

değerin  = 4.24 olduğu yani yöneticilerin yüksek düzeyde ilham verdikleri, yol 

gösterici olduklarından dolayı liderlik davranıĢı sergiledikleri, entelektüel 

güçlendirme’ye ait değerin  = 4.21 olduğu yani yöneticilerin yüksek düzeyde akıl 

ve bilinçsel liderlik davranıĢı sergiledikleri, bireysel duyarlığa ait değerin  = 4.13 

olduğu yani yöneticilerin yüksek düzeyde yardımcı olduğu ve cesaret veren liderlik 

davranıĢı sergiledikleri görülmektedir. 

Yenilikçilik alt boyutlarına yönelik ortalamalar incelendiğinde 4 boyuta 

yönelik katılım düzeyinin (  = 4.00) civarında olduğu ve yüksek sayılabilecek bir 

oranda farklı boyutlarda Ģirketlerin yenilikçi faaliyetlerde bulunduğu söylenebilir. Alt 

boyutlar özelinde değerlendirme yaptığımızda ise; 

Ürün yeniliğine ait değerin  = 4.02 olduğu yani Ģirketlerin yüksek 

sayılabilecek bir düzeyde ürün karması yaptığı ve ürün çeĢitlendirmesine gittiği ürün 

yeniliği davranıĢı sergiledikleri, strateji yeniliğine ait değerin   = 3.97 olduğu yani 

Ģirketlerin yüksek sayılabilecek bir düzeyde yeni iĢ yapma usulleri geliĢtirdikleri 

strateji davranıĢı sergiledikleri, süreç yeniliğine ait değerin ilham verici motivasyon 

ait değerin  = 4.03 olduğu yani Ģirketlerin yüksek sayılabilecek bir düzeyde yeni iĢ 

süreçleri geliĢtirdikleri süreç yeniliği davranıĢı sergiledikleri, pazar yeniliğine ait 

değerin  = 4.07 olduğu yani Ģirketlerin yüksek sayılabilecek bir düzeyde yeni ve 

yetkin bir pazarlama yöntemi uyguladığı pazarlama yeniliği davranıĢı sergiledikleri 

görülmektedir. 

Psikolojik sermaye alt boyutlarına yönelik ortalamalar incelendiğinde 4 

boyuta yönelik katılım düzeyinin de yüksek olduğu (  = 4.10) yani katılımcıların 

farklı boyutlarda psikolojik sermaye açısından güçlü bir algıya sahip olduğu 

söylenebilir. Alt boyutlar özelinde değerlendirme yaptığımızda ise; 
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Ġyimserliğe ait değerin  = 4.05 olduğu yani yöneticilerin güçlü bir algıya 

yani her Ģeyin iyiye gideceği inancının aĢılamasına, olayları doğru değerlendirerek 

doğru sonuçlara ulaĢılmasına, iyimserlik algısına sahip oldukları, psikolojik 

dayanıklılığa ait değerin   = 4.20 olduğu yani yöneticilerin güçlü bir algıya yani zor 

Ģartlar altında güçlü durarak, çözüm üreterek astlarına örnek oldukları dolayısıyla 

psikolojik dayanıklılık algısına sahip oldukları, umuda ait değerin ilham verici 

motivasyon ait değerin  = 4.26 olduğu yani yöneticilerin güçlü bir algıya yani 

motivasyonu artıran, iĢi baĢarabilmeyi sağlayan dolayısıyla iĢte yüksek performans 

sergilemeyi mümkün kılan bir faktör olan umut algısına sahip oldukları, öz 

yeterliliğe ait değerin  = 4.28 olduğu yani yöneticilerin güçlü bir algıya yani 

gelecekte oluĢabilecek durumlarla baĢa çıkabilmek için gerekli olan eylem planlarını 

ne kadar iyi uygulayabileceklerini gösteren öz yeterlilik algısına sahip oldukları 

görülmektedir. Son olarak entelektüel sermaye alt boyutlarına yönelik ortalamalar 

incelendiğinde 3 boyuta yönelik katılım düzeyinin (  = 4.00) civarında olduğu ve 

yüksek sayılabilecek bir oranda olduğu yani katılımcıların farklı boyutlarda 

entelektüel sermaye davranıĢı sergilediği görülmektedir. Alt boyutlar özelinde 

değerlendirme yaptığımızda ise; 

Yapısal sermaye’ye ait değerin  = 3.89 olduğu yani yöneticilerin yüksek 

sayılabilecek bir oranda yani sahip olunan telif hakları, markalar, patentler ve ticari 

markalar gibi entelektüel mülkler ile örgüt kültürü, iletiĢim teknolojileri ve süreç 

kapasitesi gibi yapısal sermaye davranıĢı sergiledikleri, insan sermayesi’ne ait 

değerin   = 4.02 olduğu yani yöneticilerin yüksek bir oranda gömülü olan bilgiyle 

ilgili görünmeyen varlıklar sahip olduğu insan sermayesi davranıĢı sergiledikleri, 

iliĢkisel  sermaye’ye ait değerin   = 4.08 olduğu yani yöneticilerin yüksek bir 

oranda müĢteri ile iliĢkiler, müĢteri bağlılığı, müĢteri sadakati ve lisans anlaĢmaları 

müĢteri sermayesini oluĢturan iliĢkisel sermaye davranıĢı sergiledikleri 

görülmektedir. Tüm değiĢkenlere standart sapmaların makul düzeyde olduğu 

ölçeklerin tamamında 5’li likert düzeyinde ölçüm yapıldığı görülmektedir. 
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7.3. Doğrulayıcı Faktör Analizleri 

 Belirtilen baĢlık altında araĢtırmanın ana değiĢkenleri olan dönüĢümcü 

liderlik, yenilikçilik, psikolojik sermaye ve entelektüel sermayeye yönelik 

doğrulayıcı faktör analizi sonuçları paylaĢılmaktadır.  

7.3.1. DönüĢümcü Liderlik Doğrulayıcı Faktör Analizi 

Yapılan kontroller sonrası ölçeğin genel düzenini bozacak nitelikte kayıp 

veriye sahip anketler kontrol edilmiĢ ve dönüĢümcü liderlik ölçeğinin 13, 17 ve 20. 

ifadelerinde var olan birer adet boĢluk serinin ortalaması ile doldurulmuĢtur. 

Sonrasında veri setinin normal dağılım koĢulunu sağlayıp sağlamadığı basıklık ve 

çarpıklık skorları üzerinden değerlendirilmiĢtir. DönüĢümcü liderliğe ait 20 ifadenin 

basıklık ve çarpıklık skorları tablo 17’de paylaĢılmaktadır. Bu bağlamda ölçek 

maddelerine ait basıklık ve çarpıklık değerlerinin belirtilen aralıkta olması nedeniyle 

verinin normal dağılım koĢulunu sağladığı söylenebilmektedir.  

Tablo 17: DönüĢümcü Liderlik Ölçeği Basıklık ve Çarpıklık Değerleri 

Madde Çarpıklık Basıklık Madde Çarpıklık Basıklık 

DL17 -1,074 ,555 DL11 -,721 -,107 

DL18 -,818 ,257 DL12 -1,025 ,957 

DL19 -1,099 ,640 DL5 -1,177 ,850 

DL20 -1,118 ,848 DL6 -1,239 1,331 

DL13 -,858 ,344 DL7 -1,599 2,406 

DL14 -,885 ,315 DL8 -1,375 1,931 

DL15 -,748 ,082 DL1 -1,223 1,385 

DL16 -,734 -,222 DL2 -,983 ,144 

DL9 -1,097 ,865 DL3 -1,428 2,297 

DL10 -,993 ,225 DL4 -1,371 2,347 

 

Ön koĢullar sağlandıktan sonra gerçekleĢtirilen doğrulayıcı faktör analizinden 

elde edilen uyum iyiliği değerleri x2/df = 2,644, NFI = .817, TLI = .853, CFI = ,876, 

RMSEA = ,071, GFI = ,881, PGFI = .671, RMR = ,052 Ģeklindedir ve kabul 

edilebilir aralıkta olmadığı görülmektedir.  



132 
 

Faktör yükleri değerlendirildiğinde yüklenimlerin anlamlı olmakla birlikte (p 

< 0,05) genel kabul gören ,50’den (Gürbüz, 2019) düĢük faktör yüküne sahip ölçek 

maddelerinin olduğu görülmüĢtür. Bu bağlamda DL2 “Ortak çıkarlar benim kiĢisel 

çıkarlarımın önündedir” ve DL5 maddeleri “Astlarıma en önemli değerlerim ve 

inançlarımı anlatırım.” faktör yüklerinin ,50’den düĢük olması nedeniyle ölçekten 

çıkarılmıĢ ve analiz tekrar gerçekleĢtirilmiĢtir. 

 

 
F1: Ġdeal Etki KiĢisel Özellikler, F2: Ġdeal Etki DavranıĢ, F3: Ġlham Verici Motivasyon, F4: 

Entelektüel Güçlendirme, F5: Bireysel Duyarlılık 

 

ġekil 5:DönüĢümcü Liderlik Ölçeği DFA Ölçüm Modeli 
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Tekrar gerçekleĢtirilen analizler sonrasında modelin uyum iyiliği değerlerinde 

iyileĢme olmakla birlikte bazı modifikasyonlara ihtiyaç duyulduğu görülmüĢtür. Bu 

bağlamda 17. ve 19. maddelerin hata terimleri ile 13. ve 16. maddelerin hata terimleri 

arasına kovaryans atanmıĢtır. Atanan kovaryanslar aynı boyutu içeren maddeler 

arasında yapılması nedeniyle gerek istatistiksel gerek teorik olarak bir problem arz 

etmemektedir. Modelin görseli ve elde edilen uyum iyiliği değerleri ilk modelle 

kıyaslanabilecek Ģekilde tablo 18’de paylaĢılmaktadır.  

 

Tablo 18: DönüĢümücü Liderlik Ölçeği Uyum Ġyiliği Değerleri 

 

Model Uyum 

Kriteri 
Ġyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Ġlk Model 

Modifikasyon 

Sonrası Model 

x
2
/df x

2
/df ≤ 3 x

2
/df ≤ 5 2,644 2,243 

NFI  0.95 ≤ NFI ≤ 1 0.90 ≤ NFI < 0.95 ,817 ,867 

TLI  0.95 ≤ TLI ≤ 1 0.90 ≤ TLI < 0.95 ,853 ,901 

CFI  0.95 ≤ CFI ≤ 1 0.90 ≤ CFI < 0.95 ,876 ,921 

RMSEA 0 < RMSEA ≤ 0,05 0.05 < RMSEA ≤ 0,08 ,071 ,062 

GFI 0.90 ≤ GFI ≤ 1 0.85 ≤ GFI < 0.90 ,881 ,913 

PGFI 1’e yakın En alt sınır 0,50 ,671 ,657 

RMR 0 < RMR ≤ 0,05 0 < RMR ≤ 0,08 ,052 ,036 

 

GerçekleĢtirilen modifikasyonlar sonrası elde edilen uyum iyiliği değerlerinin 

kabul edilebilir düzeyde olduğu görülmektedir. Bu bağlamda yapılan DFA’nın 

modeli doğruladığı söylenebilir. Ki-kare değerinin (224,30) serbestlik derecesine 

göre (100) oranı 3’ün altındadır ve bu iyi bir uyumun göstergesidir. GFI (,913) değeri 

iyi uyumu göstermekte iken CFI (,921) ve PGFI (,657) değerleri kabul edilebilir 

uyumu göstermektedir. Bununla birlikte, ölçüm modelinin sonuçlarına göre, NFI 

değeri, çeĢitli araĢtırmacılar tarafından belirlenen kabul edilebilir .90 seviyesinin 

altında kalmaktadır (Hair vd., 2009; Schermelleh-Engel vd., 2003). Bununla birlikte 

.80 ve .85'in üzerinde değerlere sahip modellerin de kabul edilebilir olarak 

görüldüğünü belirtmek gerekir (Cano vd., 2005; Metzler vd., 1994; Warner vd., 

2005). Ancak çalıĢmada elde edilen mevcut modelleri daha güçlü kanıtlara 

dayandırmak için ve NFI değerinin dar bir marjla kabul edilebilir seviyenin altında 

bulunması nedeniyle TLI değerlerine de yer verilmiĢtir.  
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Ölçüm modelinden elde edilen TLI değerine bakıldığında (.901) kabul 

edilebilir aralıkta olduğu görülmektedir. RMR (,036) değeri 0’a yaklaĢtıkça test 

edilen modelin daha iyi uyum iyiliği gösterdiği anlaĢılır, bulunan değerin kabul 

edilebilir düzeyde olduğu görülmektedir (Çokluk, ġekercioğlu ve Büyüköztürk 2010; 

Wang ve Wang 2012). RMSEA (0,62) değeri ana kütledeki yaklaĢık uyumun bir 

ölçüsüdür, yaklaĢık ortalamaların karekökü anlamına gelir 0 ve 1 arasında değer alır. 

Bulunan değerin çalıĢmanın bütünlüğü bozmayacağı, kabul edilebileceğini 

göstermektedir (Munro 2005; Yılmaz ve Çelik 2009; Çokluk, ġekercioğlu ve 

Büyüköztürk, 2010; Schumacker ve Lomax, 2010). Modelin iyi uyum değerleri 

vermesinden sonra her bir yapının benzeĢim geçerliliği testlerinden yakınsak 

geçerliliğini test etmek için AVE ve güvenirliğini test etmek için Cronbach Alfa ve 

CR değerlerine bakılmıĢtır. 

Tablo 19: DönüĢümcü Liderlik Ölçeğine Ait Faktör Yükleri Güvenilirlik, 

AyıklanmıĢ Ortalama Varyans Değerleri 

Boyutlar Maddeler Standardize Faktör 

yükleri 

CR AVE Cronbach 

alfa 

Ġdeal Etki KiĢisel 

Özellikler 

DL1 ,625 

0,677 0,419 0,655 DL3 ,781 

DL4 ,505 

Ġdeal Etki DavranıĢ 

DL6 ,655 

0,646 0,378 0,648 DL7 ,596 

DL8 ,592 

Ġlham Verici 

Motivasyon 

DL9 ,593 

0,756 0,437 0,752 
DL10 ,688 

DL11 ,677 

DL12 ,682 

Entelektüel 

Güçlendirme 

DL13 ,545 

0,771 0,461 ,760 
DL14 ,658 

DL15 ,722 

DL16 ,769 

Bireysel Duyarlılık 

DL17 ,716 

0,802 0,504 ,800 
DL18 ,751 

DL19 ,691 

DL20 ,679 
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Ölçeğe ait faktör yükleri değerlendirildiğinde beĢ alt boyut için elde edilen 

faktör yüklerinin eĢik değer olan ,50’nin (Gürbüz, 2019) üzerinde olduğu 

görülmektedir. Ölçüm modelinin yakınsak geçerliliğini test etmek için yapılan 

testlerde AVE değerinin 4 boyutta da eĢik değerin altında kaldığı görülmektedir.  

Ancak CR > AVE olması ve bazı çalıĢmalarda AVE değerinin eĢik değerin 

altında da kabul edilebileceği yönündeki bilgiler doğrultusunda ölçeğin yakınsak 

geçerliğinin sağlandığı söylenebilir. Gerek bileĢik güvenirlik (CR) gerek Cronbach 

Alfa skorları değerlendirildiğinde ölçeğin yeterli düzeyde güvenirliğe sahip olduğu 

söylenebilir.  

7.3.2. Yenilikçilik Doğrulayıcı Faktör Analizi 

Ölçeğin genel düzenini bozacak nitelikte kayıp veriye sahip anketler kontrol 

edildikten sonra veri setinin normal dağılım koĢulunu sağlayıp sağlamadığı basıklık 

ve çarpıklık skorları üzerinden değerlendirilmiĢtir. Yenilikçiliğe ait 24 ifadenin 

basıklık ve çarpıklık skorları tablo 20’de paylaĢılmaktadır. Bu bağlamda ölçek 

maddelerine ait basıklık ve çarpıklık değerlerinin belirtilen aralıkta olması nedeniyle 

verinin normal dağılım koĢulunu sağladığı söylenebilmektedir.  

Tablo 20: Yenilikçilik Ölçeği Basıklık ve Çarpıklık Değerleri 

Madde Çarpıklık Basıklık Madde Çarpıklık Basıklık 

YD1 -,614 ,197 YD13 -,811 ,551 

YD2 -,709 ,178 YD14 -,694 ,325 

YD3 -,903 ,689 YD15 -,915 1,081 

YD4 -,832 ,420 YD16 -,761 ,118 

YD5 -,712 ,188 YD17 -,780 ,365 

YD6 -,413 -,437 YD18 -,908 ,679 

YD7 -,322 -,429 YD19 -,594 -,081 

YD8 -,378 ,215 YD20 -,538 -,228 

YD9 -,568 -,118 YD21 -,600 ,059 

YD10 -,678 -,064 YD22 -,647 ,451 

YD11 -,847 ,650 YD23 -,472 -,101 

YD12 -,635 ,133 YD24 -,703 ,087 
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Ön koĢullar sağlandıktan sonra gerçekleĢtirilen doğrulayıcı faktör analizinden 

elde edilen uyum iyiliği değerleri x2/df = 3,496, NFI = .810, TLI = .838, CFI = ,855, 

RMSEA = ,088, GFI = ,801, PGFI = .657, RMR = ,046 Ģeklindedir ve genel 

hatlarıyla kabul edilebilir aralıkta olmadığı görülmektedir. Faktör yükleri 

değerlendirildiğinde yüklenimlerin anlamlı (p < 0,05) ve genel kabul gören ,50’den 

(Gürbüz, 2019) yüksek faktör yüklerine (,57 ila 78) sahip olduğu görülmüĢtür.  

 

 

ġekil 6: Yenilikçilik DFA Ölçüm Modeli 
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Faktör yüklenimlerinde bir sorun olmaması nedeniyle modelde bazı 

modifikasyonlara ihtiyaç duyulduğu görülmüĢtür. Bu bağlamda öncelikle 

modifikasyonlar incelenmiĢ ve biniĢik yük olduğu saptanan YD19, YD20 ve YD21 

maddeleri ölçekten çıkarılmıĢtır. Sonrasında program tarafından sunulan 

modifikasyonlar incelenmiĢ ve 1. ve 2. maddelerin hata terimleri ile 16. ve 17. 

maddelerin hata terimleri arasına kovaryans atanmıĢtır. 

 Atanan kovaryanslar aynı boyutu içeren maddeler arasında yapılması 

nedeniyle gerek istatistiksel gerek teorik olarak bir problem arz etmemektedir. 

Modelin görseli ve elde edilen uyum iyiliği değerleri ilk modelle kıyaslanabilecek 

Ģekilde tablo 21’de paylaĢılmaktadır.  

 

Tablo 21: Yenilikçilik Ölçeği Uyum Ġyiliği Değerleri 

 

Model Uyum 

Kriteri 

Ġyi Uyum Kabul Edilebilir 

Uyum 

Ġlk Model Modifikasyon 

Sonrası Model 

x
2
/df x

2
/df ≤ 3 x

2
/df ≤ 5 3,496 2,731 

NFI  0.95 ≤ NFI ≤ 1 0.90 ≤ NFI < 0.95 ,810 ,871 

TLI  0.95 ≤ TLI ≤ 1 0.90 ≤ TLI < 0.95 ,838 ,900 

CFI  0.95 ≤ CFI ≤ 1 0.90 ≤ CFI < 0.95 ,855 ,914 

RMSEA 0 < RMSEA ≤ 0,05 0.05 < RMSEA ≤ 0,08 ,088 ,073 

GFI 0.90 ≤ GFI ≤ 1 0.85 ≤ GFI < 0.90 ,801 ,872 

PGFI 1’e yakın En alt sınır 0,50 ,657 ,684 

RMR 0 < RMR ≤ 0,05 0 < RMR ≤ 0,08 ,046 ,036 

 

GerçekleĢtirilen modifikasyonlar sonrası elde edilen uyum iyiliği değerlerinin 

kabul edilebilir düzeyde olduğu görülmektedir. Bu bağlamda yapılan DFA’nın 

modeli doğruladığı söylenebilir. Ki-kare değerinin (273,10) serbestlik derecesine 

göre (100) oranı 3’ün altındadır ve bu iyi bir uyumun göstergesidir.  

TLI (,900), CFI (,914), GFI (,872) ve PGFI (,684) değerleri kabul edilebilir 

uyumu göstermektedir. Bununla birlikte, ölçüm modelinin sonuçlarına göre, NFI 

değeri, çeĢitli araĢtırmacılar tarafından belirlenen kabul edilebilir .90 seviyesinin 

altında kalmaktadır (Hair vd., 2009; Schermelleh-Engel vd., 2003).  
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Bununla birlikte .80 ve .85'in üzerinde değerlere sahip modellerin de kabul 

edilebilir olarak görüldüğünü belirtmek gerekir (Cano vd., 2005; Metzler vd., 1994; 

Warner vd., 2005).  

Ancak çalıĢmada elde edilen mevcut modelleri daha güçlü kanıtlara 

dayandırmak için ve NFI değerinin dar bir marjla kabul edilebilir seviyenin altında 

bulunması nedeniyle TLI değerlerine de yer verilmiĢtir. Ölçüm modelinden elde 

edilen TLI değerine bakıldığında (.900) kabul edilebilir aralıkta olduğu 

görülmektedir. RMR (,036) değeri 0’a yaklaĢtıkça test edilen modelin daha iyi uyum 

iyiliği gösterdiği anlaĢılır, bulunan değerin çalıĢmanın bütünlüğü bozmayacağı, kabul 

edilebileceğini göstermektedir.  (Çokluk, ġekercioğlu ve Büyüköztürk 2010; Wang 

and Wang 2012). 

RMSEA (0,73) değeri ana kütledeki yaklaĢık uyumun bir ölçüsüdür, yaklaĢık 

ortalamaların karekökü anlamına gelir 0 ve 1 arasında değer alır. Bulunan değerin 

çalıĢmanın bütünlüğü bozmayacağı, kabul edilebileceğini göstermektedir (Munro 

2005; Yılmaz ve Çelik 2009; Çokluk, ġekercioğlu ve Büyüköztürk 2010; 

Schumacker and Lomax 2010).  

Bu bağlamda yapılan DFA’nın modeli doğruladığı söylenebilir. Modelin iyi 

uyum değerleri vermesinden sonra her bir yapının benzeĢim geçerliliği testlerinden 

yakınsak geçerliliğini test etmek için AVE ve güvenirliğini test etmek için Cronbach 

Alfa ve CR değerlerine bakılmıĢtır. 
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Tablo 22: Yenilikçilik Ölçeğine Ait Faktör Yükleri, BileĢik Güvenilirlik, 

AyıklanmıĢ Ortalama Varyans Değerleri 

Boyutlar Maddeler Standardize 

Faktör yükleri 

CR AVE Cronbach 

Alfa 

Ürün Yeniliği 

YD1 ,618 0,785 0,425 0,803 

YD2 ,575 

YD3 ,617 

YD4 ,734 

YD5 ,701 

Strateji 

Yeniliği 

YD6 ,692 0,849 0,530 0,846 

YD7 ,752 

YD8 ,682 

YD9 ,783 

YD10 ,725 

Süreç 

Yeniliği 

YD11 ,689 0,901 0,533 0,902 

YD12 ,726 

YD13 ,764 

YD14 ,772 

YD15 ,777 

YD16 ,759 

YD17 ,707 

YD18 ,636 

Pazar 

Yeniliği 

YD22 ,682 0,796 0,566 ,795 

YD23 ,784 

YD24 ,787 

 

Ölçeğe ait faktör yükleri değerlendirildiğinde dört alt boyut için elde edilen 

faktör yüklerinin eĢik değer olan ,50’nin (Gürbüz, 2019) üzerinde olduğu 

görülmektedir. Ölçüm modelinin yakınsak geçerliliğini test etmek için yapılan 

testlerde AVE değerinin sadece bir boyutta eĢik değerin altında kaldığı 

görülmektedir. Ancak CR > AVE olması ve bazı çalıĢmalarda AVE değerinin eĢik 

değerin altında da kabul edilebileceği yönündeki bilgiler doğrultusunda ölçeğin 

yakınsak geçerliğinin sağlandığı söylenebilir. Gerek bileĢik güvenirlik (CR) gerek 

Cronbach Alfa skorları değerlendirildiğinde ölçeğin yeterli düzeyde güvenirliğe 

sahip olduğu söylenebilir.  
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7.3.3. Psikolojik Sermaye Doğrulayıcı Faktör Analizi 

Ölçeğin genel düzenini bozacak nitelikte kayıp veriye sahip anketler kontrol 

edilmiĢ ve sonrasında veri setinin normal dağılım koĢulunu sağlayıp sağlamadığı 

basıklık ve çarpıklık skorları üzerinden değerlendirilmiĢtir. Psikolojik sermaye 

ölçeğine ait 21 ifadenin basıklık ve çarpıklık skorları tablo 23’de paylaĢılmaktadır. 

Bu bağlamda ölçek maddelerine ait basıklık ve çarpıklık değerlerinin belirtilen 

aralıkta olması nedeniyle verinin normal dağılım koĢulunu sağladığı 

söylenebilmektedir.  

 

Tablo 23: Psikolojik Sermaye Ölçeği Basıklık ve Çarpıklık Değerleri 

Madde Çarpıklık Basıklık Madde Çarpıklık Basıklık 

PS1 -1,021 1,076 PS13 -1,045   1,462 

PS2 -,607 -,093 PS14 -1,125 1,566 

PS3 -,397 -,667 PS15 -1,311 2,322 

PS4 -,723 -,029 PS16 -1,215 1,727 

PS5 -,1056 ,935 PS17 -1,137 1,912 

PS6 -,741 ,019 PS18 -1,106 1,311 

PS7 -,963 ,665 PS19 -,910 -,019 

PS8 -,1,150 1,926 PS20 -1,229 1,979 

PS9 -,968 1,145 PS21 -,841 -,371 

PS10 -,785 ,398    

PS11 -1,017 ,734    

PS12 -1,130   1,478    

 

Ön koĢullar sağlandıktan sonra gerçekleĢtirilen doğrulayıcı faktör analizinden 

elde edilen uyum iyiliği değerleri x
2
/df = 5,237, NFI = .704, TLI = .707, CFI = ,744, 

RMSEA = ,115, GFI = ,752, PGFI = .596, RMR = ,091 Ģeklindedir ve genel 

hatlarıyla kabul edilebilir aralıkta olmadığı görülmektedir. Faktör yükleri 

değerlendirildiğinde yüklenimlerin anlamlı (p < 0,05) olduğu ancak genel kabul 

gören ,50’den (Gürbüz, 2019) düĢük faktör yüklerine sahip maddelerin olduğu 

görülmüĢtür.  
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Bu bağlamda PS19 “Uzun dönemli bir probleme çözüm bulmaya çalıĢırken 

kendime güvenirim”, PS21 “Organizasyon dıĢındaki kiĢilerle problemleri tartıĢmak 

için temas kurarken kendine güvenirim”, PS3 “ĠĢimle ilgili gelecekte baĢıma nelerin 

geleceği konusunda iyimserim” ve PS4 “ĠĢime her Ģeyde bir hayır vardır Ģeklinde 

yaklaĢırım” maddelerinin faktör yüklerinin ,50’den düĢük olması nedeniyle ölçekten 

çıkarılmıĢ ve analiz tekrar gerçekleĢtirilmiĢtir. 

 

 

ġekil 7: Psikolojik Sermaye Ölçeği DFAÖlçüm Modeli 
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Tekrar gerçekleĢtirilen analizler sonrasında modelin uyum iyiliği değerlerinde 

iyileĢme olmakla birlikte bazı modifikasyonlara ihtiyaç duyulduğu görülmüĢtür. Bu 

bağlamda 5. ve 7. maddelerin hata terimleri, 11. ve 12. Maddelerin hata terimleri ile 

13. ve 14. maddelerin hata terimleri arasına kovaryans atanmıĢtır. Atanan 

kovaryanslar aynı boyutu içeren maddeler arasında yapılması nedeniyle gerek 

istatistiksel gerek teorik olarak bir problem arz etmemektedir. Modelin görseli ve 

elde edilen uyum iyiliği değerleri ilk modelle kıyaslanabilecek Ģekilde tablo 24’de 

paylaĢılmaktadır.  

 

Tablo 24: Psikolojik Sermaye Ölçeği Uyum Ġyiliği Değerleri 

Model Uyum 

Kriteri 

Ġyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Ġlk 

Model 

Modifikasyon 

Sonrası Model 

x
2
/df x

2
/df ≤ 3 x

2
/df ≤ 5 5,237 2,676 

NFI  0.95 ≤ NFI ≤ 1 0.90 ≤ NFI < 0.95 ,704 ,880 

TLI  0.95 ≤ TLI ≤ 1 0.90 ≤ TLI < 0.95 ,707 ,902 

CFI  0.95 ≤ CFI ≤ 1 0.90 ≤ CFI < 0.95 ,744 ,921 

RMSEA 0 < RMSEA ≤ 0,05 0.05 < RMSEA ≤ 0,08 ,115 ,072 

GFI 0.90 ≤ GFI ≤ 1 0.85 ≤ GFI < 0.90 ,752 ,906 

PGFI 1’e yakın En alt sınır 0,50 ,596 ,652 

RMR 0 < RMR ≤ 0,05 0 < RMR ≤ 0,08 ,091 ,033 

 

GerçekleĢtirilen modifikasyonlar sonrası elde edilen uyum iyiliği değerlerinin 

kabul edilebilir düzeyde olduğu görülmektedir. Bu bağlamda yapılan DFA’nın 

modeli doğruladığı söylenebilir. Ki-kare değerinin (267,60) serbestlik derecesine 

göre (100) oranı 3’ün altındadır ve bu iyi bir uyumun göstergesidir. CFI (,921), GFI 

(,906) ve PGFI (,652) değerleri, kabul edilebilir uyumu göstermektedir. Bununla 

birlikte, ölçüm modelinin sonuçlarına göre, NFI değeri, çeĢitli araĢtırmacılar 

tarafından belirlenen kabul edilebilir .90 seviyesinin altında kalmaktadır (Hair vd., 

2009; Schermelleh-Engel vd., 2003). Bununla birlikte .80 ve .85'in üzerinde 

değerlere sahip modellerin de kabul edilebilir olarak görüldüğünü belirtmek gerekir 

(Cano vd., 2005; Metzler vd., 1994; Warner vd., 2005).  
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Ancak çalıĢmada elde edilen mevcut modelleri daha güçlü kanıtlara 

dayandırmak için ve NFI değerinin dar bir marjla kabul edilebilir seviyenin altında 

bulunması nedeniyle TLI değerlerine de yer verilmiĢtir. Ölçüm modelinden elde 

edilen TLI değerine bakıldığında (.902) kabul edilebilir aralıkta olduğu 

görülmektedir. 

 RMR (,033) değeri 0’a yaklaĢtıkça test edilen modelin daha iyi uyum iyiliği 

gösterdiği anlaĢılır, bulunan değerin çalıĢmanın bütünlüğü bozmayacağı, kabul 

edilebileceğini göstermektedir (Çokluk, ġekercioğlu ve Büyüköztürk 2010; Wang 

and Wang 2012).  

RMSEA (0,72) değeri ana kütledeki yaklaĢık uyumun bir ölçüsüdür, yaklaĢık 

ortalamaların karekökü anlamına gelir 0 ve 1 arasında değer alır. Bulunan değerin 

çalıĢmanın bütünlüğü bozmayacağı, kabul edilebileceğini göstermektedir. (Munro 

2005; Yılmaz ve Çelik 2009; Çokluk, ġekercioğlu ve Büyüköztürk 2010; 

Schumacker ve Lomax 2010).  

Bu bağlamda yapılan DFA’nın modeli doğruladığı söylenebilir. Modelin iyi 

uyum değerleri vermesinden sonra her bir yapının benzeĢim geçerliliği testlerinden 

yakınsak geçerliliğini test etmek için AVE ve güvenirliğini test etmek için Cronbach 

Alfa ve CR değerlerine bakılmıĢtır. 
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Tablo 25: Psikolojik Sermaye Ölçeğine Ait Faktör Yükleri, BileĢik Güvenilirlik, 

AyıklanmıĢ Ortalama Varyans Değerleri 

Boyutlar Maddeler Standardize 

Faktör yükleri 

CR AVE Cronbach 

Alfa 

Ġyimserlik 
PS1 ,673 0,577 0,406 0,566 

PS2 ,600 

Psikolojik 

Dayanıklılık 

PS5 ,570 0,794 0,439 0,801 

PS6 ,589 

PS7 ,629 

PS8 ,737 

PS9 ,764 

Umut 

PS10 ,627 0,831 0,452 0,840 

PS11 ,621 

PS12 ,678 

PS13 ,663 

PS14 ,717 

PS15 ,721 

Öz Yeterlilik 

PS16 ,751 0,799 0,502 0,790 

PS17 ,772 

PS18 ,744 

PS20 ,543 

 

Ölçeğe ait faktör yükleri değerlendirildiğinde dört alt boyut için elde edilen 

faktör yüklerinin eĢik değer olan ,50’nin (Gürbüz, 2019) üzerinde olduğu 

görülmektedir. Ölçüm modelinin yakınsak geçerliliğini test etmek için yapılan 

testlerde AVE değerlerinin ,40’ın üzerinde olduğu görülmektedir. CR değerlerinin 

ise eĢik değer olan ,70’in üzerinde olduğu görülmektedir.  

Özellikle ilk boyut olan iyimserlik boyutunda AVE ve CR değerlerinin düĢük 

olduğu ancak CR > AVE olması ve bazı çalıĢmalarda AVE değerinin eĢik değerin 

altında da kabul edilebileceği yönündeki bilgiler doğrultusunda ölçeğin yakınsak 

geçerliğinin sağlandığı söylenebilir. Gerek bileĢik güvenirlik (CR) gerek Cronbach 

Alfa skorları değerlendirildiğinde ölçeğin yeterli düzeyde güvenirliğe sahip olduğu 

söylenebilir.  
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7.3.4. Entelektüel Sermaye Doğrulayıcı Faktör Analizi 

Ölçeğin genel düzenini bozacak nitelikte kayıp veriye sahip anketler kontrol 

edilmiĢ ve sonrasında veri setinin normal dağılım koĢulunu sağlayıp sağlamadığı 

basıklık ve çarpıklık skorları üzerinden değerlendirilmiĢtir. Entelektüel sermayeye ait 

19 ifadenin basıklık ve çarpıklık skorları tablo 26’da paylaĢılmaktadır. Bu bağlamda 

ölçek maddelerine ait basıklık ve çarpıklık değerlerinin belirtilen aralıkta olması 

nedeniyle verinin normal dağılım koĢulunu sağladığı söylenebilmektedir.  

 

Tablo 26: Entelektüel Sermaye Ölçeği Basıklık ve Çarpıklık Değerleri 

Madde Çarpıklık Basıklık Madde Çarpıklık Basıklık 

ES1 -,629 ,009 ES11 -,713 ,170 

ES2 -,946 ,962 ES12 -,492 -,441 

ES3 -,753 ,328 ES13 -,845 ,627 

ES4 -,619 -,096 ES14 -,972 1,232 

ES5 -,566 -,071 ES15 -1,010 1,292 

ES6 ,691 -,196 ES16 -1,025 1,583 

ES7 -,934 ,921 ES17 -,773 ,450 

ES8 -,804 ,313 ES18 -,737 ,144 

ES9 1,022 ,900 ES19 -,726 ,497 

ES10 -,800 ,247    

 

Ön koĢullar sağlandıktan sonra gerçekleĢtirilen doğrulayıcı faktör analizinden 

elde edilen uyum iyiliği değerleri x
2
/df = 2,272, NFI = .898, TLI = .931, CFI = ,940, 

RMSEA = ,063, GFI = ,899, PGFI = .705, RMR = ,039 Ģeklindedir ve genel 

hatlarıyla kabul edilebilir aralıkta olmadığı görülmektedir. Faktör yükleri 

değerlendirildiğinde yüklenimlerin anlamlı (p < 0,05) olduğu ancak genel kabul 

gören ,50’den (Gürbüz, 2019) düĢük faktör yüklerine sahip maddelerin olduğu 

görülmüĢtür. Bu bağlamda ES6 “Hastanemizde bir çalıĢanın örgütten ayrılması diğer 

çalıĢanlar tarafından iyi karĢılanmaz” maddesi faktör yükünün ,50’den düĢük olması 

nedeniyle ölçekten çıkarılmıĢtır ES9 maddesi ise boyut güvenirlik skorlarında düĢüĢe 

neden olması nedeniyle ölçekten çıkarılmıĢ ve analiz tekrar gerçekleĢtirilmiĢtir. 
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ġekil 8: Entelektüel Sermaye Ölçeği DFA Ölçüm Modeli 

Tekrar gerçekleĢtirilen analizler sonrasında modelin uyum iyiliği değerlerinde 

de iyileĢmeler görülmüĢtür. Ölçekten 6. ve 9. maddeler ve çıkarıldıktan sonra elde 

edilen uyum iyiliği değerlerinin kabul edilebilir düzeyde olduğu görülmektedir. 

Modelin görseli ve elde edilen uyum iyiliği değerleri ilk modelle 

kıyaslanabilecek Ģekilde tablo 27’de paylaĢılmaktadır. 
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Tablo 27: Entelektüel Sermaye Ölçeği Uyum Ġyiliği Değerleri 

Model 

Uyum 

Kriteri 

Ġyi Uyum Kabul Edilebilir 

Uyum 

Ġlk Model Modifikasyon 

Sonrası Model 

x
2
/df x

2
/df ≤ 3 x

2
/df ≤ 5 2,272 2,470 

NFI  0.95 ≤ NFI ≤ 1 0.90 ≤ NFI < 0.95 ,898 ,907 

TLI  0.95 ≤ TLI ≤ 1 0.90 ≤ TLI < 0.95 ,931 ,932 

CFI  0.95 ≤ CFI ≤ 1 0.90 ≤ CFI < 0.95 ,940 ,942 

RMSEA 0 < RMSEA ≤ 0,05 0.05 < RMSEA ≤ 0,08 ,063 ,067 

GFI 0.90 ≤ GFI ≤ 1 0.85 ≤ GFI < 0.90 ,899 ,904 

PGFI 1’e yakın En alt sınır 0,50 ,705 ,686 

RMR 0 < RMR ≤ 0,05 0 < RMR ≤ 0,08 ,039 ,037 

 

GerçekleĢtirilen modifikasyonlar sonrası elde edilen uyum iyiliği değerlerinin 

kabul edilebilir düzeyde olduğu görülmektedir. Bu bağlamda yapılan DFA’nın 

modeli doğruladığı söylenebilir. Ki-kare değerinin (247,00) serbestlik derecesine 

göre (100) oranı 3’ün altındadır ve bu iyi bir uyumun göstergesidir. TLI (,932), CFI 

(,942), GFI (,904), NFI (,907), PGFI (,686) değerleri kabul edilebilir uyumu 

göstermektedir.  

RMR (,037) değeri 0’a yaklaĢtıkça test edilen modelin daha iyi uyum iyiliği 

gösterdiği anlaĢılır, bulunan değerin çalıĢmanın bütünlüğü bozmayacağı, kabul 

edilebileceğini göstermektedir.  (Çokluk, ġekercioğlu ve Büyüköztürk 2010; Wang 

and Wang 2012). RMSEA (0,67) değeri ana kütledeki yaklaĢık uyumun bir 

ölçüsüdür, yaklaĢık ortalamaların karekökü anlamına gelir 0 ve 1 arasında değer alır. 

Bulunan değerin çalıĢmanın bütünlüğü bozmayacağı, kabul edilebileceğini 

göstermektedir (Munro 2005; Yılmaz ve Çelik 2009; Çokluk, ġekercioğlu ve 

Büyüköztürk 2010; Schumacker ve Lomax 2010). Modelin iyi uyum değerleri 

vermesinden sonra her bir yapının benzeĢim geçerliliği testlerinden yakınsak 

geçerliliğini test etmek için AVE ve güvenirliğini test etmek için Cronbach Alfa ve 

CR değerlerine bakılmıĢtır. 
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Tablo 28: Entelektüel Sermaye Ölçeğine Ait Faktör Yükleri, BileĢik 

Güvenilirlik, AyıklanmıĢ Ortalama Varyans Değerleri 

Boyutlar Maddeler Standardize 

Faktör 

yükleri 

CR AVE Cronbach 

Alfa 

 

 

Yapısal 

Sermaye 

ES1 ,653  

 

,851 

 

 

,535 

 

 

,848 

ES2 ,763 

ES3 ,822 

ES4 ,633 

ES5 ,769 

 

 

 

Ġnsan 

Sermayesi 

ES7 ,749  

 

 

 

,874 

 

 

 

 

,536 

 

 

 

 

,873 

ES8 ,812 

ES10 ,761 

ES11 ,657 

ES12 ,697 

 ES13 ,708    

 

 

ĠliĢkisel  

Sermaye 

ES14 ,707  

 

 

,879 

 

 

 

,547 

 

 

 

,877 

ES15 ,717 

ES16 ,727 

ES17 ,707 

ES18 ,777 

 ES19 ,799    

 

 

 

Ölçeğe ait faktör yükleri değerlendirildiğinde üç alt boyut için elde edilen 

faktör yüklerinin eĢik değer olan ,50’nin (Gürbüz, 2019) üzerinde olduğu 

görülmektedir. Ölçüm modelinin yakınsak geçerliliğini test etmek için yapılan 

testlerde AVE değerlerinin ,50’nin CR değerlerinin ise eĢik değer olan ,70’in 

üzerinde olduğu görülmektedir.  

Elde edilen bulgular doğrultusunda ölçeğin yakınsak geçerliğinin sağlandığı 

söylenebilir. Gerek bileĢik güvenirlik (CR) gerek Cronbach Alfa skorları 

değerlendirildiğinde ölçeğin yeterli düzeyde güvenirliğe sahip olduğu söylenebilir.  
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7.4. Aracılık Analizleri 

AraĢtırmanın bu bölümünde ortaya konulan hipotezleri test etmek için 

yapılan regresyon analizleri paylaĢılmıĢ ve aracılık etkisini test etmek için bootstrap 

yöntemine dayalı regresyon analizleri yapılmıĢtır. Analizler Hayes (2018) tarafından 

geliĢtirilen Process makrosu kullanılarak yapılmıĢtır. Analizlerde bootstrap tekniği 

ile 5000 yeniden örneklem seçeneği tercih edilmiĢtir.  

Bu yöntem güven aralıkları üzerinden dolaylı etkinin anlamlı olup olmadığını 

gösterir. Eğer alt ve üst güven aralıklarındaki değerler içinde “0” yer alıyorsa dolaylı 

etkinin anlamlı olmadığı kabul edilir (Ġmamoğlu ve Turan, 2019). ÇalıĢmada elde 

edilecek sonuçlar doğrultusunda dönüĢümcü liderlik ile yenilikçilik arasında 

istatistiki olarak aracılık iliĢkisi bulanan sonuçlar değerlendirilerek psikolojik 

sermaye ve entelektüel sermaye boyutlarının aracılık iliĢkisi ortaya konulacaktır. 

Etki büyüklükleri yorumlanırken genelde K
2 

(Tam standardize etki) değeri 

kullanılmakta; K
2
 = .01’e yakın ise düĢük etki, K

2
 = .09’a yakın ise orta etki, K

2
 = 

.25’e yakın ise yüksek etki Ģeklinde yorumlanır (Preacher ve Kelly, 2011’den akt. 

Gürbüz, 2019;). Bu doğrultuda gerçekleĢtirilen analiz sonuçları aĢağıda 

paylaĢılmaktadır.  

7.4.1. DönüĢümcü Liderlik Yenilikçilik Arasındaki ĠliĢkide Entelektüel 

Sermayenin Aracılığını Tespit Etmeye Yönelik Analizler 

Yukarıda model üzerinde belirtilen ve ortaya konan 32 hipotezi test etmeye 

yönelik gerçekleĢtirilen aracılık analizleri araĢtırmanın bu kısmında paylaĢılmaktadır. 

GerçekleĢtirilen analizlerde öncelikle aracılık etkisini test etmek için yöntem 

kısmında belirtilen adımlar kontrol edilmiĢtir. Bu bağlamda öncelikle dönüĢümcü 

liderlik ile yenilikçilik arasındaki iliĢkide entelektüel sermayenin aracılık rolüne 

iliĢkin hipotezler test edilmiĢtir.  
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ġekil 9: Ġdeal Etki KiĢisel Özellikler-Süreç Yeniliği ĠliĢkisinde Ġnsan               

Sermayesinin Aracı Rolü 

 

DönüĢümcü liderliğin alt boyutlarından ideal etki kiĢisel özellikler boyutunun 

süreç yeniliğini olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .267, 

p <0,01). Ġdeal etki kiĢisel özellikler boyutunun entelektüel sermaye alt 

boyutlarından insan sermayesi boyutunu olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği 

görülmektedir (β = .415, p <0,01).  

Aracı değiĢken olan insan sermayesi bağımlı değiĢken olan süreç yeniliğini 

olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .674, p <0,01). Son 

olarak ideal etki kiĢisel özellikler boyutunun süreç yeniliği üzerindeki dolaylı 

etkisinin anlamlı olduğu, insan sermayesi boyutunun bu iliĢkiye aracılık ettiği 

görülmektedir (β = .280, %95 CI [.20, .37]).  

Yapılan analiz sonucunda elde edilen güven aralıklarında 0 değeri yer 

almamaktadır. Aracılık etkisinin tam standardize etki büyüklüğü (K
2
) .24 olup bu 

değerin yüksek değere yakın bir etki büyüklüğü olduğu söylenebilir.  

Dolayısıyla H1 “DönüĢümcü liderlik boyutlarından kiĢisel özelliklere dayalı 

ideal etki ile yenilikçilik alt boyutlarından süreç yeniliği arasındaki iliĢkide insan 

sermayesinin aracılık rolü vardır” kabul edilmektedir. 

 

 

R
2 
= .47 

c = .267, p < .001 

a= .415, p < .001 b = .674, p < .001 

Ġnsan  

Sermayesi 

Ġdeal Etki KiĢisel 

Özellikler 

Süreç Yeniliği 

Doğrudan Etki (c’) = -.013, p > 0,05 

Dolaylı Etki = .280, %95 CI [.20, .37] 

R
2 
= .12 



151 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 10: Ġdeal Etki KiĢisel Özellikler-Süreç Yeniliği ĠliĢkisinde ĠliĢkisel 

Sermayenin Aracı Rolü 

 

DönüĢümcü liderliğin alt boyutlarından ideal etki kiĢisel özellikler boyutunun 

süreç yeniliğini olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .267, 

p <0,01). Ġdeal etki kiĢisel özellikler boyutunun entelektüel sermaye alt 

boyutlarından iliĢkisel sermaye boyutunu olumlu yönde ve anlamlı düzeyde 

etkilediği görülmektedir (β = .283, p <0,01).  

Aracı değiĢken olan iliĢkisel sermaye bağımlı değiĢken olan süreç yeniliğini 

olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .608, p <0,01). Son 

olarak ideal etki kiĢisel özellikler boyutunun süreç yeniliği üzerindeki dolaylı 

etkisinin anlamlı olduğu, iliĢkisel sermaye boyutunun bu iliĢkiye aracılık ettiği 

görülmektedir (β = .172, %95 CI [.10, .26]).  

Yapılan analiz sonucunda elde edilen güven aralıklarında 0 değeri yer 

almamaktadır. Aracılık etkisinin tam standardize etki büyüklüğü (K
2
) .15 olup bu 

değerin orta değere yakın bir etki büyüklüğü olduğu söylenebilir.  

  Dolayısıyla H2 “DönüĢümcü liderlik boyutlarından kiĢisel özelliklere dayalı 

ideal etki ile yenilikçilik alt boyutlarından süreç yeniliği arasındaki iliĢkide iliĢkisel 

sermayenin aracılık rolü vardır” kabul edilmektedir. 

 

 

R
2 
= .38 

c = .267, p < .001 

a= .283, p < .001 b = .608, p < .001 
ĠliĢkisel  

Sermaye 

Ġdeal Etki KiĢisel 

Özellikler 

Süreç Yeniliği 

Doğrudan Etki (c
’
) = .095, p > 0,05 

Dolaylı Etki = .172, %95 CI [.10, .26] 

R
2 
= .06 
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ġekil 11: Ġdeal Etki KiĢisel Özellikler-Pazar Yeniliği ĠliĢkisinde Yapısal 

Sermayenin Aracılık Rolü 

 

DönüĢümcü liderliğin alt boyutlarından ideal etki kiĢisel özellikler boyutunun 

pazar yeniliğini olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .164, 

p <0,5). Ġdeal etki kiĢisel özellikler boyutunun entelektüel sermaye alt boyutlarından 

yapısal sermaye boyutunu olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir 

(β = .292, p <0,01).  

Aracı değiĢken olan yapısal sermaye bağımlı değiĢken olan pazar yeniliğini 

olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .393, p <0,01). Son 

olarak ideal etki kiĢisel özellikler boyutunun pazar yeniliği üzerindeki dolaylı 

etkisinin anlamlı olduğu, yapısal sermaye boyutunun bu iliĢkiye aracılık ettiği 

görülmektedir (β = .115, %95 CI [.05, .18]).  

Yapılan analiz sonucunda elde edilen güven aralıklarında 0 değeri yer 

almamaktadır. Aracılık etkisinin tam standardize etki büyüklüğü (K
2
) .10 olup bu 

değerin orta değere yakın bir etki büyüklüğü olduğu söylenebilir.  

Dolayısıyla H3 “DönüĢümcü liderlik boyutlarından kiĢisel özelliklere dayalı 

ideal etki ile yenilikçilik alt boyutlarından pazar yeniliği arasındaki iliĢkide yapısal 

sermayenin aracılık rolü vardır” kabul edilmektedir. 

 

 

R
2 
= .20 

c = .164, p < .05 

a= .292, p < .001 b = .393, p < .001 

Yapısal  

Sermaye 

Ġdeal Etki KiĢisel 

Özellikler 

Pazar Yeniliği 

Doğrudan Etki (c
’
) = .049, p > 0,05 

Dolaylı Etki = .115, %95 CI [.05, .18] 

R
2 
= .05 
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ġekil 12: Ġdeal Etki KiĢisel Özellikler-Pazar Yeniliği ĠliĢkisinde Ġnsan 

Sermayesinin Aracı Rolü 

 

DönüĢümcü liderliğin alt boyutlarından ideal etki kiĢisel özellikler boyutunun 

pazar yeniliğini olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .164, 

p <0,5). Ġdeal etki kiĢisel özellikler boyutunun entelektüel sermaye alt boyutlarından 

insan sermayesi boyutunu olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir 

(β = .415, p <0,01).  

Aracı değiĢken olan insan sermayesi bağımlı değiĢken olan pazar yeniliğini 

olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .554, p <0,01). Son 

olarak ideal etki kiĢisel özellikler boyutunun pazar yeniliği üzerindeki dolaylı 

etkisinin anlamlı olduğu, insan sermayesi boyutunun bu iliĢkiye aracılık ettiği 

görülmektedir (β = .226, %95 CI [.15, .31]).  

Yapılan analiz sonucunda elde edilen güven aralıklarında 0 değeri yer 

almamaktadır. Aracılık etkisinin tam standardize etki büyüklüğü (K
2
) .19 olup bu 

değerin yüksek değere yakın bir etki büyüklüğü olduğu söylenebilir.  

Dolayısıyla H4 “DönüĢümcü liderlik boyutlarından kiĢisel özelliklere dayalı 

ideal etki ile yenilikçilik alt boyutlarından pazar yeniliği arasındaki iliĢkide insan 

sermayesinin aracılık rolü vardır” kabul edilmektedir. 

 

R
2 
= .29 

c = .164, p < .05 

a= .415, p < .001 b = .544, p < .001 

Ġnsan  

Sermayesi 

Ġdeal Etki KiĢisel 

Özellikler 

Pazar Yeniliği 

Doğrudan Etki (c
’
) = -.062, p > 0,05 

Dolaylı Etki = .226, %95 CI [.15, .31] 

R
2 
= .12 
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ġekil 13: Ġdeal Etki KiĢisel Özellikler-Pazar Yeniliği ĠliĢkisinde ĠliĢkisel 

Sermayenin Aracı Rolü 

 

DönüĢümcü liderliğin alt boyutlarından ideal etki kiĢisel özellikler boyutunun 

pazar yeniliğini olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .164, 

p <0,5). Ġdeal etki kiĢisel özellikler boyutunun entelektüel sermaye alt boyutlarından 

iliĢkisel sermaye boyutunu olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği 

görülmektedir (β = .283, p <0,01).  

Aracı değiĢken olan iliĢkisel sermaye bağımlı değiĢken olan pazar yeniliğini 

olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .559, p <0,01). Son 

olarak ideal etki kiĢisel özellikler boyutunun pazar yeniliği üzerindeki dolaylı 

etkisinin anlamlı olduğu, iliĢkisel sermaye boyutunun bu iliĢkiye aracılık ettiği 

görülmektedir (β = .158, %95 CI [.09, .24]).  

Yapılan analiz sonucunda elde edilen güven aralıklarında 0 değeri yer 

almamaktadır. Aracılık etkisinin tam standardize etki büyüklüğü (K
2
) .14 olup bu 

değerin orta değere yakın bir etki büyüklüğü olduğu söylenebilir.  

  Dolayısıyla H5 “DönüĢümcü liderlik boyutlarından kiĢisel özelliklere dayalı 

ideal etki ile yenilikçilik alt boyutlarından pazar yeniliği arasındaki iliĢkide iliĢkisel 

sermayenin aracılık rolü vardır” kabul edilmektedir. 

 

R
2 
= .30 

c = .164, p < .05 

a= .283, p < .001 b = .559, p < .001 

ĠliĢkisel  

Sermaye 

Ġdeal Etki KiĢisel 

Özellikler 
Pazar Yeniliği 

Doğrudan Etki (c
’
) = .006, p > 0,05 

Dolaylı Etki = .158, %95 CI [.09, .24] 

R
2 
= .06 
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ġekil 14: Ġdeal Etki DavranıĢlar-Stratejik Yenilik ĠliĢkisinde Yapısal 

Sermayenin Aracı Rolü 

 

DönüĢümcü liderliğin alt boyutlarından ideal etki davranıĢ boyutunun 

stratejik yeniliğini olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = 

.202, p <0,01). Ġdeal etki davranıĢ boyutunun entelektüel sermaye alt boyutlarından 

yapısal sermaye boyutunu olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir 

(β = .206, p <0,01).  

Aracı değiĢken olan yapısal sermaye bağımlı değiĢken olan stratejik 

yeniliğini olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .496, p 

<0,01). Son olarak ideal etki davranıĢ özellikler boyutunun stratejik yenilik 

üzerindeki dolaylı etkisinin anlamlı olduğu, yapısal sermaye boyutunun bu iliĢkiye 

aracılık ettiği görülmektedir (β = .102, %95 CI [.04, .19).  

Yapılan analiz sonucunda elde edilen güven aralıklarında 0 değeri yer 

almamaktadır. Aracılık etkisinin tam standardize etki büyüklüğü (K
2
) .09 olup bu 

değerin orta değere yakın bir etki büyüklüğü olduğu söylenebilir.  

Dolayısıyla H6 “DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal etki 

ile yenilikçilik alt boyutlarından stratejik yenilik arasındaki iliĢkide yapısal 

sermayenin aracılık rolü vardır” kabul edilmektedir. 

 

R
2 
= .33 

c = .202, p < .001 

a= .206, p < .001 b = .496, p < .001 

Yapısal Sermaye 

Ġdeal Etki 

DavranıĢ 

Stratejik Yenilik 

Doğrudan Etki (c’) = .100, p > 0,05 

Dolaylı Etki = .102, %95 CI [.04, .19] 

R
2 
= .03 
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ġekil 15: Ġdeal Etki DavranıĢlar-Stratejik Yenilik ĠliĢkisinde Ġnsan 

Sermayesinin Aracı Rolü 

 

DönüĢümcü liderliğin alt boyutlarından ideal etki davranıĢ boyutunun 

stratejik yeniliği olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = 

.202, p <0,01). Ġdeal etki davranıĢ boyutunun entelektüel sermaye alt boyutlarından 

insan sermayesi boyutunu olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir 

(β = .317, p <0,01).  

Aracı değiĢken olan insan sermayesi bağımlı değiĢken olan stratejik yeniliği 

olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .580, p <0,01). Son 

olarak ideal etki davranıĢ özellikler boyutunun stratejik yenilik üzerindeki dolaylı 

etkisinin anlamlı olduğu, insan sermayesi boyutunun bu iliĢkiye aracılık ettiği 

görülmektedir (β = .184, %95 CI [.12, .26).  

Yapılan analiz sonucunda elde edilen güven aralıklarında 0 değeri yer 

almamaktadır. Aracılık etkisinin tam standardize etki büyüklüğü (K
2
) .16 olup bu 

değerin orta değere yakın bir etki büyüklüğü olduğu söylenebilir.  

Dolayısıyla H7 “DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal etki 

ile yenilikçilik alt boyutlarından stratejik yenilik arasındaki iliĢkide insan 

sermayesinin aracılık rolü vardır” kabul edilmektedir. 

 

R
2 
= .37 

c = .202, p < .001 

a= .317, p < .001 b = .580, p < .001 

Ġnsan Sermayesi 

Ġdeal Etki 

DavranıĢ 

Stratejik Yenilik 

Doğrudan Etki (c’) = .018, p > 0,05 

Dolaylı Etki = .184, %95 CI [.12, .26] 

R
2 
= .07 
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ġekil 16: Ġdeal Etki DavranıĢlar-Stratejik Yenilik ĠliĢkisinde ĠliĢkisel 

Sermayenin Aracı Rolü 

 

DönüĢümcü liderliğin alt boyutlarından ideal etki davranıĢ boyutunun 

stratejik yeniliği olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = 

.202, p <0,01). Ġdeal etki davranıĢ boyutunun entelektüel sermaye alt boyutlarından 

iliĢkisel sermaye boyutunu olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği 

görülmektedir (β = .226, p <0,01).  

Aracı değiĢken olan iliĢkisel sermaye bağımlı değiĢken olan stratejik yeniliği 

olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .547, p <0,01). Son 

olarak ideal etki davranıĢ özellikler boyutunun stratejik yenilik üzerindeki dolaylı 

etkisinin anlamlı olduğu, iliĢkisel sermaye boyutunun bu iliĢkiye aracılık ettiği 

görülmektedir (β = .124, %95 CI [.06, .21).  

Yapılan analiz sonucunda elde edilen güven aralıklarında 0 değeri yer 

almamaktadır. Aracılık etkisinin tam standardize etki büyüklüğü (K
2
) .11 olup bu 

değerin orta değere yakın bir etki büyüklüğü olduğu söylenebilir.  

Dolayısıyla H8 “DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal etki 

ile yenilikçilik alt boyutlarından stratejik yenilik arasındaki iliĢkide iliĢkisel 

sermayenin aracılık rolü vardır” kabul edilmektedir. 

 

R
2 
= .31 

c = .202, p < .001 

a= .226, p < .001 b = .547, p < .001 

ĠliĢkisel 

Sermaye 

Ġdeal Etki 

DavranıĢ 

Stratejik Yenilik 

Doğrudan Etki (c’) = .078, p > 0,05 

Dolaylı Etki = .124, %95 CI [.06, .21] 

R
2 
= .04 
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ġekil 17: Ġdeal Etki DavranıĢlar-Süreç Yeniliği ĠliĢkisinde Yapısal Sermayenin 

Aracı Rolü 

 

DönüĢümcü liderliğin alt boyutlarından ideal etki davranıĢ boyutunun süreç 

yeniliğini olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .193, p 

<0,01). Ġdeal etki davranıĢ boyutunun entelektüel sermaye alt boyutlarından yapısal 

sermaye boyutunu olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = 

.206, p <0,01).  

Aracı değiĢken olan yapısal sermaye bağımlı değiĢken olan süreç yeniliğini 

olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .537, p <0,01). Son 

olarak ideal etki davranıĢ özellikler boyutunun süreç yeniliği üzerindeki dolaylı 

etkisinin anlamlı olduğu, yapısal sermaye boyutunun bu iliĢkiye aracılık ettiği 

görülmektedir (β = .119, %95 CI [.04, .20).  

Yapılan analiz sonucunda elde edilen güven aralıklarında 0 değeri yer 

almamaktadır. Aracılık etkisinin tam standardize etki büyüklüğü (K
2
) .09 olup bu 

değerin orta değere yakın bir etki büyüklüğü olduğu söylenebilir.  

Dolayısıyla H9 “DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal etki 

ile yenilikçilik alt boyutlarından süreç yeniliği arasındaki iliĢkide yapısal sermayenin 

aracılık rolü vardır” kabul edilmektedir. 

 

R
2 
= .37 

c = .193, p < .001 

a= .206, p < .001 b = .537, p < .001 

Yapısal Sermaye 

Ġdeal Etki 

DavranıĢ 

Süreç Yeniliği 

Doğrudan Etki (c’) = .083, p > 0,05 

Dolaylı Etki = .119, %95 CI [.04, .20] 

R
2 
= .03 
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ġekil 18: Ġdeal Etki DavranıĢlar-Süreç Yeniliği ĠliĢkisinde Ġnsan Sermayesinin 

Aracı Rolü 

 

DönüĢümcü liderliğin alt boyutlarından ideal etki davranıĢ boyutunun süreç 

yeniliğini olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .193, p 

<0,01). Ġdeal etki davranıĢ boyutunun entelektüel sermaye alt boyutlarından insan 

sermayesi boyutunu olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = 

.317, p <0,01).  

Aracı değiĢken olan insan sermayesi bağımlı değiĢken olan süreç yeniliğini 

olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .675, p <0,01). Son 

olarak ideal etki davranıĢ özellikler boyutunun süreç yeniliği üzerindeki dolaylı 

etkisinin anlamlı olduğu, insan sermayesi boyutunun bu iliĢkiye aracılık ettiği 

görülmektedir (β = .214, %95 CI [.14, .30).  

Yapılan analiz sonucunda elde edilen güven aralıklarında 0 değeri yer 

almamaktadır. Aracılık etkisinin tam standardize etki büyüklüğü (K
2
) .18 olup bu 

değerin yüksek değere yakın bir etki büyüklüğü olduğu söylenebilir.  

Dolayısıyla H10 “DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal 

etki ile yenilikçilik alt boyutlarından süreç yeniliği arasındaki iliĢkide insan 

sermayesinin aracılık rolü vardır” kabul edilmektedir. 

 

R
2 
= .47 

c = .193, p < .001 

a= .317, p < .001 b = .675, p < .001 

Ġnsan Sermayesi 

Ġdeal Etki 

DavranıĢ 

Süreç Yeniliği 

Doğrudan Etki (c’) = -.021, p > 0,05 

Dolaylı Etki = .214, %95 CI [.14, .30] 

R
2 
= .07 
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ġekil 19: Ġdeal Etki DavranıĢlar-Süreç Yeniliği ĠliĢkisinde ĠliĢkisel Sermayenin 

Aracı Rolü 

 

DönüĢümcü liderliğin alt boyutlarından ideal etki davranıĢ boyutunun süreç 

yeniliğini olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .193, p 

<0,01). Ġdeal etki davranıĢ boyutunun entelektüel sermaye alt boyutlarından iliĢkisel 

sermaye boyutunu olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = 

.226, p <0,01). 

 Aracı değiĢken olan iliĢkisel sermaye bağımlı değiĢken olan süreç yeniliğini 

olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .629, p <0,01). Son 

olarak ideal etki davranıĢ özellikler boyutunun süreç yeniliği üzerindeki dolaylı 

etkisinin anlamlı olduğu, iliĢkisel sermaye boyutunun bu iliĢkiye aracılık ettiği 

görülmektedir (β = .140, %95 CI [.07, .23).  

Yapılan analiz sonucunda elde edilen güven aralıklarında 0 değeri yer 

almamaktadır. Aracılık etkisinin tam standardize etki büyüklüğü (K
2
) .12 olup bu 

değerin orta değere yakın bir etki büyüklüğü olduğu söylenebilir.  

Dolayısıyla H11 “DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal 

etki ile yenilikçilik alt boyutlarından süreç yeniliği arasındaki iliĢkide iliĢkisel 

sermayenin aracılık rolü vardır” kabul edilmektedir. 

 

R
2 
= .38 

c = .193, p < .001 

a= .226, p < .001 b = .629, p < .001 

ĠliĢkisel 

Sermaye 

Ġdeal Etki 

DavranıĢ 

Süreç Yeniliği 

Doğrudan Etki (c’) = .053, p > 0,05 

Dolaylı Etki = .140, %95 CI [.07, .23] 

R
2 
= .04 
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ġekil 20: Ġdeal Etki DavranıĢlar-Pazar Yeniliği ĠliĢkisinde Ġnsan Sermayesinin 

Aracı Rolü 

 

DönüĢümcü liderliğin alt boyutlarından ideal etki davranıĢ boyutunun pazar 

yeniliğini olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .261, p 

<0,01). Ġdeal etki davranıĢ boyutunun entelektüel sermaye alt boyutlarından insan 

sermayesi boyutunu olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = 

.317, p <0,01).  

Aracı değiĢken olan insan sermayesi bağımlı değiĢken olan pazar yeniliğini 

olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .502, p <0,01). Son 

olarak ideal etki davranıĢ özellikler boyutunun pazar yeniliğini üzerindeki dolaylı 

etkisinin anlamlı olduğu, insan sermayesi  boyutunun bu iliĢkiye aracılık ettiği 

görülmektedir (β = .159, %95 CI [.10, .23).  

Yapılan analiz sonucunda elde edilen güven aralıklarında 0 değeri yer 

almamaktadır. Aracılık etkisinin tam standardize etki büyüklüğü (K
2
) .14 olup bu 

değerin orta değere yakın bir etki büyüklüğü olduğu söylenebilir.  

Dolayısıyla H12 “DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal 

etki ile yenilikçilik alt boyutlarından pazar yeniliği arasındaki iliĢkide insan 

sermayesinin aracılık rolü vardır” kabul edilmektedir. 

 

 

R
2 
= .30 

c = .261, p < .001 

a= .317, p < .001 b = .502, p < .001 

Ġnsan Sermayesi 

Ġdeal Etki 

DavranıĢ 

Pazar Yeniliği 

Doğrudan Etki (c’) = .102, p > 0,05 

Dolaylı Etki = .159, %95 CI [.10, .23] 

R
2 
= .07 
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ġekil 21: Entelektüel Güçlendirme-Pazar Yeniliği ĠliĢkisinde Ġnsan 

Sermayesinin Aracı Rolü 

 

DönüĢümcü liderliğin alt boyutlarından entelektüel güçlendirme boyutunun 

pazar yeniliğini olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .248, 

p <0,01). Entelektüel güçlendirme boyutunun entelektüel sermaye alt boyutlarından 

insan sermayesi boyutunu olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir 

(β = .309, p <0,01).  

Aracı değiĢken olan insan sermayesi bağımlı değiĢken olan pazar yeniliğini 

olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .504, p <0,01). Son 

olarak entelektüel güçlendirme boyutunun pazar yeniliği üzerindeki dolaylı etkisinin 

anlamlı olduğu insan sermayesi boyutunun bu iliĢkiye aracılık ettiği görülmektedir (β 

= .156, %95 CI [.09, .23).  

Yapılan analiz sonucunda elde edilen güven aralıklarında 0 değeri yer 

almamaktadır. Aracılık etkisinin tam standardize etki büyüklüğü (K
2
) .14 olup bu 

değerin orta değere yakın bir etki büyüklüğü olduğu söylenebilir.  

Dolayısıyla H13 “DönüĢümcü liderlik boyutlarından entelektüel güçlendirme 

ile yenilikçilik alt boyutlarından pazar yeniliği arasındaki iliĢkide insan sermayesinin 

aracılık rolü vardır” kabul edilmektedir. 

 

R
2 
= .30 

c = .248, p < .001 

a= .309, p < .001 b = .504, p < .001 

Ġnsan Sermayesi 

Entelektüel 

Güçlendirme 

Pazar Yeniliği 

Doğrudan Etki (c’) = .089, p > 0,05 

Dolaylı Etki = .156, %95 CI [.09, .23] 

R
2 
= .07 
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ġekil 22: Entelektüel Güçlendirme-Pazar Yeniliği Arasındaki ĠliĢkisel 

Sermayenin Aracı Rolü 

 

DönüĢümcü liderliğin alt boyutlarından entelektüel güçlendirme boyutunun 

pazar yeniliğini olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .248, 

p <0,01). Entelektüel güçlendirme boyutunun entelektüel sermaye alt boyutlarından 

iliĢkisel sermaye boyutunu olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği 

görülmektedir (β = .330, p <0,01).  

Aracı değiĢken olan iliĢkisel sermaye bağımlı değiĢken olan pazar yeniliğini 

olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .541, p <0,01). Son 

olarak entelektüel güçlendirme boyutunun pazar yeniliği üzerindeki dolaylı etkisinin 

anlamlı olduğu iliĢkisel sermaye boyutunun bu iliĢkiye aracılık ettiği görülmektedir 

(β = .179, %95 CI [.11, .24).  

Yapılan analiz sonucunda elde edilen güven aralıklarında 0 değeri yer 

almamaktadır. Aracılık etkisinin tam standardize etki büyüklüğü (K
2
) .16 olup bu 

değerin orta değere yakın bir etki büyüklüğü olduğu söylenebilir.  

Dolayısıyla H14 “DönüĢümcü liderlik boyutlarından entelektüel güçlendirme 

ile yenilikçilik alt boyutlarından pazar yeniliği arasındaki iliĢkide iliĢkisel 

sermayenin aracılık rolü vardır” kabul edilmektedir. 

 

 

R
2 
= .30 

c = .248, p < .001 

a= .330, p < .001 b = .541, p < .001 

ĠliĢkisel 

Sermaye 

Entelektüel 

Güçlendirme 

Pazar Yeniliği 

Doğrudan Etki (c’) = .066, p > 0,05 

Dolaylı Etki = .179, %95 CI [.11, .24] 

R
2 
= .09 
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ġekil 23: Ġdeal Etki KiĢisel Özellikler-Süreç Yeniliği ĠliĢkisinde Umudun Aracı 

Rolü 

 

DönüĢümcü liderliğin alt boyutlarından ideal etki kiĢisel özellikler boyutunun 

süreç yeniliğini olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .267, 

p <0,01). Ġdeal etki kiĢisel özellikler boyutunun psikolojik sermaye alt boyutlarından 

umut boyutunu olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .362, 

p <0,01).  

Aracı değiĢken olan psikolojik dayanıklılık bağımlı değiĢken olan süreç 

yeniliğini olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .468, p 

<0,01). Son olarak ideal etki kiĢisel özellikler boyutunun süreç yeniliği üzerindeki 

dolaylı etkisinin anlamlı olduğu, umut boyutunun bu iliĢkiye aracılık ettiği 

görülmektedir (β = .169, %95 CI [.11, .24]).  

Yapılan analiz sonucunda elde edilen güven aralıklarında 0 değeri yer 

almamaktadır. Aracılık etkisinin tam standardize etki büyüklüğü (K
2
) .15 olup bu 

değerin orta değere yakın bir etki büyüklüğü olduğu söylenebilir.  

Dolayısıyla H15 “DönüĢümcü liderlik boyutlarından kiĢisel özelliklere dayalı 

ideal etki ile yenilikçilik alt boyutlarından süreç yeniliği arasındaki iliĢkide umudun 

aracılık rolü vardır” kabul edilmektedir. 

 

R
2 
= .19 

c = .267, p < .001 

a= .362, p < .001 b = .468, p < .001 
Umut 

Ġdeal Etki KiĢisel 

Özellikler 

Süreç Yeniliği 

Doğrudan Etki (c
’
) = .098, p > 0,05 

Dolaylı Etki = .169, %95 CI [.11, .24] 

R
2 
= .13 
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ġekil 24: Ġdeal Etki KiĢisel Özellikler-Pazar Yeniliği ĠliĢkisinde Ġyimserliğin 

Aracı Rolü 

 

DönüĢümcü liderliğin alt boyutlarından ideal etki kiĢisel özellikler boyutunun 

pazar yeniliğini olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .164, 

p <0,05). Ġdeal etki kiĢisel özellikler boyutunun psikolojik sermaye alt boyutlarından 

iyimserlik boyutunu olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = 

.333, p <0,01).  

Aracı değiĢken olan iyimserlik bağımlı değiĢken olan pazar yeniliğini olumlu 

yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .256, p <0,01). Son olarak 

ideal etki kiĢisel özellikler boyutunun pazar yeniliği üzerindeki dolaylı etkisinin 

anlamlı olduğu, iyimserlik boyutunun bu iliĢkiye aracılık ettiği görülmektedir (β = 

.085, %95 CI [.04, .13]).  

Yapılan analiz sonucunda elde edilen güven aralıklarında 0 değeri yer 

almamaktadır. Aracılık etkisinin tam standardize etki büyüklüğü (K
2
) .07 olup bu 

değerin orta değere yakın bir etki büyüklüğü olduğu söylenebilir.  

Dolayısıyla H16 “DönüĢümcü liderlik boyutlarından kiĢisel özelliklere dayalı 

ideal etki ile yenilikçilik alt boyutlarından pazar yeniliği arasındaki iliĢkide 

iyimserliğin aracılık rolü vardır” kabul edilmektedir. 

 

 

R
2 
= .09 

c = .164, p < .05 

a= .333, p < .001 b = .256, p < .001 

Ġyimserlik 

Ġdeal Etki KiĢisel 

Özellikler 

Pazar Yeniliği 

Doğrudan Etki (c
’
) = .078, p > 0,05 

Dolaylı Etki = .085, %95 CI [.04, .13] 

R
2 
= .07 
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ġekil 25: Ġdeal Etki KiĢisel Özellikler-Pazar Yeniliği ĠliĢkisinde Psikolojik 

Dayanıklılığın Aracı Rolü 

 

DönüĢümcü liderliğin alt boyutlarından ideal etki kiĢisel özellikler boyutunun 

pazar yeniliğini olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .164, 

p <0,05). Ġdeal etki kiĢisel özellikler boyutunun psikolojik sermaye alt boyutlarından 

psikolojik dayanıklılık boyutunu olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği 

görülmektedir (β = .348, p <0,01). 

Aracı değiĢken olan psikolojik dayanıklılık bağımlı değiĢken olan pazar 

yeniliğini olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .402, p 

<0,01). Son olarak ideal etki kiĢisel özellikler boyutunun pazar yeniliği üzerindeki 

dolaylı etkisinin anlamlı olduğu, psikolojik dayanıklılık boyutunun bu iliĢkiye 

aracılık ettiği görülmektedir (β = .140, %95 CI [.08, .21]).  

Yapılan analiz sonucunda elde edilen güven aralıklarında 0 değeri yer 

almamaktadır. Aracılık etkisinin tam standardize etki büyüklüğü (K
2
) .12 olup bu 

değerin orta değere yakın bir etki büyüklüğü olduğu söylenebilir.  

Dolayısıyla H17 “DönüĢümcü liderlik boyutlarından kiĢisel özelliklere dayalı 

ideal etki ile yenilikçilik alt boyutlarından pazar yeniliği arasındaki iliĢkide 

psikolojik dayanıklılığın aracılık rolü vardır” kabul edilmektedir. 

 

 

R
2 
= .14 

c = .164, p < .05 

a= .348, p < .001 b = .402, p < .001 

Psikolojik 

Dayanıklılık 

Ġdeal Etki KiĢisel 

Özellikler 

Pazar Yeniliği 

Doğrudan Etki (c
’
) = .024, p > 0,05 

Dolaylı Etki = .140, %95 CI [.08, .21] 

R
2 
= .11 
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ġekil 26: Ġdeal Etki KiĢisel Özellikler-Pazar Yeniliği ĠliĢkisinde Umudun Aracı 

Rolü 

 

DönüĢümcü liderliğin alt boyutlarından ideal etki kiĢisel özellikler boyutunun 

pazar yeniliğini olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .164, 

p <0,05). Ġdeal etki kiĢisel özellikler boyutunun psikolojik sermaye alt boyutlarından 

umut boyutunu olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .362, 

p <0,01). 

Aracı değiĢken olan umut bağımlı değiĢken olan pazar yeniliğini olumlu 

yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .482, p <0,01). Son olarak 

ideal etki kiĢisel özellikler boyutunun pazar yeniliği üzerindeki dolaylı etkisinin 

anlamlı olduğu, umut boyutunun bu iliĢkiye aracılık ettiği görülmektedir (β = .174, 

%95 CI [.11, .25]).  

Yapılan analiz sonucunda elde edilen güven aralıklarında 0 değeri yer 

almamaktadır. Aracılık etkisinin tam standardize etki büyüklüğü (K
2
) .15 olup bu 

değerin orta değere yakın bir etki büyüklüğü olduğu söylenebilir.  

Dolayısıyla H18 “DönüĢümcü liderlik boyutlarından kiĢisel özelliklere dayalı 

ideal etki ile yenilikçilik alt boyutlarından pazar yeniliği arasındaki iliĢkide umudun 

aracılık rolü vardır” kabul edilmektedir. 

 

R
2 
= .17 

c = .164, p < .05 

a= .362, p < .001 b = .482, p < .001 

Umut 

Ġdeal Etki KiĢisel 

Özellikler 

Pazar Yeniliği 

Doğrudan Etki (c
’
) = -.011, p > 0,05 

Dolaylı Etki = .174, %95 CI [.11, .25] 

R
2 
= .13 
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ġekil 27: Ġdeal Etki KiĢisel Özellikler-Pazar Yeniliği ĠliĢkisinde Öz Yeterliliğin 

Aracı Rolü 

 

DönüĢümcü liderliğin alt boyutlarından ideal etki kiĢisel özellikler boyutunun 

pazar yeniliğini olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .164, 

p <0,05). Ġdeal etki kiĢisel özellikler boyutunun psikolojik sermaye alt boyutlarından  

öz yeterlilik boyutunu olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β 

= .362, p <0,01).  

Aracı değiĢken olan öz yeterlilik bağımlı değiĢken olan pazar yeniliğini 

olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .482, p <0,01). Son 

olarak ideal etki kiĢisel özellikler boyutunun pazar yeniliği üzerindeki dolaylı 

etkisinin anlamlı olduğu, öz yeterlilik boyutunun bu iliĢkiye aracılık ettiği 

görülmektedir (β = .174, %95 CI [.11, .25]).  

Yapılan analiz sonucunda elde edilen güven aralıklarında 0 değeri yer 

almamaktadır. Aracılık etkisinin tam standardize etki büyüklüğü (K
2
) .13 olup bu 

değerin orta değere yakın bir etki büyüklüğü olduğu söylenebilir.  

Dolayısıyla H19 “DönüĢümcü liderlik boyutlarından kiĢisel özelliklere dayalı 

ideal etki ile yenilikçilik alt boyutlarından pazar yeniliği arasındaki iliĢkide öz 

yeterliliğin aracılık rolü vardır” kabul edilmektedir. 

 

R
2 
= .13 

c = .164, p < .05 

a= .371, p < .001 b = .399, p < .001 

Öz Yeterlilik 

Ġdeal Etki KiĢisel 

Özellikler 

Pazar Yeniliği 

Doğrudan Etki (c
’
) = .016, p > 0,05 

Dolaylı Etki = .148, %95 CI [.09, .22] 

R
2 
= .12 
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ġekil 28: Ġdeal Etki DavranıĢlar-Stratejik Yenilik ĠliĢkisinde Ġyimserliğin Aracı 

Rolü 

 

DönüĢümcü liderliğin alt boyutlarından ideal etki davranıĢ boyutunun 

stratejik yeniliği olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = 

.202, p <0,01). Ġdeal etki davranıĢ boyutunun psikolojik sermaye alt boyutlarından 

iyimserlik boyutunu olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = 

.434, p <0,01).   

Aracı değiĢken olan iyimserlik bağımlı değiĢken olan stratejik yeniliği olumlu 

yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .239, p <0,01). Son olarak 

ideal etki davranıĢ özellikler boyutunun stratejik yenilik üzerindeki dolaylı etkisinin 

anlamlı olduğu, iyimserlik boyutunun bu iliĢkiye aracılık ettiği görülmektedir (β = 

.104, %95 CI [.05, .16]).  

Yapılan analiz sonucunda elde edilen güven aralıklarında 0 değeri yer 

almamaktadır. Aracılık etkisinin tam standardize etki büyüklüğü (K
2
) .09 olup bu 

değerin orta değere yakın bir etki büyüklüğü olduğu söylenebilir.  

Dolayısıyla H20 “DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal 

etki ile yenilikçilik alt boyutlarından strateji yenilik arasındaki iliĢkide iyimserliğin 

aracılık rolü vardır” kabul edilmektedir. 

 

 

R
2 
= .09 

c = .202, p < .001 

a= .434, p < .001 b = .239, p < .001 

Ġyimserlik 

Ġdeal Etki 

DavranıĢ 

Stratejik Yenilik 

Doğrudan Etki (c’) = .099, p > 0,05 

Dolaylı Etki = .104, %95 CI [.05, .16] 

R
2 
= .12 
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ġekil 29: Ġdeal Etki DavranıĢlar-Stratejik Yenilik ĠliĢkisinde Psikolojik 

Dayanıklılığın Aracı Rolü 

 

DönüĢümcü liderliğin alt boyutlarından ideal etki davranıĢ boyutunun 

stratejik yeniliği olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = 

.202, p <0,01). Ġdeal etki davranıĢ boyutunun psikolojik sermaye alt boyutlarından 

psikolojik dayanıklılık boyutunu olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği 

görülmektedir (β = .453, p <0,01).  

Aracı değiĢken olan psikolojik dayanıklılık bağımlı değiĢken olan stratejik 

yeniliği olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .393, p 

<0,01). Son olarak ideal etki davranıĢ özellikler boyutunun stratejik yenilik 

üzerindeki dolaylı etkisinin anlamlı olduğu, psikolojik dayanıklılık boyutunun bu 

iliĢkiye aracılık ettiği görülmektedir (β = .178, %95 CI [.11, .26]).  

Yapılan analiz sonucunda elde edilen güven aralıklarında 0 değeri yer 

almamaktadır. Aracılık etkisinin tam standardize etki büyüklüğü (K
2
) .16 olup bu 

değerin orta değere yakın bir etki büyüklüğü olduğu söylenebilir.  

Dolayısıyla H21 “DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal 

etki ile yenilikçilik alt boyutlarından strateji yeniliği arasındaki iliĢkide psikolojik 

dayanıklılığın aracılık rolü vardır” kabul edilmektedir. 

 

R
2 
= .14 

c = .202, p < .001 

a= .453, p < .001 b = .393, p < .001 

Psikolojik 

Dayanıklılık 

Ġdeal Etki 

DavranıĢ 

Stratejik Yenilik 

Doğrudan Etki (c’) = .024, p > 0,05 

Dolaylı Etki = .178, %95 CI [.11, .26] 

R
2 
= .18 
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ġekil 30: Ġdeal Etki DavranıĢlar-Stratejik Yenilik ĠliĢkisinde Umudun Aracı 

Rolü 

 

DönüĢümcü liderliğin alt boyutlarından ideal etki davranıĢ boyutunun 

stratejik yeniliği olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = 

.202, p <0,01). Ġdeal etki davranıĢ boyutunun psikolojik sermaye alt boyutlarından 

umut boyutunu olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .435, 

p <0,01).   

Aracı değiĢken olan umut bağımlı değiĢken olan stratejik yeniliği olumlu 

yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .443, p <0,01). Son olarak 

ideal etki davranıĢ özellikler boyutunun stratejik yenilik üzerindeki dolaylı etkisinin 

anlamlı olduğu, umut boyutunun bu iliĢkiye aracılık ettiği görülmektedir (β = .193, 

%95 CI [.12, .27]).  

Yapılan analiz sonucunda elde edilen güven aralıklarında 0 değeri yer 

almamaktadır. Aracılık etkisinin tam standardize etki büyüklüğü (K
2
) .17 olup bu 

değerin orta değere yakın bir etki büyüklüğü olduğu söylenebilir.  

Dolayısıyla H22 “DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal 

etki ile yenilikçilik alt boyutlarından strateji yeniliği arasındaki iliĢkide umudun  

aracılık rolü vardır” kabul edilmektedir. 

 

 

R
2 
= .15 

c = .202, p < .001 

a= .435, p < .001 b = .443, p < .001 

Umut 

Ġdeal Etki 

DavranıĢ 

Stratejik Yenilik 

Doğrudan Etki (c’) = .010, p > 0,05 

Dolaylı Etki = .193, %95 CI [.12, .27] 

R
2 
= .19 
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ġekil 31: Ġdeal Etki DavranıĢlar-Stratejik Yenilik ĠliĢkisinde Öz Yeterliliğin 

Aracı Rolü 

 

DönüĢümcü liderliğin alt boyutlarından ideal etki davranıĢ boyutunun 

stratejik yeniliği olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = 

.202, p <0,01). Ġdeal etki davranıĢ boyutunun psikolojik sermaye alt boyutlarından öz 

yeterlilik boyutunu olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = 

.458, p <0,01).   

Aracı değiĢken olan öz yeterlilik bağımlı değiĢken olan stratejik yeniliği 

olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .292, p <0,01). Son 

olarak ideal etki davranıĢ özellikler boyutunun stratejik yenilik üzerindeki dolaylı 

etkisinin anlamlı olduğu, öz yeterlilik boyutunun bu iliĢkiye aracılık ettiği 

görülmektedir (β = .139, %95 CI [.07, .20]).  

Yapılan analiz sonucunda elde edilen güven aralıklarında 0 değeri yer 

almamaktadır. Aracılık etkisinin tam standardize etki büyüklüğü (K
2
) .12 olup bu 

değerin orta değere yakın bir etki büyüklüğü olduğu söylenebilir.  

Dolayısıyla H23 “DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal 

etki ile yenilikçilik alt boyutlarından strateji yeniliği arasındaki iliĢkide öz 

yeterliliğin aracılık rolü vardır” kabul edilmektedir. 

 

R
2 
= .09 

c = .202, p < .001 

a= .458, p < .001 b = .292, p < .001 

Öz Yeterlilik 

Ġdeal Etki 

DavranıĢ 

Stratejik Yenilik 

Doğrudan Etki (c’) = .068, p > 0,05 

Dolaylı Etki = .139, %95 CI [.07, .20] 

R
2 
= .19 
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ġekil 32: Ġdeal Etki DavranıĢlar-Stratejik Yenilik ĠliĢkisinde Öz Yeterliliğin 

Aracı Rolü 

 

DönüĢümcü liderliğin alt boyutlarından ideal etki davranıĢ boyutunun süreç 

yeniliğini olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .193, p 

<0,01). Ġdeal etki davranıĢ boyutunun psikolojik sermaye alt boyutlarından 

iyimserlik boyutunu olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = 

.434, p <0,01).   

Aracı değiĢken olan iyimserlik bağımlı değiĢken olan süreç yeniliğini olumlu 

yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .287, p <0,01). Son olarak 

ideal etki davranıĢ özellikler boyutunun süreç yeniliği üzerindeki dolaylı etkisinin 

anlamlı olduğu, iyimserlik boyutunun bu iliĢkiye aracılık ettiği görülmektedir (β = 

.124, %95 CI [.07, .19]).  

Yapılan analiz sonucunda elde edilen güven aralıklarında 0 değeri yer 

almamaktadır. Aracılık etkisinin tam standardize etki büyüklüğü (K
2
) .11 olup bu 

değerin orta değere yakın bir etki büyüklüğü olduğu söylenebilir.  

Dolayısıyla H24 “DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal 

etki ile yenilikçilik alt boyutlarından süreç yeniliği arasındaki iliĢkide iyimserliğin 

aracılık rolü vardır” kabul edilmektedir. 

 

 

R
2 
= .11 

c = .193, p < .001 

a= .434, p < .001 b = .287, p < .001 

Ġyimserlik 

Ġdeal Etki 

DavranıĢ 

Süreç Yeniliği 

Doğrudan Etki (c’) = .069, p > 0,05 

Dolaylı Etki = .124, %95 CI [.07, .19] 

R
2 
= .12 
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ġekil 33: Ġdeal Etki DavranıĢlar-Süreç Yeniliği ĠliĢkisinde Psikolojik 

Dayanıklılığın Aracı Rolü 

 

DönüĢümcü liderliğin alt boyutlarından ideal etki davranıĢ boyutunun süreç 

yeniliğini olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .193, p 

<0,01). Ġdeal etki davranıĢ boyutunun psikolojik sermaye alt boyutlarından psikolojik 

dayanıklılık boyutunu olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β 

= .453, p <0,01).  

Aracı değiĢken olan psikolojik dayanıklılık bağımlı değiĢken olan süreç 

yeniliğini olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .469, p 

<0,01). Son olarak ideal etki davranıĢ özellikler boyutunun süreç yeniliği üzerindeki 

dolaylı etkisinin anlamlı olduğu, psikolojik dayanıklılık boyutunun bu iliĢkiye 

aracılık ettiği görülmektedir (β = .212, %95 CI [.14, .30]).  

Yapılan analiz sonucunda elde edilen güven aralıklarında 0 değeri yer 

almamaktadır. Aracılık etkisinin tam standardize etki büyüklüğü (K
2
) .18 olup bu 

değerin yüksek değere yakın bir etki büyüklüğü olduğu söylenebilir.  

Dolayısıyla H25 “DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal 

etki ile yenilikçilik alt boyutlarından süreç yeniliği arasındaki iliĢkide psikolojik 

dayanıklılığın aracılık rolü vardır” kabul edilmektedir. 

 

 

R
2 
= .18 

c = .193, p < .001 

a= .453, p < .001 b = .469, p < .001 

Psikolojik 

Dayanıklılık 

Ġdeal Etki 

DavranıĢ 

Süreç Yeniliği 

Doğrudan Etki (c’) =- -.019, p > 0,05 

Dolaylı Etki = .212, %95 CI [.14, 30] 

R
2 
= .18 
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ġekil 34: Ġdeal Etki DavranıĢlar-Süreç Yeniliği ĠliĢkisinde Umudun Aracı Rolü 

 

DönüĢümcü liderliğin alt boyutlarından ideal etki davranıĢ boyutunun süreç 

yeniliğini olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .193, p 

<0,01). Ġdeal etki davranıĢ boyutunun psikolojik sermaye alt boyutlarından umut 

boyutunu olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .435, p 

<0,01).  

Aracı değiĢken olan umut bağımlı değiĢken olan süreç yeniliğini olumlu 

yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .517, p <0,01). Son olarak 

ideal etki davranıĢ özellikler boyutunun süreç yeniliğini üzerindeki dolaylı etkisinin 

anlamlı olduğu, umut boyutunun bu iliĢkiye aracılık ettiği görülmektedir (β = .225, 

%95 CI [.15, .31]).  

Yapılan analiz sonucunda elde edilen güven aralıklarında 0 değeri yer 

almamaktadır. Aracılık etkisinin tam standardize etki büyüklüğü (K
2
) .19 olup bu 

değerin yüksek değere yakın bir etki büyüklüğü olduğu söylenebilir.  

Dolayısıyla H26 “DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal 

etki ile yenilikçilik alt boyutlarından süreç yeniliği arasındaki iliĢkide umudun 

aracılık rolü vardır” kabul edilmektedir. 

 

 

R
2 
= .19 

c = .193, p < .001 

a= .435, p < .001 b = .517, p < .001 

Umut 

Ġdeal Etki 

DavranıĢ 

Süreç Yeniliği 

Doğrudan Etki (c’) = -.032, p > 0,05 

Dolaylı Etki = .225, %95 CI [.15, .31] 

R
2 
= .19 
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ġekil 35: Ġdeal Etki DavranıĢlar-Süreç Yeniliği ĠliĢkisinde Öz Yeterliliğin Aracı 

Rolü 

 

DönüĢümcü liderliğin alt boyutlarından ideal etki davranıĢ boyutunun süreç 

yeniliğini olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .193, p 

<0,01). Ġdeal etki davranıĢ boyutunun psikolojik sermaye alt boyutlarından öz 

yeterlilik boyutunu olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = 

.458, p <0,01).  

Aracı değiĢken olan öz yeterlilik bağımlı değiĢken olan süreç yeniliğini 

olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .363, p <0,01). Son 

olarak ideal etki davranıĢ özellikler boyutunun süreç yeniliği üzerindeki dolaylı 

etkisinin anlamlı olduğu, öz yeterlilik boyutunun bu iliĢkiye aracılık ettiği 

görülmektedir (β = .166, %95 CI [.10, .25]).  

Yapılan analiz sonucunda elde edilen güven aralıklarında 0 değeri yer 

almamaktadır. Aracılık etkisinin tam standardize etki büyüklüğü (K
2
) .14 olup bu 

değerin orta değere yakın bir etki büyüklüğü olduğu söylenebilir.  

Dolayısıyla H27 “DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal 

etki ile yenilikçilik alt boyutlarından süreç yeniliği arasındaki iliĢkide öz yeterliliğin 

aracılık rolü vardır” kabul edilmektedir. 

 

 

R
2 
= .12 

c = .193, p < .001 

a= .458, p < .001 b = .363, p < .001 

Öz Yeterlilik 

Ġdeal Etki 

DavranıĢ 

Süreç Yeniliği 

Doğrudan Etki (c’) = .027, p > 0,05 

Dolaylı Etki = .166, %95 CI [.10, .25] 

R
2 
= .19 
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ġekil 36: Ġdeal Etki DavranıĢlar-Pazar Yeniliği ĠliĢkisinde Psikolojik 

Dayanıklılığın Aracı Rolü 

 

DönüĢümcü liderliğin alt boyutlarından ideal etki davranıĢ boyutunun pazar 

yeniliğini olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .261, p 

<0,01). Ġdeal etki davranıĢ boyutunun psikolojik sermaye alt boyutlarından psikolojik 

dayanıklılık boyutunu olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β 

= .453, p <0,01).  

Aracı değiĢken olan psikolojik dayanıklılık bağımlı değiĢken olan pazar 

yeniliğini olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .372, p 

<0,01). Son olarak ideal etki davranıĢ özellikler boyutunun pazar yeniliği üzerindeki 

dolaylı etkisinin anlamlı olduğu, psikolojik dayanıklılık boyutunun bu iliĢkiye 

aracılık ettiği görülmektedir (β = .169, %95 CI [.10, .24]).  

Yapılan analiz sonucunda elde edilen güven aralıklarında 0 değeri yer 

almamaktadır. Aracılık etkisinin tam standardize etki büyüklüğü (K
2
) .15 olup bu 

değerin orta değere yakın bir etki büyüklüğü olduğu söylenebilir.  

Dolayısıyla H28 “DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal 

etki ile yenilikçilik alt boyutlarından pazar yeniliği arasındaki iliĢkide psikolojik 

dayanıklılığın aracılık rolü vardır” kabul edilmektedir. 

 

R
2 
= .15 

c = .261, p < .001 

a= .453, p < .001 b = .372, p < .001 

Psikolojik 

Dayanıklılık 

Ġdeal Etki 

DavranıĢ 

Pazar Yeniliği 

Doğrudan Etki (c’) =- .092, p > 0,05 

Dolaylı Etki = .169, %95 CI [.10, 24] 

R
2 
= .18 
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ġekil 37: Ġdeal Etki DavranıĢlar-Pazar Yeniliği ĠliĢkisinde Umudun Aracı Rolü 

 

DönüĢümcü liderliğin alt boyutlarından ideal etki davranıĢ boyutunun pazar 

yeniliğini olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .261, p 

<0,01). Ġdeal etki davranıĢ boyutunun psikolojik sermaye alt boyutlarından umut 

boyutunu olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .435, p 

<0,01).  

Aracı değiĢken olan umut bağımlı değiĢken olan pazar yeniliğini olumlu 

yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .450, p <0,01). Son olarak 

ideal etki davranıĢ özellikler boyutunun pazar yeniliğini üzerindeki dolaylı etkisinin 

anlamlı olduğu, umut boyutunun bu iliĢkiye aracılık ettiği görülmektedir (β = .196, 

%95 CI [.12, .28]).  

Yapılan analiz sonucunda elde edilen güven aralıklarında 0 değeri yer 

almamaktadır. Aracılık etkisinin tam standardize etki büyüklüğü (K
2
) .17 olup bu 

değerin yüksek değere yakın bir etki büyüklüğü olduğu söylenebilir.  

Dolayısıyla H29 “DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal 

etki ile yenilikçilik alt boyutlarından pazar yeniliği arasındaki iliĢkide umudun 

aracılık rolü vardır” kabul edilmektedir. 

 

 

R
2 
= .17 

c = .261, p < .001 

a= .435, p < .001 b = .450, p < .001 

Umut 

Ġdeal Etki 

DavranıĢ 

Pazar Yeniliği 

Doğrudan Etki (c’) = .065, p > 0,05 

Dolaylı Etki = .196, %95 CI [.12, .28] 

R
2 
= .19 
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ġekil 38: Ġdeal Etki DavranıĢlar-Pazar Yeniliği ĠliĢkisinde Öz Yeterliliğin Aracı 

Rolü 

 

DönüĢümcü liderliğin alt boyutlarından ideal etki davranıĢ boyutunun pazar 

yeniliğini olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .261, p 

<0,01). Ġdeal etki davranıĢ boyutunun psikolojik sermaye alt boyutlarından öz 

yeterlilik boyutunu olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = 

.458, p <0,01).   

Aracı değiĢken olan öz yeterlilik bağımlı değiĢken olan pazar yeniliğini 

olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .365, p <0,01). Son 

olarak ideal etki davranıĢ özellikler boyutunun pazar yeniliği üzerindeki dolaylı 

etkisinin anlamlı olduğu, öz yeterlilik boyutunun bu iliĢkiye aracılık ettiği 

görülmektedir (β = .167, %95 CI [.10, .24]).  

Yapılan analiz sonucunda elde edilen güven aralıklarında 0 değeri yer 

almamaktadır. Aracılık etkisinin tam standardize etki büyüklüğü (K
2
) .14 olup bu 

değerin orta değere yakın bir etki büyüklüğü olduğu söylenebilir.  

Dolayısıyla H30 “DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal 

etki ile yenilikçilik alt boyutlarından pazar yeniliği arasındaki iliĢkide öz 

yeterliliğinin aracılık rolü vardır” kabul edilmektedir. 

 

 

R
2 
= .14 

c = .261, p < .001 

a= .458, p < .001 b = .365, p < .001 

Öz Yeterlilik 

Ġdeal Etki 

DavranıĢ 

Pazar Yeniliği 

Doğrudan Etki (c’) = .094, p > 0,05 

Dolaylı Etki = .167, %95 CI [.10, .24] 

R
2 
= .19 
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ġekil 39: Entelektüel Güçlendirme-Pazar Yeniliği ĠliĢkisinde Umudun Aracı 

Rolü 

 

DönüĢümcü liderliğin alt boyutlarından entelektüel güçlendirme boyutunun 

pazar yeniliğini olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .245, 

p <0,01). Entelektüel güçlendirme boyutunun psikolojik sermaye alt boyutlarından 

umut boyutunu olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .430, 

p <0,01).  

Aracı değiĢken olan umut bağımlı değiĢken olan pazar yeniliğini olumlu 

yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .455, p <0,01). Son olarak 

entelektüel güçlendirme boyutunun pazar yeniliğini üzerindeki dolaylı etkisinin 

anlamlı olduğu umut boyutunun bu iliĢkiye aracılık ettiği görülmektedir (β = .196, 

%95 CI [.12, .28).  

Yapılan analiz sonucunda elde edilen güven aralıklarında 0 değeri yer 

almamaktadır. Aracılık etkisinin tam standardize etki büyüklüğü (K
2
) .18 olup bu 

değerin yüksek değere yakın bir etki büyüklüğü olduğu söylenebilir.  

Dolayısıyla H31 “DönüĢümcü liderlik boyutlarından entelektüel güçlendirme 

ile yenilikçilik alt boyutlarından pazar yeniliği arasındaki iliĢkide umudun aracılık 

rolü vardır” kabul edilmektedir. 

 

R
2 
= .17 

c = .245, p < .001 

a= .430, p < .001 b = .455, p < .001 

Umut 

Entelektüel 

Güçlendirme 

Pazar Yeniliği 

Doğrudan Etki (c’) = .049, p > 0,05 

Dolaylı Etki = .196, %95 CI [.12, .28] 

R
2 
= .20 
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ġekil 40: Entelektüel Güçlendirme-Pazar Yeniliği ĠliĢkisinde Öz Yeterliliğin 

Aracı Rolü 

 

DönüĢümcü liderliğin alt boyutlarından entelektüel güçlendirme boyutunun 

pazar yeniliğini olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .245, 

p <0,01). Entelektüel güçlendirme boyutunun psikolojik sermaye alt boyutlarından 

öz yeterlilik boyutunu olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β 

= .404, p <0,01).  

Aracı değiĢken olan öz yeterlilik bağımlı değiĢken olan pazar yeniliğini 

olumlu yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmektedir (β = .364, p <0,01). Son 

olarak entelektüel güçlendirme boyutunun pazar yeniliğini üzerindeki dolaylı 

etkisinin anlamlı olduğu öz yeterlilik boyutunun bu iliĢkiye aracılık ettiği 

görülmektedir (β = .147, %95 CI [.08, .22).  

Yapılan analiz sonucunda elde edilen güven aralıklarında 0 değeri yer 

almamaktadır. Aracılık etkisinin tam standardize etki büyüklüğü (K
2
) .13 olup bu 

değerin orta değere yakın bir etki büyüklüğü olduğu söylenebilir.  

Dolayısıyla H32 “DönüĢümcü liderlik boyutlarından entelektüel güçlendirme 

ile yenilikçilik alt boyutlarından pazar yeniliği arasındaki iliĢkide öz yeterliliğin 

aracılık rolü vardır” kabul edilmektedir. 

 

  

R
2 
= .14 

c = .245, p < .001 

a= .404, p < .001 b = .364, p < .001 

Öz Yeterlilik 

Entelektüel 

Güçlendirme 

Pazar Yeniliği 

Doğrudan Etki (c’) = .098, p > 0,05 

Dolaylı Etki = .147, %95 CI [.08, .22] 

R
2 
= .16 
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VIII. BÖLÜM 

SONUÇ VE ÖNERĠLER 

 

Rekabetin üst düzeyde yaĢandığı ve kaynakların sınırlı olduğu günümüz 

iĢletmelerinde yöneticilerin rolü ve önemi geçmiĢe nazaran daha çok önem arz 

etmektedir. Çevresel faktörlerin ve iĢ yapma sistemlerinin farklılaĢtığı iĢletmelerde 

taklit edilemeyecek olan tek kaynak olarak insan gösterilebilir. Ġnsan faktörü, sadece 

emir komuta zinciri içindeki bir figür olmaktan öte aynı zamanda duygusal bir varlık 

ve her daim dikkate alınması gereken bir unsurdur.  

Tarihsel süreç bağlamında birçok liderlik yaklaĢımı ortaya konulmuĢtur. 

Farklı yaĢam koĢulları ve değiĢimler farklı liderlik özelliklerini ve davranıĢlarını 

gereklilik haline getirmiĢtir. Bu bağlamda ortaya konulan yaklaĢımlardan biri de 

dönüĢümcü liderlik yaklaĢımıdır. DönüĢümcü liderlerin öncelikli hedefleri çalıĢanlar 

ile yapılan iĢ arasında uyumu sağlayarak kurumsal amaç ve hedeflere göre çalıĢanları 

koordine etmek ve yönlendirmektir.  

DönüĢümcü liderler izleyenlerini sürekli dinamik tutabilmeleri için astlarına 

değer vermeleri, cesaretlendirmeleri, onlara yol gösterici olarak rol model olmaları 

yanında onları bir değer olarak görmeleri, görünen ve görünmeyen tüm bileĢenleriyle 

ele almaları kurumsal hedef ve amaçlara birlikte varmalarını ve oluĢan 

olumsuzlukların üstesinden rahatlıkla ve hızlı bir biçimde gelmelerini de 

sağlayacaktır.  

ĠĢletmeler yeni fikirlerin, süreçlerin ürünlerin veya hizmetlerin 

geliĢtirilmesini saylayan iklimi oluĢturmak zorundadırlar. Rekabet üstünlüğü elde 

etmek için, sektördeki rakiplerinin önünde olmak için bu yenilikçi bakıĢ açısının 

kazanılması kaçınılmazdır.  

Yenilikçilik bir kültürdür ve bu kültürün oluĢturulması ve devamı hayati 

öneme sahiptir. Yenilikçiliği takip edebilen ve bunu iĢ süreçlerine adapte edebilen 

iĢletmeler performans ve verimlilikleri kontrol altında tutulabilen veya 

yönlendirilebilen kurumların varlıkları süreklilik arz edecektir.  
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ĠĢletmelerin iĢ görenlerinin psikolojik olarak pozitif geliĢme durumunu ve 

zorlu görevleri üstlenerek, bunların üstesinden gelebilmek adına gerekli olan çabayı 

gösterebilmek için öz yeterlilik sahibi olmalarını, hali hazırda ve gelecekte baĢarı 

göstermek konusunda iyimser düĢünmelerini, baĢarılı olmak için belirlene hedefler 

için çaba göstermek ve gerektiğinde hedeflere giden yolları tekrar gözden 

geçirebilmelerini, sorun ve sıkıntılarla çevrelenmiĢ olduklarında bile baĢarıya 

ulaĢmak için kendini toparlamak ve devam etmek yönünde motive etmelerini 

sağlamaları iĢletmelerinin rekabet avantajı ve sürdürülebilirliği açısından büyük 

önem taĢımaktadır. ĠĢletmelerin iĢ süreçlerinde bir zenginlik oluĢturduğu bilgi, veri, 

entelektüel malzeme, tecrübe ve benzeri maddi olmayan, görünmeyen varlıklarının 

farkında olması ve onları harekete geçirmesi iĢletmelerin rekabet avantajı 

sağlamalarında, hayatiyetlerini sürdürmelerinde yadsınamaz katkı sağlayacakları çok 

açıktır. 

Uzun yıllar boyunca sosyal bilimler alanında çalıĢan araĢtırmacılar ve bilim 

insanları, bilimsel yöntemleri kullanarak iki değiĢken arasında bir iliĢki var mıdır? 

var ise bu iliĢkinin yönü nasıldır? sorularına cevap bulmaya çalıĢmıĢlardır. X ve Y 

değiĢkenleri arasındaki iliĢkinin anlaĢılması bakımından bunun yetersizliği gün 

geçtikçe ortaya çıkmaktadır. X ve Y değiĢkeni arasındaki iliĢkinin nasıl bir bağlantı 

mekanizması ile gerçekleĢtiği ya da değiĢtiği (aracılık, düzenleyicilik) sosyal 

gerçekliğin tam anlaĢılması bakımından önemlidir. Alanyazında kaydedilen 

yöntembilimsel ilerlemeler ile birlikte aracı, düzenleyici ve bunların birleĢiminden 

oluĢan durumsal aracı etkileri bir çok araĢtırmaya yön verecektir (Gürbüz, 2019:1). 

Bu araĢtırmada dönüĢümcü liderliğin yenilikçilik üzerindeki etkisinin olduğu 

varsayımından hareketle bu kurulan iliĢkinin esas araĢtırma kapsamını oluĢturan 

psikolojik ve entelektüel sermaye kavramları üzerinden incelenmesi araĢtırmanın 

temel amacını oluĢturmaktadır. Bu kapsamda Ġstanbul ilinde faaliyet gösteren özel 

hastane yöneticileri üzerinde bir uygulama gerçekleĢtirilmiĢtir. Katılımcılardan elde 

edilen verilerle öncelikle araĢtırma kapsamında kullanılan ölçeklerin doğrulanması 

amacıyla doğrulayıcı faktör analizleri, doğrulanan değiĢkenler üzerinden ise aracılık 

rollerini çözümlemeye yönelik aracılık analizleri gerçekleĢtirilmiĢtir. 
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Doğrulanan değiĢkenler doğrultusunda aracılık etkisine yönelik 140 hipotez 

ortaya çıkmıĢtır. Ancak araĢtırma sonucunda ortaya konulan modelin daha anlaĢılır 

olması ve güçlü değiĢkenlerin vurgulanması amacıyla 32 aracılık hipotezi üzerinden 

tez çalıĢması yürütülmüĢtür. Ortaya konulan bulgulara yönelik tartıĢmalar aĢağıdaki 

kısımda detaylıca ele alınmaktadır.  

8.1. Doğrulayıcı Faktör Analizlerine Yönelik Sonuçlar 

AraĢtırma kapsamında öncelikle değiĢkenlere yönelik doğrulayıcı faktör 

analizleri gerçekleĢtirilmiĢtir. DönüĢümcü liderliğe ait uyum iyiliği değerlerinin 

(x
2
/df = 2,243, NFI = .867, TLI = .901, CFI = .921, RMSEA = .062, GFI = .913, 

PGFI = .657 ve RMR = .036) kabul edilebilir düzeyde uyuma sahip olduğu tespit 

edilmiĢtir. Hakeza her boyut için elde edilen CR, AVE ve Cronbach Alfa skorlarının 

da eĢik değerlerin üzerinde olduğu, dolayısıyla dönüĢümcü liderlik ölçeğinin 

yakınsak geçerliliğe sahip güvenilir bir ölçek olduğu teyit edilmiĢtir. Bu doğrultuda 

dönüĢümcü liderlik ölçeğinin 18 maddelik 5 boyutlu bir ölçek olduğu doğrulanmıĢtır. 

Bahsi geçen boyutlar kiĢisel özelliklere dayalı ideal etki, davranıĢlara dayalı ideal 

etki, ilham verici motivasyon, entelektüel güçlendirme ve bireysel duyarlılık 

Ģeklindedir. Elde edilen sonuçlar orijinal ölçek olan Avolio ve Bass’ın (1999) ölçeği 

ve Türkçe’ye uyarlayan Ercan’ın (2010) ölçeği ile kıyaslandığında elde edilen 

boyutların bahsi geçen ölçeklerle uyum göstermekte olduğu sadece iki maddenin 

analizler sonucunda silindiği görülmektedir. Bu bağlamda ölçeğin hem istatistiksel 

olarak hem de kavramsal olarak doğrulandığı belirtilebilir.  

Yenilikçiliğe ait uyum iyiliği değerlerinin (x
2
/df = 2,731, NFI = .871, TLI = 

.900, CFI = .914, RMSEA = .073, GFI = .872, PGFI = .684 ve RMR = .036) kabul 

edilebilir düzeyde uyuma sahip olduğu tespit edilmiĢtir. Hakeza her boyut için elde 

edilen CR, AVE ve Cronbach Alfa skorlarının da eĢik değerlerin üzerinde olduğu, 

dolayısıyla yenilikçilik ölçeğinin yakınsak geçerliliğe sahip güvenilir bir ölçek 

olduğu teyit edilmiĢtir. Bu doğrultuda yenilikçilik ölçeğinin 21 maddelik 4 boyutlu 

bir ölçek olduğu doğrulanmıĢtır. Bahsi geçen boyutlar ürün yeniliği, strateji yeniliği, 

süreç yeniliği ve pazar yeniliği Ģeklindedir.  



185 
 

Elde edilen sonuçlar orijinal ölçek olan Vila ve Kuster (2007) ölçeği ve 

Türkçeye uyarlayan Biçkes’in (2011) ölçeği ile kıyaslandığında elde edilen 

boyutların bahsi geçen ölçeklerle uyum göstermekte olduğu sadece üç maddenin 

analizler sonucunda silindiği görülmektedir. Bu bağlamda ölçeğin hem istatistiksel 

olarak hem de kavramsal olarak doğrulandığı belirtilebilir.  

Psikolojik sermaye’ye ait uyum iyiliği değerlerinin (x
2
/df = 2,676, NFI = 

.880, TLI = .902, CFI = .921, RMSEA = .072, GFI = .906, PGFI = .652 ve RMR = 

.033) kabul edilebilir düzeyde uyuma sahip olduğu tespit edilmiĢtir. Hakeza her 

boyut için elde edilen CR, AVE ve Cronbach Alfa skorlarının da eĢik değerlerin 

üzerinde olduğu, dolayısıyla psikolojik sermaye ölçeğinin yakınsak geçerliliğe sahip 

güvenilir bir ölçek olduğu teyit edilmiĢtir. Bu doğrultuda psikolojik sermaye 

ölçeğinin 17 maddelik 4 boyutlu bir ölçek olduğu doğrulanmıĢtır. Bahsi geçen 

boyutlar iyimserlik, psikolojik dayanıklılık, umut ve öz yeterlilik Ģeklindedir. Elde 

edilen sonuçlar orijinal ölçek olan Luthans vd., (2007) ölçeği ve Türkçe’ye uyarlayan 

Çetin ve Basım’ın (2012) ölçeği ile kıyaslandığında elde edilen boyutların bahsi 

geçen ölçeklerle uyum göstermekte olduğu sadece dört maddenin analizler 

sonucunda silindiği görülmektedir. Bu bağlamda ölçeğin hem istatistiksel olarak hem 

de kavramsal olarak doğrulandığı belirtilebilir.  

Entelektüel sermeye’ye ait uyum iyiliği değerlerinin (x
2
/df = 2,470, NFI = 

.907, TLI = .932, CFI = .942, RMSEA = .067, GFI = .904, PGFI = .686 ve RMR = 

.037) kabul edilebilir düzeyde uyuma sahip olduğu tespit edilmiĢtir. Hakeza her 

boyut için elde edilen CR, AVE ve Cronbach Alfa skorlarının da eĢik değerlerin 

üzerinde olduğu, dolayısıyla entelektüel sermaye ölçeğinin yakınsak geçerliliğe sahip 

güvenilir bir ölçek olduğu teyit edilmiĢtir. Bu doğrultuda entelektüel sermaye 

ölçeğinin 18 maddelik 3 boyutlu bir ölçek olduğu doğrulanmıĢtır. Bahsi geçen 

boyutlar yapısal sermaye, insan sermayesi ve iliĢkisel sermaye Ģeklindedir. Elde 

edilen sonuçlar orijinal ölçek olan Nazari vd., (2007) ölçeği ve Türkçe’ye uyarlayan 

ġahin’in (2012) ölçeği ile kıyaslandığında elde edilen boyutların bahsi geçen 

ölçeklerle uyum göstermekte olduğu sadece bir maddenin analizler sonucunda 

silindiği görülmektedir. Bu bağlamda ölçeğin hem istatistiksel olarak hem de 

kavramsal olarak doğrulandığı belirtilebilir.  
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Dolayısıyla araĢtırma kapsamında kullanılan tüm değiĢkenlerin geçerlilik ve 

güvenirlikleri yapılan analizlerle teyit edilmiĢtir.  

8.2. Entelektüel Sermayenin Aracılık Rolüne Yönelik Sonuçlar 

  Bu baĢlık altında öncelikle entelektüel sermayenin dönüĢümcü liderlik ile 

yenilikçilik arasındaki iliĢkideki aracı rolüne yönelik sonuçlar ele alınacaktır. 

Sonuçlar değerlendirilirken analizler esnasındaki hipotez sıralaması dikkate alınarak 

her bir hipoteze yönelik elde edilen bulgu ayrı ayrı ve sırayla tartıĢılmaktadır.  

  KiĢiliği itibariyle dönüĢümcü liderlik özellikleri sergileyen yöneticilerin süreç 

yeniliğine doğrudan etkisinin anlamlı olmadığı ancak insan sermayesi üzerinden 

gerçekleĢen etkisinin anlamlı olduğu sonucuna varılmıĢtır. Buna göre ortak çıkarlara 

vurgu yapan, özgüveni yüksek, astlarına temel değerlerini ve inançlarını paylaĢan 

dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olmak hastane içindeki hizmet üretimi öncesi, 

hizmet üretimi esnasında ve sonrasında gerçekleĢtirilen faaliyetlerde etkin bir rol 

sahibi değildir. Ancak bahsi geçen dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olan 

yönetici çalıĢanlarını bir değer olarak görüp onlarla bilgi paylaĢımı sağladığında, 

onların deneyimlerini, bilgi ve uzmanlıklarını Ģirketin ana sermayesinin bir parçası 

olarak görebildiğinde süreçlerdeki yenilik çabalarının da bu bağlamda pozitif 

etkilendiği yani dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip yöneticilerin süreçleri 

çalıĢanlarının bilgi ve deneyimlerine bir insan sermayesi olarak görebilmesiyle 

yenilikçi bir hale getirebileceği anlaĢılmaktadır. Bu bağlamda (Altan ve Özpehlivan, 

2019)  çalıĢmasında insan sermayesinin yenilikçi süreçleri pozitif yönde etkilediğini 

belirtmektedir. Hastane iĢletmelerinde gerçekleĢtirilen gerek sağlık gerekse de sağlık 

dıĢında kalan destek hizmet süreçlerinde insan sermayesinin farkındalığı, yenilik 

süreçlerini farklılaĢtıracaktır.  

  Hekim, hemĢire, anestezi teknikeri, radyoloji ve laboratuvar teknikeri ya da 

satınalma, depo veya medikal muhasebe çalıĢanının bilgi ve birikimlerini iĢlerine 

yansıtmaları yapılan iĢin süreç yeniliğini daha da değerli kılacaktır. Hekim 

hatalarının önlenmesinde, yeni süreçlerin oluĢturulmasında doğru teĢhis ve 

tedavilerde, çekilen MR, tomografi ya da direk röntgenlerde sonuçların 

güvenilirliğinin arttırılması hastalara ayrıca güven sağlayacaktır.  
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  Faturalama servisi dediğimiz medikal muhasebe bölümünde çıkan faturaların 

doğru olması hem SGK ile iletiĢimi güçlendirecek hem de kurumda maddi kayıp 

oluĢmasının önüne geçecektir. Satınalma ve depo için oluĢturulacak yenilik süreçleri 

de ilgili hastanelerin alım ve tüketim maliyetlerinin optimum düzeyde kalmasını 

sağlayacaktır.  Bilgi iĢlem süreçlerinin kullanıcı ve hasta lehinde kolaylaĢtırması 

süreçlerde yenilik çalıĢmalarını da beraberinde getirecektir. Hastane giriĢinde hostes, 

hasta danıĢmanı ya da güvenlik tarafından güler yüzle karĢılanan hasta ve 

yakınlarının hastane içerisinde aldığı tüm hizmet merkezlerinde insan merkezli 

yaklaĢımın sergilenmesi sürecin yenilik bakıĢlı oluĢturulması nihayet hastaneden 

çıkarak aynı Ģekilde uğurlanması sürecinde insan sermayesinin farkındalığının 

oluĢturulması da çok önemli olacaktır. Dolayısıyla çalıĢana yönelik doğru 

kurgulanan bir yaklaĢım yenilik süreçlerinin baĢarılı olabilmesi noktasında dikkat 

edilmesi gerekli bir husus olarak karĢımıza çıkmaktadır.  

KiĢiliği itibariyle dönüĢümcü liderlik özellikleri sergileyen yöneticilerin süreç 

yeniliğine doğrudan etkisinin anlamlı olmadığı ancak iliĢkisel sermaye üzerinden 

gerçekleĢen etkisinin anlamlı olduğu sonucuna varılmıĢtır. Buna göre ortak çıkarlara 

vurgu yapan, özgüveni yüksek, astlarına temel değerlerini ve inançlarını paylaĢan 

dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olmak hastane içindeki hizmet üretimi öncesi, 

hizmet üretimi esnasında ve sonrasında gerçekleĢtirilen faaliyetlerde etkin bir rol 

sahibi değildir. Ancak bahsi geçen dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olan 

yönetici paydaĢlarla olan iletiĢime değer verdiğinde, kendilerini paydaĢlara net bir 

Ģekilde ifade edebildiklerinde, örgüt yapısını çalıĢanların iliĢkilerini teĢvik edici ve 

güven verici nitelikte tasarladıklarında süreçlerdeki yenilik çabalarının da bu 

bağlamda pozitif etkilendiği yani dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip yöneticilerin 

süreç yeniliklerini paydaĢlar ile iliĢkileri güçlendiren, iletiĢimi ve güveni sağlayan bir 

anlayıĢ ve örgüt yapısı ile ortaya çıkarabileceği anlaĢılmaktadır. Bu bağlamda (Kunt, 

2019) çalıĢmasında iliĢkisel sermayenin süreç yeniliğini pozitif yönde etkilediğini 

belirtmektedir. Hastane iĢletmelerinde gerçekleĢtirilen gerek sağlık gerekse de sağlık 

dıĢında kalan destek hizmet süreçlerinde iliĢkisel sermaye farkındalığı, yenilik 

süreçlerini farklılaĢtıracaktır.  
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Hastane iĢletmelerinin verdiği sağlık hizmetlerinin net ve doğru bir biçimde 

aktarılması, verilen hizmet fiyat ve çeĢitliliğinin doğru iletilmesi, hastanenin hizmet 

konumlandırmasının sağlıklı bir biçimde yapılması, özel hastaneler güvenin 

sorgulandığı günümüzde ayrıca önemlidir. Zira kasa önünde vereceği ücrete itiraz 

eden hasta ve yakınlarının olması çalıĢanların kurum aidiyetlerini sorgulamasına 

neden olacak ve güven azalacaktır. Kurumda verilen hizmetlerin neler olduğunu ve 

ilgili hizmetlere ne kadar ücret ödenecek olduğunu hem hastaların hem de çalıĢan 

tüm çalıĢanların bilmesi önemli olacaktır. Dolayısıyla iliĢkisel sermayeye yönelik 

doğru kurgulanan bir yaklaĢım yenilik süreçlerinin baĢarılı olabilmesi noktasında 

dikkat edilmesi gerekli bir husus olarak karĢımıza çıkmaktadır.  

KiĢiliği itibariyle dönüĢümcü liderlik özellikleri sergileyen yöneticilerin pazar 

yeniliğine doğrudan etkisinin anlamlı olmadığı ancak yapısal sermaye üzerinden 

gerçekleĢen etkisinin anlamlı olduğu sonucuna varılmıĢtır. Buna göre ortak çıkarlara 

vurgu yapan, özgüveni yüksek, astlarına temel değerlerini ve inançlarını paylaĢan 

dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olmak hastane içindeki veya dıĢındaki hizmet 

tasarımından hizmet sunumuna ve geribildirim sürecine kadar geçen süreçlerde  

gerçekleĢtirilen faaliyetlerde etkin bir rol sahibi değildir. Ancak bahsi geçen 

dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olan yönetici çalıĢanların bilgiye eriĢimi 

kolaylaĢtırıldığında, geliĢim için ihtiyaç duyulan sistemler çalıĢanlara sağlandığında, 

ortaya çıkan bilgi birikimlerini kayıt altına alan bir sisteme sahip olunduğunda, iĢ 

performansını geliĢtirici sistemler devreye girdiğinde yani yöneticiler bilginin 

kaydedildiği, izlendiği ve kontrol edildiği yapısal sistemlere yatırım yaptıklarında 

hastanenin yeni ürün ve hizmet giriĢlerine yönelik pazarda rekabet edebilme ve 

piyasadaki değiĢimi öngörebilme becerisi de artıĢ göstermektedir. Bu bağlamda 

(Mohamed, 2019; Kunt, 2019; Yükser, 2017) çalıĢmalarında yapısal sermayenin 

süreç yeniliğine pozitif yönde etkilediğini belirtmektedir.  

Hastane iĢletmelerinde gerçekleĢtirilen gerek sağlık gerekse de sağlık dıĢında 

kalan destek hizmet süreçlerinde yapısal sermaye farkındalığı, pazar yeniliği 

süreçlerini farklılaĢtıracaktır.  
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Hastane iĢletmeleri sadık müĢterilerine müĢteri kartı tanımlaması ya da 

kullanılan HĠS’de (Hastane ĠĢletim Sistemi) hastaneyi çok kullanan hastalara ayrıca 

indirim, bonus vb. uygulama yapması kurumu rakiplerine göre farklı kılacaktır. 

Dolayısıyla yapısal sermayeye yönelik doğru kurgulanan bir yaklaĢım pazar  yeniliği 

süreçlerinin baĢarılı olabilmesi noktasında dikkat edilmesi gerekli bir husus olarak 

karĢımıza çıkmaktadır.  

KiĢiliği itibariyle dönüĢümcü liderlik özellikleri sergileyen yöneticilerin pazar 

yeniliğine doğrudan etkisinin anlamlı olmadığı ancak insan sermayesi üzerinden 

gerçekleĢen etkisinin anlamlı olduğu sonucuna varılmıĢtır. Buna göre ortak çıkarlara 

vurgu yapan, özgüveni yüksek, astlarına temel değerlerini ve inançlarını paylaĢan 

dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olmak hastane içindeki veya dıĢındaki hizmet 

tasarımından hizmet sunumuna ve geribildirim sürecine kadar geçen süreçlerde  

gerçekleĢtirilen faaliyetlerde etkin bir rol sahibi değildir. Ancak bahsi geçen 

dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olan yönetici çalıĢanların ne yaptıklarını ve 

neden yaptıklarını bildikleri, çalıĢanlarca bilgi paylaĢımının olduğu, yeni fikirlerin 

uygulamaya rahatça konulduğu, baĢarının çalıĢanların bilgi ve uzmanlılarıyla 

paralellik gösterdiği insan sermayesine yatırım yaptıklarında hastanenin yeni ürün ve 

hizmet giriĢlerine yönelik pazarda rekabet edebilme ve piyasadaki değiĢimi 

öngörebilme becerisi de artıĢ göstermektedir. Bu bağlamda (Altan ve Özpehlivan, 

2019) çalıĢmasında entelektüel sermaye bileĢenlerinin yenilik süreçlerini pozitif 

yönde etkilediği belirtmektedir. Hastane iĢletmelerinde gerçekleĢtirilen gerek sağlık 

gerekse de sağlık dıĢında kalan destek hizmet süreçlerinde insan sermayesinin 

farkındalığı pazar yeniliği süreçlerini farklılaĢtıracaktır. Tüm sağlık ve sağlık dıĢı 

çalıĢanların maaĢ skalasının doğru bir biçimde uygulanması ve maaĢ, prim ve sosyal 

hakların önceden personele bildirilmesi, eğitim, motivasyon ya da yenilik 

katkılarının ne olacağının ifade edilmesi önemlidir. Yine çalıĢanların pozisyon ve 

durumları ne olursa olsun rahatça ifade edebilesi için “benim bir fikrim var” benzeri 

açık ya da kapalı anket uygulaması hastanenin pazarda rekabet etmesine katkı 

sağlayacağı gibi ayrıca uzman personel istihdamının da önünü açacaktır.  
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Dolayısıyla çalıĢana yönelik doğru kurgulanan bir yaklaĢım yenilik 

süreçlerinin baĢarılı olabilmesi noktasında dikkat edilmesi gerekli bir husus olarak 

karĢımıza çıkmaktadır.  

KiĢiliği itibariyle dönüĢümcü liderlik özellikleri sergileyen yöneticilerin pazar 

yeniliğine doğrudan etkisinin anlamlı olmadığı ancak iliĢkisel sermaye üzerinden 

gerçekleĢen etkisinin anlamlı olduğu sonucuna varılmıĢtır.  

Buna göre ortak çıkarlara vurgu yapan, özgüveni yüksek, astlarına temel 

değerlerini ve inançlarını paylaĢan dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olmak 

hastane içindeki veya dıĢındaki hizmet tasarımından hizmet sunumuna ve 

geribildirim sürecine kadar geçen süreçlerde  gerçekleĢtirilen faaliyetlerde etkin bir 

rol sahibi değildir. Ancak bahsi geçen dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olan 

yönetici paydaĢlarla sağlanan iyi iliĢkilerin korunduğu, tedarikçi ve müĢterilerine 

(hasta ve yakınlarına) kurumun verdiği hizmetin netliği, hastaların çıkarları yönünde 

davranıĢta bulunulduğu, iĢ arkadaĢlarının birbirini tanıdıkları, güvendikleri ve 

kurumun yapısı örgüt içindeki iliĢkilerin geliĢimini teĢvik ettiklerinde yani iliĢkisel  

sermaye’ye yatırım yaptıklarında hastanenin yeni ürün ve hizmet giriĢlerine yönelik 

pazarda rekabet edebilme ve piyasadaki değiĢimi öngörebilme becerisi de artıĢ 

göstermektedir. Bu bağlamda (Altan ve Özpehlivan, 2019) çalıĢmasında entelektüel 

sermaye bileĢenlerinin yenilik süreçlerini pozitif yönde etkilediğini belirtmektedir. 

Dolayısıyla iliĢkisel sermayeye yönelik doğru kurgulanan bir yaklaĢım pazar  

yeniliği süreçlerinin baĢarılı olabilmesi noktasında dikkat edilmesi gerekli bir husus 

olarak karĢımıza çıkmaktadır.  

  Ġlke, inanç ve  değerleri ve ortak amaç ve görev bilinci itibariyle dönüĢümcü 

liderlik özellikleri sergileyen yöneticilerin stratejik yeniliğe doğrudan etkisinin 

anlamlı olmadığı ancak yapısal sermaye üzerinden gerçekleĢen etkisinin anlamlı 

olduğu sonucuna varılmıĢtır. Buna göre yeni bir hizmeti baĢarılı bir Ģekilde 

oluĢturmada, pazar yetenekleri ve bu yetenekleri ortaya çıkaran faktörler arasındaki 

uyumun, yeni bir hizmeti uygun zamanda pazara sunumu, insan kaynakları 

departmanının yeni hizmet geliĢtirmeye uygun yapıda olacak Ģekilde, ar-ge 

departmanının yeni hizmet geliĢtirme konusunda istekli, kararlı ve süreçlerde  

gerçekleĢtirilen faaliyetlerde etkin bir rol sahibi değildir.  
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  Ancak bahsi geçen dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olan yönetici 

çalıĢanların bilgiye eriĢimi kolaylaĢtırıldığında, geliĢim için ihtiyaç duyulan sistemler 

çalıĢanlara sağlandığında, ortaya çıkan bilgi birikimlerini kayıt altına alan bir sisteme 

sahip olunduğunda, iĢ performansını geliĢtirici sistemler devreye girdiğinde yani 

yöneticiler bilginin kaydedildiği, izlendiği ve kontrol edildiği yapısal sistemlere 

yatırım yaptıklarında hastanenin yeni ürün ve hizmet giriĢlerine yönelik pazarda 

rekabet edebilme ve piyasadaki değiĢimi öngörebilme becerisi de artıĢ 

göstermektedir. Bu bağlamda (Altan ve Özpehlivan, 2019; Atalay, 2012) 

çalıĢmasında entelektüel sermaye bileĢenlerinin yenilik süreçlerini pozitif yönde 

etkilediğini belirtmektedir. Dolayısıyla yapısal sermayeye yönelik doğru kurgulanan 

bir yaklaĢım stratejik  yenilik  süreçlerinin baĢarılı olabilmesi noktasında dikkat 

edilmesi gerekli bir husus olarak karĢımıza çıkmaktadır.  

  Ġlke, inanç ve  değerleri ve ortak amaç ve görev bilinci itibariyle dönüĢümcü 

liderlik özellikleri sergileyen yöneticilerin stratejik yeniliğe doğrudan etkisinin 

anlamlı olmadığı ancak insan sermayesi üzerinden gerçekleĢen etkisinin anlamlı 

olduğu sonucuna varılmıĢtır. Buna göre yeni bir hizmeti baĢarılı bir Ģekilde 

oluĢturmada, pazar yetenekleri ve bu yetenekleri ortaya çıkaran faktörler arasındaki 

uyumun, yeni bir hizmeti uygun zamanda pazara sunumu, insan kaynakları 

departmanının yeni hizmet geliĢtirmeye uygun yapıda olacak Ģekilde, ar-ge 

departmanının yeni hizmet geliĢtirme konusunda istekli, kararlı ve süreçlerde  

gerçekleĢtirilen faaliyetlerde etkin bir rol sahibi değildir.  Ancak bahsi geçen 

dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olan yönetici çalıĢanların ne yaptıklarını ve 

neden yaptıklarını bildikleri, çalıĢanlarca bilgi paylaĢımının olduğu, yeni fikirlerin 

uygulamaya rahatça konulduğu, baĢarının çalıĢanların bilgi ve uzmanlılarıyla 

paralellik gösterdiği insan sermayesine yatırım yaptıklarında hastanenin yeni ürün ve 

hizmet giriĢlerine yönelik pazarda rekabet edebilme ve piyasadaki değiĢimi 

öngörebilme becerisi de artıĢ göstermektedir. Bu bağlamda (Özgün, 2019; Kunt, 

2019) çalıĢmasında entelektüel sermaye bileĢenlerinin yenilik süreçlerini pozitif 

yönde etkilediğini belirtmektedir. Hastane iĢletmelerinde gerçekleĢtirilen gerek 

sağlık gerekse de sağlık dıĢında kalan destek hizmet süreçlerinde insan sermayesinin 

farkındalığı stratejik yenilik süreçlerini farklılaĢtıracaktır.  
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  Hastane iĢletmesinin hizmet sunumunda uzman kadrolar oluĢturması, iĢini 

özveri ve üst düzey yetkinlik ile sürdürebilen çalıĢanalar istihdam etmesi stratejik 

yenilik açısından önemlidir. Yeni geliĢtirilen ameliyat yöntem ve cihazlar sayesinde 

mortalite oranının düĢmesi,  hasta iliĢkileri süreçlerinin uzmanlık ve yetkinliği 

arttırması ya da destek hizmetlerindeki kusursuz iĢleyiĢ ve ahenk zamanın da hizmet 

üretimi ilgili hastaneyi rakiplerinden önde tutacaktır. Dolayısıyla insan sermayesine 

yönelik doğru kurgulanan bir yaklaĢım stratejik  yenilik  süreçlerinin baĢarılı 

olabilmesi noktasında dikkat edilmesi gerekli bir husus olarak karĢımıza çıkmaktadır.  

  Ġlke, inanç ve  değerleri ve ortak amaç ve görev bilinci itibariyle dönüĢümcü 

liderlik özellikleri sergileyen yöneticilerin stratejik yeniliğe doğrudan etkisinin 

anlamlı olmadığı ancak iliĢkisel sermeye üzerinden gerçekleĢen etkisinin anlamlı 

olduğu sonucuna varılmıĢtır. Buna göre yeni bir hizmeti baĢarılı bir Ģekilde 

oluĢturmada, pazar yetenekleri ve bu yetenekleri ortaya çıkaran faktörler arasındaki 

uyumun, yeni bir hizmeti uygun zamanda pazara sunumu, insan kaynakları 

departmanının yeni hizmet geliĢtirmeye uygun yapıda olacak Ģekilde, ar-ge 

departmanının yeni hizmet geliĢtirme konusunda istekli, kararlı ve süreçlerde  

gerçekleĢtirilen faaliyetlerde etkin bir rol sahibi değildir. Ancak bahsi geçen 

dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olan yönetici paydaĢlarla sağlanan iyi 

iliĢkilerin korunduğu, tedarikçi ve müĢterilerine (hasta ve yakınlarına) kurumun 

verdiği hizmetin netliği, hastaların çıkarları yönünde davranıĢta bulunulduğu, iĢ 

arkadaĢlarının birbirini tanıdıkları ve güvendikleri ve kurumun yapısı örgüt içindeki 

iliĢkilerin geliĢimini teĢvik eden iliĢkisel sermaye’ye yatırım yaptıklarında 

hastanenin yeni ürün ve hizmet giriĢlerine yönelik pazarda rekabet edebilme ve 

piyasadaki değiĢimi öngörebilme becerisi de artıĢ göstermektedir. Bu bağlamda 

(Cezlan, 2014) çalıĢmasında iliĢkisel sermayenin strateji yeniliğine pozitif yönde 

etkilediğini belirtmektedir. Hastane iĢletmelerinde gerçekleĢtirilen gerek sağlık 

gerekse de sağlık dıĢında kalan destek hizmet süreçlerinde iliĢkisel sermayesinin 

farkındalığı stratejik yenilik süreçlerini farklılaĢtıracaktır.  

  Günümüzde en temel sorun güvendir. Hasta doktoruna güvenmek ister 

özellikle özel hastane olunca güven daha da azalmaktadır. Sürecin bu güveni 

sarsmayacak biçimde ve sistemde dizayn edilmesi çok önemlidir.  
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  “Ağızdan ağıza pazarlama” metaforunun çok yaygın bir biçimde hayat 

bulduğu hastane iĢletmelerinde doktoruna dolayısıyla da hastanesine güvenen 

hastanın baĢka bir kurumu tercih etmesi neredeyse imkânsındır. Bu iliĢkisel sermaye 

ağının oluĢturan iĢletmelerin diğer iĢletmelerin önünde olacağı olası konjonktürel 

dalgalanmalardan en az etkileneceği göz önünde bulundurulmalıdır. Dolayısıyla 

iliĢkisel sermayeye yönelik doğru kurgulanan bir yaklaĢım stratejik yenilik  

süreçlerinin baĢarılı olabilmesi noktasında dikkat edilmesi gerekli bir husus olarak 

karĢımıza çıkmaktadır.  

Ġlke, inanç ve  değerleri ve ortak amaç ve görev bilinci itibariyle dönüĢümcü 

liderlik özellikleri sergileyen yöneticilerin süreç yeniliğine doğrudan etkisinin 

anlamlı olmadığı ancak yapısal sermeye üzerinden gerçekleĢen etkisinin anlamlı 

olduğu sonucuna varılmıĢtır. Buna göre yeni hizmet geliĢtirmek için resmi prosedür 

düzeylerinin, hizmet üretim öncesi, yeni hizmetler geliĢtirmek için teknolojilerin, 

hastanenin içsel çevreye, rekabetçi çevreye ve pazar çevresine uyumunda, müĢteri 

beklentisinin dikkate alınma sürecinde,  yeni hizmet sürecinde katılma ve iletiĢim 

düzeyinde ve üst yönetimin destekleme düzeyi ve gerçekleĢtirilen faaliyetlerde etkin 

bir rol sahibi değildir.  

Ancak bahsi geçen dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olan yönetici 

çalıĢanların bilgiye eriĢimi kolaylaĢtırıldığında, geliĢim için ihtiyaç duyulan sistemler 

çalıĢanlara sağlandığında , ortaya çıkan bilgi birikimlerini kayıt altına alan bir 

sisteme sahip olunduğunda, iĢ performansını geliĢtirici sistemler devreye girdiğinde 

yani yöneticiler bilginin kaydedildiği, izlendiği ve kontrol edildiği yapısal sistemlere 

yatırım yaptıklarında hastanenin yeni ürün ve hizmet giriĢlerine yönelik pazarda 

rekabet edebilme ve piyasadaki değiĢimi öngörebilme becerisi de artıĢ 

göstermektedir.   

Bu bağlamda (Kunt, 2019) çalıĢmasında yapısal sermayenin süreç yeniliğine 

pozitif yönde etkilediğini belirtmektedir. Dolayısıyla yapısal sermayeye yönelik 

doğru kurgulanan bir yaklaĢım yenilik süreçlerinin baĢarılı olabilmesi noktasında 

dikkat edilmesi gerekli bir husus olarak karĢımıza çıkmaktadır.  
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Ġlke, inanç ve  değerleri ve ortak amaç ve görev bilinci itibariyle dönüĢümcü 

liderlik özellikleri sergileyen yöneticilerin süreç yeniliğine doğrudan etkisinin 

anlamlı olmadığı ancak insan sermeyesi üzerinden gerçekleĢen etkisinin anlamlı 

olduğu sonucuna varılmıĢtır. Buna göre yeni hizmet geliĢtirmek için resmi prosedür 

düzeylerinin, hizmet üretim öncesi, yeni hizmetler geliĢtirmek için teknolojilerin, 

hastanenin içsel çevreye, rekabetçi çevreye ve pazar çevresine uyumunda, müĢteri 

beklentisinin dikkate alınma sürecinde,  yeni hizmet sürecinde katılma ve iletiĢim 

düzeyinde ve üst yönetimin destekleme düzeyi ve gerçekleĢtirilen faaliyetlerde etkin 

bir rol sahibi değildir. Ancak bahsi geçen dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olan 

yönetici çalıĢanların ne yaptıklarını ve neden yaptıklarını bildikleri, çalıĢanlarca bilgi 

paylaĢımının olduğu, yeni fikirlerin uygulamaya rahatça konulduğu, baĢarının 

çalıĢanların bilgi ve uzmanlılarıyla paralellik gösterdiği insan sermayesine yatırım 

yaptıklarında hastanenin yeni ürün ve hizmet giriĢlerine yönelik pazarda rekabet 

edebilme ve piyasadaki değiĢimi öngörebilme becerisi de artıĢ göstermektedir. Bu 

bağlamda (Özgün, 2019; Kunt, 2019) çalıĢmasında entelektüel sermaye 

bileĢenlerinin yenilik süreçlerini pozitif yönde etkilediğini belirtmektedir. 

Dolayısıyla insan sermayesine yönelik doğru kurgulanan bir yaklaĢım yenilik 

süreçlerinin baĢarılı olabilmesi noktasında dikkat edilmesi gerekli bir husus olarak 

karĢımıza çıkmaktadır.  

Ġlke, inanç ve  değerleri ve ortak amaç ve görev bilinci itibariyle dönüĢümcü 

liderlik özellikleri sergileyen yöneticilerin süreç yeniliğine doğrudan etkisinin 

anlamlı olmadığı ancak iliĢkisel sermeye üzerinden gerçekleĢen etkisinin anlamlı 

olduğu sonucuna varılmıĢtır.  

Buna göre yeni hizmet geliĢtirmek için resmi prosedür düzeylerinin, hizmet 

üretim öncesi, yeni hizmetler geliĢtirmek için teknolojilerin, hastanenin içsel 

çevreye, rekabetçi çevreye ve pazar çevresine uyumunda, müĢteri beklentisinin 

dikkate alınma sürecinde,  yeni hizmet sürecinde katılma ve iletiĢim düzeyinde ve üst 

yönetimin destekleme düzeyi ve gerçekleĢtirilen faaliyetlerde etkin bir rol sahibi 

değildir.  
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Ancak bahsi geçen dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olan yönetici 

çalıĢanların ne yaptıklarını ve neden yaptıklarını bildikleri, çalıĢanlarca bilgi 

paylaĢımının olduğu, yeni fikirlerin uygulamaya rahatça konulduğu, baĢarının 

çalıĢanların bilgi ve uzmanlılarıyla paralellik gösterdiği insan sermayesine yatırım 

yaptıklarında hastanenin yeni ürün ve hizmet giriĢlerine yönelik pazarda rekabet 

edebilme ve piyasadaki değiĢimi öngörebilme becerisi de artıĢ göstermektedir. Bu 

bağlamda (Altan ve Özpehlivan, 2019) çalıĢmasında entelektüel sermaye 

bileĢenlerinin yenilik süreçlerini pozitif yönde etkilediğini belirtmektedir. 

Dolayısıyla iliĢkisel sermaye’ye yönelik doğru kurgulanan bir yaklaĢım yenilik 

süreçlerinin baĢarılı olabilmesi noktasında dikkat edilmesi gerekli bir husus olarak 

karĢımıza çıkmaktadır.  

Ġlke, inanç ve  değerleri ve ortak amaç ve görev bilinci itibariyle dönüĢümcü 

liderlik özellikleri sergileyen yöneticilerin pazar yeniliğine doğrudan etkisinin 

anlamlı olmadığı ancak insan sermeyesi üzerinden gerçekleĢen etkisinin anlamlı 

olduğu sonucuna varılmıĢtır. Buna göre ortak çıkarlara vurgu yapan, özgüveni 

yüksek, astlarına temel değerlerini ve inançlarını paylaĢan dönüĢümcü liderlik 

özelliklerine sahip olmak hastane içindeki veya dıĢındaki hizmet tasarımından hizmet 

sunumuna ve geribildirim sürecine kadar geçen süreçlerde gerçekleĢtirilen 

faaliyetlerde etkin bir rol sahibi değildir. Ancak bahsi geçen dönüĢümcü liderlik 

özelliklerine sahip olan yönetici çalıĢanların ne yaptıklarını ve neden yaptıklarını 

bildikleri, çalıĢanlarca bilgi paylaĢımının olduğu, yeni fikirlerin uygulamaya rahatça 

konulduğu, baĢarının çalıĢanların bilgi ve uzmanlılarıyla paralellik gösterdiği insan 

sermayesine yatırım yaptıklarında hastanenin yeni ürün ve hizmet giriĢlerine yönelik 

pazarda rekabet edebilme ve piyasadaki değiĢimi öngörebilme becerisi de artıĢ 

göstermektedir.  

Bu bağlamda (Altan ve Özpehlivan, 2019) çalıĢmasında entelektüel sermaye 

bileĢenlerinin yenilik süreçlerini pozitif yönde etkilediği belirtmektedir. Dolayısıyla 

insan sermayesine yönelik doğru kurgulanan bir yaklaĢım pazar  yeniliği  

süreçlerinin baĢarılı olabilmesi noktasında dikkat edilmesi gerekli bir husus olarak 

karĢımıza çıkmaktadır.  
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Eski paradigmaların değiĢmesini, sorgulamayı ilke edinen farklı bakıĢ açısı 

kazandıran ve yönlendirici ve rehberlik yörüngeli dönüĢümcü liderlik özellikleri 

sergileyen yöneticilerin pazar yeniliğine doğrudan etkisinin anlamlı olmadığı ancak 

insan sermeyesi üzerinden gerçekleĢen etkisinin anlamlı olduğu sonucuna varılmıĢtır. 

Buna göre ortak çıkarlara vurgu yapan, özgüveni yüksek, astlarına temel değerlerini 

ve inançlarını paylaĢan dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olmak hastane 

içindeki veya dıĢındaki hizmet tasarımından hizmet sunumuna ve geribildirim 

sürecine kadar geçen süreçlerde  gerçekleĢtirilen faaliyetlerde etkin bir rol sahibi 

değildir.   

Ancak bahsi geçen dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olan yönetici 

çalıĢanların ne yaptıklarını ve neden yaptıklarını bildikleri, çalıĢanlarca bilgi 

paylaĢımının olduğu, yeni fikirlerin uygulamaya rahatça konulduğu, baĢarının 

çalıĢanların bilgi ve uzmanlılarıyla paralellik gösterdiği insan sermayesine yatırım 

yaptıklarında hastanenin yeni ürün ve hizmet giriĢlerine yönelik pazarda rekabet 

edebilme ve piyasadaki değiĢimi öngörebilme becerisi de artıĢ göstermektedir. Bu 

bağlamda Altan ve Özpehlivan, 2019) çalıĢmasında entelektüel sermaye 

bileĢenlerinin yenilik süreçlerini pozitif yönde etkilediği belirtmektedir. Dolayısıyla 

insan sermayesine yönelik doğru kurgulanan bir yaklaĢım Pazar yeniliği süreçlerinin 

baĢarılı olabilmesi noktasında dikkat edilmesi gerekli bir husus olarak karĢımıza 

çıkmaktadır.  

 Eski paradigmaların değiĢmesini, sorgulamayı ilke edinen farklı bakıĢ açısı 

kazandıran ve yönlendirici ve rehberlik yörüngeli dönüĢümcü liderlik özellikleri 

sergileyen yöneticilerin pazar yeniliğine doğrudan etkisinin anlamlı olmadığı ancak 

insan sermeyesi üzerinden gerçekleĢen etkisinin anlamlı olduğu sonucuna varılmıĢtır. 

Buna göre ortak çıkarlara vurgu yapan, özgüveni yüksek, astlarına temel değerlerini 

ve inançlarını paylaĢan dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olmak hastane 

içindeki veya dıĢındaki hizmet tasarımından hizmet sunumuna ve geribildirim 

sürecine kadar geçen süreçlerde  gerçekleĢtirilen faaliyetlerde etkin bir rol sahibi 

değildir.   
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Ancak bahsi geçen dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olan yönetici 

çalıĢanların ne yaptıklarını ve neden yaptıklarını bildikleri, çalıĢanlarca bilgi 

paylaĢımının olduğu, yeni fikirlerin uygulamaya rahatça konulduğu, baĢarının 

çalıĢanların bilgi ve uzmanlılarıyla paralellik gösterdiği insan sermayesine yatırım 

yaptıklarında hastanenin yeni ürün ve hizmet giriĢlerine yönelik pazarda rekabet 

edebilme ve piyasadaki değiĢimi öngörebilme becerisi de artıĢ göstermektedir. Bu 

bağlamda (Cezlan, 2014) çalıĢmasında iliĢkisel sermayesinin pazar yeniliğini pozitif 

yönde etkilediğini belirtmektedir. Dolayısıyla iliĢkisel sermaye’ye yönelik doğru 

kurgulanan bir yaklaĢım pazar  yeniliği  süreçlerinin baĢarılı olabilmesi noktasında 

dikkat edilmesi gerekli bir husus olarak karĢımıza çıkmaktadır.  

  8.3. Psikolojik Sermayenin Aracılık Rolüne Yönelik Sonuçlar 

 Bu baĢlık altında ise psikolojik sermayenin dönüĢümcü liderlik ile 

yenilikçilik arasındaki iliĢkideki aracı rolüne yönelik sonuçlar ele alınacaktır. 

Sonuçlar değerlendirilirken analizler esnasındaki hipotez sıralaması dikkate alınarak 

her bir hipoteze yönelik elde edilen bulgu ayrı ayrı ve sırayla tartıĢılmaktadır.  

 KiĢiliği itibariyle dönüĢümcü liderlik özellikleri sergileyen yöneticilerin süreç 

yeniliğine doğrudan etkisinin anlamlı olmadığı ancak umut üzerinden gerçekleĢen 

etkisinin anlamlı olduğu sonucuna varılmıĢtır.  

Buna göre yeni hizmet geliĢtirmek için resmi prosedür düzeylerinin, hizmet 

üretim öncesi, yeni hizmetler geliĢtirmek için teknolojilerin, hastanenin içsel 

çevreye, rekabetçi çevreye ve pazar çevresine uyumunda, müĢteri beklentisinin 

dikkate alınma sürecinde,  yeni hizmet sürecinde katılma ve iletiĢim düzeyinde ve üst 

yönetimin destekleme düzeyi ve gerçekleĢtirilen faaliyetlerde etkin bir rol sahibi 

değildir. Ancak bahsi geçen dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olan yönetici 

çalıĢanlarını belirlenen hedeflere yönlendirdiklerinde, problemin çözümünde birden 

fazla alternatif belirlendiğinde, yapılan iĢte baĢarılı görüldüğünde ve baĢarılı olarak 

görülebilmesiyle mümkün olduğu sonucu ortaya çıkmaktadır. Bu bağlamda (Özkan, 

2017; Jafri, 2012) çalıĢmasında psikolojik sermaye bileĢenlerinin yenilik süreçlerini 

pozitif yönde etkilemektedir.  
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Hastane iĢletmelerinde gerçekleĢtirilen gerek sağlık gerekse de sağlık dıĢında 

kalan destek hizmet süreçlerinde umudun farkındalığı yenilik süreçlerini 

farklılaĢtıracaktır. Hastaneye insanların adres sormak için bile girmeyeceği 

düĢünüldüğünde kimsenin bile isteye bu kurumlara gelmeyeceğini göz önünde 

bulundurduğumuzda sürecin ilk basamağı olan hasta hizmetleri süreçlerinden son 

basamağı taburculuk hizmetlerine kadar geçen süreçte hızlı, doğru ve güvenilir bir 

hizmet sunumu yenilik süreçlerine olumlu yansıyacaktır. Dolayısıyla umuda yönelik 

doğru kurgulanan bir yaklaĢım yenilik süreçlerinin baĢarılı olabilmesi noktasında 

dikkat edilmesi gerekli bir husus olarak karĢımıza çıkmaktadır.  

KiĢiliği itibariyle dönüĢümcü liderlik özellikleri sergileyen yöneticilerin pazar 

yeniliğine doğrudan etkisinin anlamlı olmadığı ancak iyimserlik üzerinden 

gerçekleĢen etkisinin anlamlı olduğu sonucuna varılmıĢtır. Buna göre ortak çıkarlara 

vurgu yapan, özgüveni yüksek, astlarına temel değerlerini ve inançlarını paylaĢan 

dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olmak hastane içindeki veya dıĢındaki hizmet 

tasarımından hizmet sunumuna ve geribildirim sürecine kadar geçen süreçlerde  

gerçekleĢtirilen faaliyetlerde etkin bir rol sahibi değildir. Ancak bahsi geçen 

dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olan yönetici belirsizliklerde en iyisini 

isteyen, iĢle ilgili her zaman iyi tarafların görüldüğü, gelecekler ilgili iyimserlik 

taĢındığı ve iĢle ilgili her Ģeyin hayırlı olacağı ortaya çıkmaktadır.  

Bu bağlamda (Schuckert, vd., 2017) çalıĢmasında psikolojik sermaye 

süreçlerinin yenilik süreçlerini pozitif yönde etkilediğini belirtmektedir. Dolayısıyla 

iyimserliğe yönelik doğru kurgulanan bir yaklaĢım pazar yeniliği süreçlerinin baĢarılı 

olabilmesi noktasında dikkat edilmesi gerekli bir husus olarak karĢımıza çıkmaktadır. 

KiĢiliği itibariyle dönüĢümcü liderlik özellikleri sergileyen yöneticilerin pazar 

yeniliğine doğrudan etkisinin anlamlı olmadığı ancak psikolojik dayanıklılık 

üzerinden gerçekleĢen etkisinin anlamlı olduğu sonucuna varılmıĢtır. Buna göre 

ortak çıkarlara vurgu yapan, özgüveni yüksek, astlarına temel değerlerini ve 

inançlarını paylaĢan dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olmak hastane içindeki 

veya dıĢındaki hizmet tasarımından hizmet sunumuna ve geribildirim sürecine kadar 

geçen süreçlerde  gerçekleĢtirilen faaliyetlerde etkin bir rol sahibi değildir.  
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Ancak bahsi geçen dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olan yönetici daha 

önce yaĢadığı olumsuzluklardan ders almıĢ, bu zorlukların üstesinden kendi 

gelebilen, stresli iĢlerin üstesinden gelebildiği yani dönüĢümcü liderlik özelliklerine 

sahip yöneticilerin pazar yeniliklerini sistemleĢtirdikleri, kültür haline 

dönüĢtürdükleri sonucu ortaya çıkmaktadır. Bu bağlamda (BeğenirbaĢ ve Turgut, 

2016) çalıĢmasında psikolojik sermeye süreçlerinin yenilik süreçlerine pozitif yönde 

etkilediğini belirtmektedir. Hastane iĢletmelerinde gerçekleĢtirilen gerek sağlık 

gerekse de sağlık dıĢında kalan destek hizmet süreçlerinde psikolojik dayanıklılık 

farkındalığı pazar yenilik süreçlerini farklılaĢtıracaktır. Hastane iĢletmelerinde 

çalıĢan iĢgörenlerin stresli zorlu süreçlerle karĢılaĢacağını baĢtan kabul etmesi 

gerekir. Zira hizmet verilen kiĢi ve kiĢiler ruhsal ve fiziki açıdan tam değillerdir.  

Sakin hızlı hizmet üretmek, güvenilir ve sakin kalabilmek ayrıca süreçleri en 

yalın bir biçimde birilerine sorma gereksinimi duymadan çözüme kavuĢturabilmek 

üretilen hizmetin hastaya doğru ifade edilmesine ayrıca yeni hizmet ve pazarların 

oluĢmasına zemin hazırlayacaktır. Dolayısıyla psikolojik dayanıklılığa yönelik doğru 

kurgulanan bir yaklaĢım pazar  yeniliği süreçlerinin baĢarılı olabilmesi noktasında 

dikkat edilmesi gerekli bir husus olarak karĢımıza çıkmaktadır. 

KiĢiliği itibariyle dönüĢümcü liderlik özellikleri sergileyen yöneticilerin pazar 

yeniliğine doğrudan etkisinin anlamlı olmadığı ancak umut üzerinden gerçekleĢen 

etkisinin anlamlı olduğu sonucuna varılmıĢtır. Buna göre ortak çıkarlara vurgu 

yapan, özgüveni yüksek, astlarına temel değerlerini ve inançlarını paylaĢan 

dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olmak hastane içindeki veya dıĢındaki hizmet 

tasarımından hizmet sunumuna ve geribildirim sürecine kadar geçen süreçlerde  

gerçekleĢtirilen faaliyetlerde etkin bir rol sahibi değildir. Ancak bahsi geçen 

dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olan yönetici çalıĢanlarını belirlenen hedeflere 

yönlendirdiklerinde, problemin çözümünde birden fazla alternatif belirlendiğinde, 

yapılan iĢte baĢarılı görüldüğünde ve baĢarılı olarak görülebilmesiyle mümkün 

olduğu sonucu ortaya çıkmaktadır. Bu bağlamda (Özkan, 2017; Jafri, 2012) 

çalıĢmasında psikolojik sermaye bileĢenlerinin yenilik süreçlerini pozitif yönde 

etkilediğini belirtmektedir.  
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Dolayısıyla umuda yönelik doğru kurgulanan bir yaklaĢım pazar  yeniliği 

süreçlerinin baĢarılı olabilmesi noktasında dikkat edilmesi gerekli bir husus olarak 

karĢımıza çıkmaktadır. 

KiĢiliği itibariyle dönüĢümcü liderlik özellikleri sergileyen yöneticilerin pazar 

yeniliğine doğrudan etkisinin anlamlı olmadığı ancak öz yeterlilik üzerinden 

gerçekleĢen etkisinin anlamlı olduğu sonucuna varılmıĢtır. Buna göre ortak çıkarlara 

vurgu yapan, özgüveni yüksek, astlarına temel değerlerini ve inançlarını paylaĢan 

dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olmak hastane içindeki veya dıĢındaki hizmet 

tasarımından hizmet sunumuna ve geribildirim sürecine kadar geçen süreçlerde  

gerçekleĢtirilen faaliyetlerde etkin bir rol sahibi değildir. Ancak bahsi geçen 

dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olan yöneticinin çalıĢma arkadaĢlarına 

güvendiği, çalıĢma alanında hedeflerin ve amaçların belirlenmesinde güvende 

hissetmesi, uzun dönemli problemlerin çözüldüğü, iĢletme dıĢındaki kiĢilerle 

problemler konusunda doğru iletiĢim kurduğu ve strateji geliĢtirmede katkı sunduğu 

sonucu ortaya çıkmaktadır.  

Bu bağlamda (Schuckert, vd., 2017) çalıĢmasında psikolojik sermaye 

süreçlerinin yenilik süreçlerini pozitif yönde etkilediğini belirtmektedir. Hastane 

iĢletmelerinde gerçekleĢtirilen gerek sağlık gerekse de sağlık dıĢında kalan destek 

hizmet süreçlerinde öz yeterlilik farkındalığı pazar yenilik süreçlerini 

farklılaĢtıracaktır. ĠĢgörenin kendini yönetime ve hastalara iyi ifade edebilmesi 

önemlidir. Ameliyat kararı verilen kiĢi üç-beĢ hekim ve hastane gezdikten sonra 

kime güveniyorsa ona kendini teslim edecektir.  

Bundan dolayı doktorun yaptığı bir giriĢimsel müdahale yada operasyonun 

gerekçe ve sonuçları hakkında bilimsel ve mantıklı bir açıklama yapması üretilen 

hizmetin hastaya doğru ifade edilmesine ayrıca yeni hizmet ve pazarların oluĢmasına 

zemin hazırlayacaktır. Dolayısıyla öz yeterliliğe yönelik doğru kurgulanan bir 

yaklaĢım pazar  yeniliği süreçlerinin baĢarılı olabilmesi noktasında dikkat edilmesi 

gerekli bir husus olarak karĢımıza çıkmaktadır. 
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Ġlke, inanç ve  değerleri ve ortak amaç ve görev bilinci itibariyle dönüĢümcü 

liderlik özellikleri sergileyen yöneticilerin stratejik yeniliğe doğrudan etkisinin 

anlamlı olmadığı ancak iyimserlik üzerinden gerçekleĢen etkinin anlamlı olduğu 

sonucuna varılmıĢtır. Buna göre yeni bir hizmeti baĢarılı bir Ģekilde oluĢturmada, 

pazar yetenekleri ve bu yetenekleri ortaya çıkaran faktörler arasındaki uyumun, yeni 

bir hizmeti uygun zamanda pazara sunumu, insan kaynakları departmanının yeni 

hizmet geliĢtirmeye uygun yapıda olacak Ģekilde, ar-ge departmanının yeni hizmet 

geliĢtirme konusunda istekli, kararlı ve süreçlerde  gerçekleĢtirilen faaliyetlerde etkin 

bir rol sahibi değildir. Ancak bahsi geçen dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olan 

yönetici belirsizliklerde en iyisini isteyen, iĢle ilgili her zaman iyi tarafların 

görüldüğü, gelecekler ilgili iyimserlik taĢındığı ve iĢle ilgili her Ģeyin hayırlı olacağı 

ortaya çıkmaktadır.  

Bu bağlamda (BeğenirbaĢ ve Turgut, 2016) çalıĢmasında psikolojik sermeye 

süreçlerinin yenilik süreçlerine pozitif yönde etkilediğini belirtmektedir. Dolayısıyla 

iyimserliğe yönelik doğru kurgulanan bir yaklaĢım stratejik  yenilik  süreçlerinin 

baĢarılı olabilmesi noktasında dikkat edilmesi gerekli bir husus olarak karĢımıza 

çıkmaktadır. 

 Ġlke, inanç ve  değerleri ve ortak amaç ve görev bilinci itibariyle dönüĢümcü 

liderlik özellikleri sergileyen yöneticilerin stratejik yeniliğe doğrudan etkisinin 

anlamlı olmadığı ancak psikolojik dayanıklılık üzerinden gerçekleĢen etkisinin 

anlamlı olduğu sonucuna varılmıĢtır. Buna göre yeni bir hizmeti baĢarılı bir Ģekilde 

oluĢturmada, pazar yetenekleri ve bu yetenekleri ortaya çıkaran faktörler arasındaki 

uyumun, yeni bir hizmeti uygun zamanda pazara sunumu, insan kaynakları 

departmanının yeni hizmet geliĢtirmeye uygun yapıda olacak Ģekilde, ar-ge 

departmanının yeni hizmet geliĢtirme konusunda istekli, kararlı ve süreçlerde  

gerçekleĢtirilen faaliyetlerde etkin bir rol sahibi değildir.  

Ancak bahsi geçen dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olan yönetici daha 

önce yaĢadığı olumsuzluklardan ders almıĢ, bu zorlukların üstesinden kendi 

gelebilen, stresli iĢlerin üstesinden gelebildiği yani dönüĢümcü liderlik özelliklerine 

sahip yöneticilerin pazar yeniliklerini sistemleĢtirdikleri, kültür haline 

dönüĢtürdükleri sonucu ortaya çıkmaktadır.   
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Bu bağlamda (Ziyae, Mobaraki ve Saeediyoun, 2015) çalıĢmasında psikolojik 

dayanıklılığın yenilik süreçlerine pozitif yönde etkilediğini belirtmektedir. 

Dolayısıyla psikolojik dayanıklılığa yönelik doğru kurgulanan bir yaklaĢım stratejik  

yenilik  süreçlerinin baĢarılı olabilmesi noktasında dikkat edilmesi gerekli bir husus 

olarak karĢımıza çıkmaktadır. Ġlke, inanç ve  değerleri ve ortak amaç ve görev bilinci 

itibariyle dönüĢümcü liderlik özellikleri sergileyen yöneticilerin stratejik yeniliğe 

doğrudan etkisinin anlamlı olmadığı ancak umut üzerinden gerçekleĢen etkisinin 

anlamlı olduğu sonucuna varılmıĢtır. Buna göre yeni bir hizmeti baĢarılı bir Ģekilde 

oluĢturmada, pazar yetenekleri ve bu yetenekleri ortaya çıkaran faktörler arasındaki 

uyumun, yeni bir hizmeti uygun zamanda pazara sunumu, insan kaynakları 

departmanının yeni hizmet geliĢtirmeye uygun yapıda olacak Ģekilde, ar-ge 

departmanının yeni hizmet geliĢtirme konusunda istekli, kararlı ve süreçlerde 

gerçekleĢtirilen faaliyetlerde etkin bir rol sahibi değildir.  

Ancak bahsi geçen dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olan yönetici 

çalıĢanlarını belirlenen hedeflere yönlendirdiklerinde, problemin çözümünde birden 

fazla alternatif belirlendiğinde, yapılan iĢte baĢarılı görüldüğünde ve baĢarılı olarak 

görülebilmesiyle mümkün olduğu sonucu ortaya çıkmaktadır.  Bu bağlamda (Özkan, 

2017; Jafri, 2012) çalıĢmasında psikolojik sermaye bileĢenlerinin yenilik süreçlerini 

pozitif yönde etkilediğini belirtmektedir. Dolayısıyla umuda yönelik doğru 

kurgulanan bir yaklaĢım pazar  yeniliği süreçlerinin baĢarılı olabilmesi noktasında 

dikkat edilmesi gerekli bir husus olarak karĢımıza çıkmaktadır. 

Ġlke, inanç ve  değerleri ve ortak amaç ve görev bilinci itibariyle dönüĢümcü 

liderlik özellikleri sergileyen yöneticilerin stratejik yeniliğe doğrudan etkisinin 

anlamlı olmadığı ancak öz yeterlilik üzerinden gerçekleĢen etkisinin anlamlı olduğu 

sonucuna varılmıĢtır.  

Buna göre yeni bir hizmeti baĢarılı bir Ģekilde oluĢturmada, pazar yetenekleri 

ve bu yetenekleri ortaya çıkaran faktörler arasındaki uyumun, yeni bir hizmeti uygun 

zamanda pazara sunumu, insan kaynakları departmanının yeni hizmet geliĢtirmeye 

uygun yapıda olacak Ģekilde, ar-ge departmanının yeni hizmet geliĢtirme konusunda 

istekli, kararlı ve süreçlerde  gerçekleĢtirilen faaliyetlerde etkin bir rol sahibi değildir.  
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Ancak bahsi geçen dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olan yöneticinin 

çalıĢma arkadaĢlarına güvendiği, çalıĢma alanında hedeflerin ve amaçların 

belirlenmesinde güvende hissetmesi, uzun dönemli problemlerin çözüldüğü, iĢletme 

dıĢındaki kiĢilerle problemler konusunda doğru iletiĢim kurduğu ve strateji 

geliĢtirmede katkı sunduğu sonucu ortaya çıkmaktadır. Bu bağlamda (Schuckert, vd., 

2017) çalıĢmasında psikolojik sermaye süreçlerinin yenilik süreçlerini pozitif yönde 

etkilediğini belirtmektedir. Dolayısıyla öz yeterliliğe yönelik doğru kurgulanan bir 

yaklaĢım stratejik  yenilik  süreçlerinin baĢarılı olabilmesi noktasında dikkat edilmesi 

gerekli bir husus olarak karĢımıza çıkmaktadır. 

Ġlke, inanç ve  değerleri ve ortak amaç ve görev bilinci itibariyle dönüĢümcü 

liderlik özellikleri sergileyen yöneticilerin süreç yeniliğine doğrudan etkisinin 

anlamlı olmadığı ancak iyimserlik üzerinden gerçekleĢen etkisinin anlamlı olduğu 

sonucuna varılmıĢtır.  

Buna göre yeni hizmet geliĢtirmek için resmi prosedür düzeylerinin, hizmet 

üretim öncesi, yeni hizmetler geliĢtirmek için teknolojilerin, hastanenin içsel 

çevreye, rekabetçi çevreye ve pazar çevresine uyumunda, müĢteri beklentisinin 

dikkate alınma sürecinde,  yeni hizmet sürecinde katılma ve iletiĢim düzeyinde ve üst 

yönetimin destekleme düzeyi ve gerçekleĢtirilen faaliyetlerde etkin bir rol sahibi 

değildir. Ancak bahsi geçen dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olan yönetici 

belirsizliklerde en iyisini isteyen, iĢle ilgili her zaman iyi tarafların görüldüğü, 

gelecekler ilgili iyimserlik taĢındığı ve iĢle ilgili her Ģeyin hayırlı olacağı ortaya 

çıkmaktadır. Bu bağlamda (BeğenirbaĢ ve Turgut, 2016) çalıĢmasında psikolojik 

sermeye süreçlerinin yenilik süreçlerine pozitif yönde etkilediğini belirtmektedir. 

Dolayısıyla iyimserliğe yönelik doğru kurgulanan bir yaklaĢım yenilik süreçlerinin 

baĢarılı olabilmesi noktasında dikkat edilmesi gerekli bir husus olarak karĢımıza 

çıkmaktadır.  

Ġlke, inanç ve  değerleri ve ortak amaç ve görev bilinci itibariyle dönüĢümcü 

liderlik özellikleri sergileyen yöneticilerin süreç yeniliğine doğrudan etkisinin 

anlamlı olmadığı ancak psikolojik dayanıklılık üzerinden gerçekleĢen etkisinin 

anlamlı olduğu sonucuna varılmıĢtır.  
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Buna göre yeni hizmet geliĢtirmek için resmi prosedür düzeylerinin, hizmet 

üretim öncesi, yeni hizmetler geliĢtirmek için teknolojilerin, hastanenin içsel 

çevreye, rekabetçi çevreye ve pazar çevresine uyumunda, müĢteri beklentisinin 

dikkate alınma sürecinde,  yeni hizmet sürecinde katılma ve iletiĢim düzeyinde ve üst 

yönetimin destekleme düzeyi ve gerçekleĢtirilen faaliyetlerde etkin bir rol sahibi 

değildir. Ancak bahsi geçen dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olan yönetici 

daha önce yaĢadığı olumsuzluklardan ders almıĢ, bu zorlukların üstesinden kendi 

gelebilen, stresli iĢlerin üstesinden gelebildiği yani dönüĢümcü liderlik özelliklerine 

sahip yöneticilerin pazar yeniliklerini sistemleĢtirdikleri, kültür haline 

dönüĢtürdükleri sonucu ortaya çıkmaktadır. Bu bağlamda (Ziyae, Mobaraki ve 

Saeediyoun, 2015) çalıĢmasında psikolojik dayanıklılığın yenilik süreçlerine pozitif 

yönde etkilediğini belirtmektedir. Dolayısıyla psikolojik dayanıklılığa yönelik doğru 

kurgulanan bir yaklaĢım yenilik süreçlerinin baĢarılı olabilmesi noktasında dikkat 

edilmesi gerekli bir husus olarak karĢımıza çıkmaktadır.  

Ġlke, inanç ve  değerleri ve ortak amaç ve görev bilinci itibariyle dönüĢümcü 

liderlik özellikleri sergileyen yöneticilerin süreç yeniliğine doğrudan etkisinin 

anlamlı olmadığı ancak umut üzerinden gerçekleĢen etkisinin anlamlı olduğu 

sonucuna varılmıĢtır. Buna göre yeni hizmet geliĢtirmek için resmi prosedür 

düzeylerinin, hizmet üretim öncesi, yeni hizmetler geliĢtirmek için teknolojilerin, 

hastanenin içsel çevreye, rekabetçi çevreye ve pazar çevresine uyumunda, müĢteri 

beklentisinin dikkate alınma sürecinde,  yeni hizmet sürecinde katılma ve iletiĢim 

düzeyinde ve üst yönetimin destekleme düzeyi ve gerçekleĢtirilen faaliyetlerde etkin 

bir rol sahibi değildir. Ancak bahsi geçen dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olan 

yönetici çalıĢanlarını belirlenen hedeflere yönlendirdiklerinde, problemin çözümünde 

birden fazla alternatif belirlendiğinde, yapılan iĢte baĢarılı görüldüğünde ve baĢarılı 

olarak görülebilmesiyle mümkün olduğu sonucu ortaya çıkmaktadır.   

Bu bağlamda (Özkan, 2017; Jafri, 2012) çalıĢmasında psikolojik sermaye 

bileĢenlerinin yenilik süreçlerini pozitif yönde etkilediğini belirtmektedir. 

Dolayısıyla umuda yönelik doğru kurgulanan bir yaklaĢım yenilik süreçlerinin 

baĢarılı olabilmesi noktasında dikkat edilmesi gerekli bir husus olarak karĢımıza 

çıkmaktadır.  
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Ġlke, inanç ve  değerleri ve ortak amaç ve görev bilinci itibariyle dönüĢümcü 

liderlik özellikleri sergileyen yöneticilerin süreç yeniliğine doğrudan etkisinin 

anlamlı olmadığı ancak öz yeterlilik üzerinden gerçekleĢen etkisinin anlamlı olduğu 

sonucuna varılmıĢtır. Buna göre yeni hizmet geliĢtirmek için resmi prosedür 

düzeylerinin, hizmet üretim öncesi, yeni hizmetler geliĢtirmek için teknolojilerin, 

hastanenin içsel çevreye, rekabetçi çevreye ve pazar çevresine uyumunda, müĢteri 

beklentisinin dikkate alınma sürecinde,  yeni hizmet sürecinde katılma ve iletiĢim 

düzeyinde ve üst yönetimin destekleme düzeyi ve gerçekleĢtirilen faaliyetlerde etkin 

bir rol sahibi değildir. Ancak bahsi geçen dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olan 

yöneticinin çalıĢma arkadaĢlarına güvendiği, çalıĢma alanında hedeflerin ve 

amaçların belirlenmesinde güvende hissetmesi, uzun dönemli problemlerin 

çözüldüğü, iĢletme dıĢındaki kiĢilerle problemler konusunda doğru iletiĢim kurduğu 

ve stratejik geliĢtirmede katkı sunduğu sonucu ortaya çıkmaktadır. 

Bu bağlamda (Schuckert, vd., 2017) çalıĢmasında psikolojik sermaye 

süreçlerinin yenilik süreçlerini pozitif yönde etkilediğini belirtmektedir. Dolayısıyla 

öz yeterliliğe yönelik doğru kurgulanan bir yaklaĢım yenilik süreçlerinin baĢarılı 

olabilmesi noktasında dikkat edilmesi gerekli bir husus olarak karĢımıza çıkmaktadır.  

Ġlke, inanç ve  değerleri ve ortak amaç ve görev bilinci itibariyle dönüĢümcü 

liderlik özellikleri sergileyen yöneticilerin pazar yeniliğine doğrudan etkisinin 

anlamlı olmadığı ancak psikolojik dayanıklılık üzerinden gerçekleĢen etkisinin 

anlamlı olduğu sonucuna varılmıĢtır. Buna göre ortak çıkarlara vurgu yapan, 

özgüveni yüksek, astlarına temel değerlerini ve inançlarını paylaĢan dönüĢümcü 

liderlik özelliklerine sahip olmak hastane içindeki hizmet üretimi öncesi, hizmet 

üretimi esnasında ve sonrasında gerçekleĢtirilen faaliyetlerde etkin bir rol sahibi 

değildir.  

Ancak bahsi geçen dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olan yönetici daha 

önce yaĢadığı olumsuzluklardan ders almıĢ, bu zorlukların üstesinden kendi 

gelebilen, stresli iĢlerin üstesinden gelebildiği yani dönüĢümcü liderlik özelliklerine 

sahip yöneticilerin pazar yeniliklerini sistemleĢtirdikleri, kültür haline 

dönüĢtürdükleri sonucu ortaya çıkmaktadır.  
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Bu bağlamda (BeğenirbaĢ ve Turgut, 2016) çalıĢmasında psikolojik sermeye 

süreçlerinin yenilik süreçlerine pozitif yönde etkilediğini belirtmektedir. Dolayısıyla 

psikolojik dayanıklılığa yönelik doğru kurgulanan bir yaklaĢım pazar  yeniliği  

süreçlerinin baĢarılı olabilmesi noktasında dikkat edilmesi gerekli bir husus olarak 

karĢımıza çıkmaktadır.  

Ġlke, inanç ve  değerleri ve ortak amaç ve görev bilinci itibariyle dönüĢümcü 

liderlik özellikleri sergileyen yöneticilerin pazar yeniliğine doğrudan etkisinin 

anlamlı olmadığı ancak umut üzerinden gerçekleĢen etkisinin anlamlı olduğu 

sonucuna varılmıĢtır. Buna göre ortak çıkarlara vurgu yapan, özgüveni yüksek, 

astlarına temel değerlerini ve inançlarını paylaĢan dönüĢümcü liderlik özelliklerine 

sahip olmak hastane içindeki hizmet üretimi öncesi, hizmet üretimi esnasında ve 

sonrasında gerçekleĢtirilen faaliyetlerde etkin bir rol sahibi değildir.  

Ancak bahsi geçen dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olan yönetici 

çalıĢanlarını belirlenen hedeflere yönlendirdiklerinde, problemin çözümünde birden 

fazla alternatif belirlendiğinde, yapılan iĢte baĢarılı görüldüğünde ve baĢarılı olarak 

görülebilmesiyle mümkün olduğu sonucu ortaya çıkmaktadır. 

Bu bağlamda (Özkan, 2017; Jafri, 2012) çalıĢmasında psikolojik sermaye 

bileĢenlerinin yenilik süreçlerini pozitif yönde etkilediğini belirtmektedir. 

Dolayısıyla umuda yönelik doğru kurgulanan bir yaklaĢım pazar  yeniliği  

süreçlerinin baĢarılı olabilmesi noktasında dikkat edilmesi gerekli bir husus olarak 

karĢımıza çıkmaktadır.  

Ġlke, inanç ve  değerleri ve ortak amaç ve görev bilinci itibariyle dönüĢümcü 

liderlik özellikleri sergileyen yöneticilerin pazar yeniliğine doğrudan etkisinin 

anlamlı olmadığı ancak öz yeterlilik üzerinden gerçekleĢen etkisinin anlamlı olduğu 

sonucuna varılmıĢtır. Buna göre ortak çıkarlara vurgu yapan, özgüveni yüksek, 

astlarına temel değerlerini ve inançlarını paylaĢan dönüĢümcü liderlik özelliklerine 

sahip olmak hastane için geliĢtirilen pazarlama stratejilerin uygulanması için 

gerçekleĢtirilen faaliyetlerde etkin bir rol sahibi değildir.  
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Ancak bahsi geçen dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olan yöneticinin 

çalıĢma arkadaĢlarına güvendiği, çalıĢma alanında hedeflerin ve amaçların 

belirlenmesinde güvende hissetmesi, uzun dönemli problemlerin çözüldüğü, iĢletme 

dıĢındaki kiĢilerle problemler konusunda doğru iletiĢim kurduğu ve stratejik 

geliĢtirmede katkı sunduğu sonucu ortaya çıkmaktadır.   

Bu bağlamda (BeğenirbaĢ ve Turgut, 2016) çalıĢmasında psikolojik sermeye 

süreçlerinin yenilik süreçlerine pozitif yönde etkilediğini belirtmektedir. Dolayısıyla 

öz yeterliliğe yönelik doğru kurgulanan bir yaklaĢım pazar  yeniliği  süreçlerinin 

baĢarılı olabilmesi noktasında dikkat edilmesi gerekli bir husus olarak karĢımıza 

çıkmaktadır. Eski paradigmaların değiĢmesini, sorgulamayı ilke edinen farklı bakıĢ 

açısı kazandıran ve yönlendirici ve rehberlik yörüngeli dönüĢümcü liderlik özellikleri 

sergileyen yöneticilerin pazar yeniliğine doğrudan etkisinin anlamlı olmadığı ancak 

umut üzerinden gerçekleĢen etkisinin anlamlı olduğu sonucuna varılmıĢtır. Buna 

göre ortak çıkarlara vurgu yapan, özgüveni yüksek, astlarına temel değerlerini ve 

inançlarını paylaĢan dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olmak hastane için 

geliĢtirilen pazarlama stratejilerin uygulanması için gerçekleĢtirilen faaliyetlerde 

etkin bir rol sahibi değildir.  

Ancak bahsi geçen dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olan yönetici 

çalıĢanlarını belirlenen hedeflere yönlendirdiklerinde, problemin çözümünde birden 

fazla alternatif belirlendiğinde, yapılan iĢte baĢarılı görüldüğünde ve baĢarılı olarak 

görülebilmesiyle mümkün olduğu sonucu ortaya çıkmaktadır.  Bu bağlamda (Özkan, 

2017; Jafri, 2012) çalıĢmasında psikolojik sermaye bileĢenlerinin yenilik süreçlerini 

pozitif yönde etkilediğini belirtmektedir.  Dolayısıyla umuda yönelik doğru 

kurgulanan bir yaklaĢım pazar  yeniliği  süreçlerinin baĢarılı olabilmesi noktasında 

dikkat edilmesi gerekli bir husus olarak karĢımıza çıkmaktadır.  

Eski paradigmaların değiĢmesini, sorgulamayı ilke edinen farklı bakıĢ açısı 

kazandıran ve yönlendirici ve rehberlik yörüngeli dönüĢümcü liderlik özellikleri 

sergileyen yöneticilerin pazar yeniliğine doğrudan etkisinin anlamlı olmadığı ancak 

öz yeterlilik üzerinden gerçekleĢen etkisinin anlamlı olduğu sonucuna varılmıĢtır.  
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Buna göre ortak çıkarlara vurgu yapan, özgüveni yüksek, astlarına temel 

değerlerini ve inançlarını paylaĢan dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olmak 

hastane için geliĢtirilen pazarlama stratejilerin uygulanması için gerçekleĢtirilen 

faaliyetlerde etkin bir rol sahibi değildir. 

Ancak bahsi geçen dönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip olan yöneticinin 

çalıĢma arkadaĢlarına güvendiği, çalıĢma alanında hedeflerin ve amaçların 

belirlenmesinde güvende hissetmesi, uzun dönemli problemlerin çözüldüğü, iĢletme 

dıĢındaki kiĢilerle problemler konusunda doğru iletiĢim kurduğu ve strateji 

geliĢtirmede katkı sunduğu sonucu ortaya çıkmaktadır. Bu bağlamda (Schuckert, vd., 

2017) çalıĢmasında psikolojik sermaye süreçlerinin yenilik süreçlerini pozitif yönde 

etkilediğini belirtmektedir. Dolayısıyla öz yeterliliğe yönelik doğru kurgulanan bir 

yaklaĢım pazar  yeniliği  süreçlerinin baĢarılı olabilmesi noktasında dikkat edilmesi 

gerekli bir husus olarak karĢımıza çıkmaktadır.  

Öneriler 

AraĢtırma sonuçları ortaya koyulduktan sonra hem araĢtırmacılara hem de 

sektörde faaliyet gösteren iĢletmelere yönelik öneriler aĢağıda paylaĢılmıĢtır. 

AraĢtırmacılara Yönelik Öneriler 

AraĢtırma süreci içinde dikkate alınması gereken noktalardan bir tanesi 

ankette yer alan soru sayısının anketi cevaplayacak olan katılımcıların zaman 

kısıtının dikkate alınarak düzenlenmesidir. Vakit konusunda cimri davranacak ya da 

gerçekte böyle bir vakti bulunmayan denekler ile istenilen sonuçlara ulaĢılması zor 

hatta imkansız olacaktır. Özellikle yönetici kademesinde bulunan bireylere yönelik 

yapılacak olan çalıĢmaların ölçek tercihinde yöneticilerin iĢ yoğunluğu, çalıĢılan iĢin 

ertelenmez oluĢu, doldurmaya istekli olup olmama durumu gibi kriterler göz önünde 

bulundurulması gerekmektedir.  

ÇalıĢma dönüĢümcü liderlik ve yenilikçilik arasında aracılık edebilecek baĢka 

ara değiĢkenler (örgütsel bağlılık, ruhsal ve duygusal zeka, yöneticiye güven, örgüt 

kültürü gibi) üzerinden değerlendirilerek yazınsal alana katkı sağlanabilir.  
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DönüĢümcü liderliği örgütsel bağlamda güçlendirecek, örgütte bir stratejik 

unsur oluĢturacak ve örgütün kültürü haline getirecek kavramlarca araĢtırılması 

önemli olacaktır. Ayrıca insan faktörünün temel alındığı örgütlerde ruhsal ve 

duygusal zeka üzerinden yapılacak bir çalıĢmada ve bu kavramların tartıĢılıyor 

olması yazınsal alana ayrıca katkı sağlayacaktır.  

ÇalıĢma özel hastanelerde gerçekleĢtirilmiĢtir. Özel hastanelerin topluma 

hizmet etmek gibi bir görevi olmakla birlikte yaĢamsal faaliyetlerini yerine 

getirebilmek için kar etmeleri gerekmektedir. Bu bağlamda dinamik bir yapıları da 

vardır. Devlet hastanelerinde durum bu kadar net değildir. Bu anlamda çalıĢma 

devlet hastaneleri üzerinden de gerçekleĢtirilebilir. Dolayısıyla özel ve devlet hastane 

kıyaslaması yapılması kamu hastanelerinin konumlarını tekrar değerlendirmelerini 

sağlayacak (yenilik, dinamiklik, rekabet edebilirlik gibi) kriterlerin öne çıkmasını 

sağlayabilir. ÇalıĢmanın özel hastanelerin ve rekabetin yoğunlukta olduğu Ġstanbul 

ilinde gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu bağlamda rekabetin zayıf, orta, yüksek Ģeklinde 

sınıflandırılabildiği farklı coğrafi bölgelerden elde edilecek sonuçlarda farklı 

değiĢkenlerin aracılığı teyit edilebilir ve kıyaslanabilir.  

Sektöre Yönelik Öneriler 

AraĢtırma bulguları neticesinde ortaya çıkan sonuçlar, hastane iĢletmelerinde 

dönüĢümcü liderlik davranıĢlarının yenilikçi süreçleri geliĢtirmede etkisini ortaya 

koymuĢ, psikolojik ve entelektüel sermaye kavramlarının bu iliĢkiye aracılıkları teyit 

edilmiĢtir. Bu iliĢkiler üzerinden ortaya konan öneriler aĢağıda paylaĢılmaktadır.  

Sonuçları değerlendirirken ele alınması gereken farklı kesimler olduğu 

dikkate alınmalıdır. Yöneticiler, paydaĢlar, çalıĢanlar, bilgi teknolojisi alt yapısı gibi 

unsurlar üzerinden yenilik süreçleri (süreç, pazar ve strateji yeniliği) aktif hale 

getirilebilmektedir. Yöneticilerin kendilerini nasıl gördükleri ve nasıl bir algı 

geliĢtirdikleri önem arz etmektedir. Bu bağlamda çevresinde geliĢen farklı olayları 

iyimser bir perspektifle algılamaları, zorluklar ve baĢarısızlıklar karĢısında 

kendilerini hızlı bir Ģekilde toparlayabilmeleri, hedeflerini baĢaracak ve ulaĢmada 

sebat edecek iradeye sahip olmaları ve kendi beceri ve yetkinliklerine güvenmeleri 

gerekmektedir.  
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Psikolojik sermaye baĢlığı altında toplanan bu özellikler liderlikten yeniliğe 

uzanan yolda yöneticinin sahip olması ve kendi Ģekillendirmesi gerekir nitelikteki 

özelliklerdir. Dolayısıyla yöneticinin kendi biliĢsel yapısının farkında olması ve 

karĢılaĢtığı olaylarda bunu aktif kullanması önem arz etmektedir.  

Özellikle hastane iĢletmelerinin yoğun iĢ temposu, farklı nitelikte ve 

durumdaki müĢterilere (hastalara) hitap etmesi, hızlı cevap verilmesi gerekliliği gibi 

durumlar dikkate alındığında yöneticilerin bahsi geçen psikolojik sermaye 

özelliklerine sahip olması bir gereklilik halini almaktadır.  

Diğer bir konu yöneticilerin dolayısıyla iĢletmelerin paydaĢlarını nasıl ele 

aldığıdır. PaydaĢlar bağlamında müĢteriler (hastalar), tedarikçiler ve çalıĢanlar 

üzerinden konuyu ele aldığımızda, bahsi geçen kitlelerle iletiĢimin nasıl 

gerçekleĢtirildiği, onlara nasıl bir imaj sunduğumuz, onlara sunulan çaba ve bu 

doğrultuda onlarda uyandırılan güven duygusu iliĢkisel sermaye araçları 

niteliğindedir. Yöneticilerin yenilik geliĢtirme süreçlerinde bahsi geçen unsurlara 

verdiği ehemmiyet ortaya çıkacak yeniliğin baĢarılı olup olmama durumuna etki 

etmektedir.  

Hastaneler de yapıları itibariyle genel bir sistem içerisinde hareket 

etmektedirler. Bu noktadan hareketle sistem içerisinde iĢleyiĢin devamlılığını 

sağlayacak nitelikte öneme sahip olan paydaĢlar gerek var olan süreçlerin devamlılığı 

gerek yeniliklerin geliĢtirilmesi bağlamında çok değerli varlıklardır. Tedarikte 

gerçekleĢen bir gecikme bir hastanın ölümüne, yanlıĢ vurulan bir iğne bir hastanın 

sakat kalmasına, doğru iletiĢim kurulmayan bir hastanın verdiği bilgiler yanlıĢ teĢhis 

ve dolayısıyla tedaviye sebebiyet verebilmektedir. Özetle, iĢletme faaliyetlerine dahil 

olan paydaĢlarla kurulan iliĢkiler ve bu iliĢkilerin sürdürülmesine yönelik yatırımlar 

var olan süreçlerin ve yenilik geliĢtirme süreçlerinin bir parçası olarak görülmelidir. 

Xerox’un önemli CEO’larından Anne M. Mulcahy “Yönetimin sadece bir 

çalıĢan değil, bir bütün olarak kendileriyle ilgilendiğine inanan çalıĢanlar daha 

üretken, daha memnun ve daha tatmin edicidir. Memnun çalıĢanlar, karlılık sağlayan 

memnun müĢteriler demektir.” sözleriyle çalıĢanlarını tüm yönleri ile ele alan 

iĢletmelerin baĢarısına vurgu yapmaktadır.  
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Benzer Ģekilde yöneticilerin dikkate alması, değer vermesi, bilgi ve 

uzmanlıklarına güvenmesi, yeni tecrübeler edinebilmeleri için fırsatlar sunması 

gereken çalıĢanları yenilik geliĢtirme süreçlerinde kesinlikle dikkate alması gereken 

bir iĢletmenin en değerli varlıklarıdır. Dolaylı yönden baktığımızda üretilen üründe, 

geliĢtirilen bir fikirde, kullanılan bilgi teknolojilerinde yada bu yönde yapılan altyapı 

yatırımlarında hep çalıĢanlar ve onların bilgi-birikimleri üzerinden baĢarıya ulaĢan 

Ģirketler yer almaktadır.  

Dolayısıyla dönüĢümcü liderlerin yenilik süreçlerinde yatırım alanı olarak 

öncelikle çalıĢanlarını görmeleri gerekmektedir. Çünkü diğer paydaĢlarla ihtiyaç 

duyulan iletiĢim ve iliĢkiler de çalıĢanlar üzerinden gerçekleĢtirilmektedir. Özellikle 

hastane iĢletmeleri gibi stres düzeyi yüksek, hatanın geri dönüĢünün olmadığı veya 

yıkıcı olduğu, operasyonel bağlamda gün içi hareketliliğin yüksek düzeyde olduğu 

iĢletmelerde çalıĢanların ihtiyaçlarına kulak verilmesi ve bir değer olarak ele 

alınması gerekmektedir. Özellikle içinde bulunduğumuz teknolojik ortamda rekabet 

avantajı kazanma bağlamında bilgi teknolojilerine duyulan ihtiyaç her geçen gün 

artmaktadır. ĠĢletmelerin insan ve iliĢkisel sermayeleri ile birlikte yapısal sermaye 

niteliğindeki bilgi sistemlerine olan ilgileri ve yatırımları piyasa koĢullarındaki 

rekabetçi hamlelere cevap verme açısından önem arz etmektedir.  

Özellikle içinde bulunduğumuz çağda hastanelerin yapılarının değiĢtiği, daha 

rekabetçi ortamlarda hareket ettikleri ve teknolojik entegrasyonun hastanelerde önem 

arz ettiği düĢünüldüğünde sayısız hastanın, hastalara yapılan iĢlemlerin, iĢlemler 

sırasında kullanılan malzemelerin, kullanılan malzemelerin miktarının kayıt altına 

alınması, takip edilmesi, karĢılaĢtırılması ve tüm bunların insan kaynaklarından 

bağımsız bir bilgi sisteminde toplanması hem yeniliğin oluĢturulması hem de var 

olan kaynağın korunması açısından muazzam öneme sahiptir.  
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Tablo 29: Hipotez Kabul Özet Tablosu 

 HĠPOTEZLER SONUÇ 

 

H1 

DönüĢümcü liderlik boyutlarından kiĢisel özelliklere dayalı ideal etki ile yenilikçilik 

alt boyutlarından süreç yeniliği arasındaki iliĢkide insan sermayesinin aracılık rolü 

vardır 

 

Kabul  

 

H2 

DönüĢümcü liderlik boyutlarından kiĢisel özelliklere dayalı ideal etki ile yenilikçilik 

alt boyutlarından süreç yeniliği arasındaki iliĢkide iliĢkisel sermayenin aracılık rolü 

vardır 

 

Kabul  

 

H3 

DönüĢümcü liderlik boyutlarından kiĢisel özelliklere dayalı ideal etki ile yenilikçilik 

alt boyutlarından pazar yeniliği arasındaki iliĢkide yapısal sermayenin aracılık rolü 

vardır 

 

Kabul  

 

H4 

DönüĢümcü liderlik boyutlarından kiĢisel özelliklere dayalı ideal etki ile yenilikçilik 

alt boyutlarından pazar yeniliği arasındaki iliĢkide Ġnsan sermayesinin aracılık rolü 

vardır 

 

Kabul  

 

H5 

DönüĢümcü liderlik boyutlarından kiĢisel özelliklere dayalı ideal etki ile yenilikçilik 

alt boyutlarından pazar yeniliği arasındaki iliĢkide iliĢkisel sermayenin aracılık rolü 

vardır 

 

Kabul  

 

H6 

DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal etki ile yenilikçilik alt 

boyutlarından stratejik yenilik arasındaki iliĢkide yapısal sermayenin aracılık rolü 

vardır 

 

Kabul  

 

H7 

DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal etki ile yenilikçilik alt 

boyutlarından stratejik yenilik arasındaki iliĢkide insan sermayesinin aracılık rolü 

vardır 

 

Kabul  

 

H8 

DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal etki ile yenilikçilik alt 

boyutlarından stratejik yenilik arasındaki iliĢkide iliĢkisel sermayenin aracılık rolü 

vardır 

 

Kabul  

 

H9 

DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal etki ile yenilikçilik alt 

boyutlarından süreç yeniliği arasındaki iliĢkide yapısal sermayenin aracılık rolü 

vardır 

 

Kabul  

 

H10 

DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal etki ile yenilikçilik alt 

boyutlarından süreç yeniliği arasındaki iliĢkide insan sermayesinin aracılık rolü 

vardır 

 

 

Kabul  

 

H11 

DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal etki ile yenilikçilik alt 

boyutlarından süreç yeniliği arasındaki iliĢkide iliĢkisel sermayenin aracılık rolü 

vardır 

 

Kabul  

 

H12 

DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal etki ile yenilikçilik alt 

boyutlarından pazar yeniliği arasındaki iliĢkide insan sermayesinin aracılık rolü 

vardır 

 

Kabul  

 

H13 

DönüĢümcü liderlik boyutlarından entelektüel güçlendirme ile yenilikçilik alt 

boyutlarından pazar yeniliği arasındaki iliĢkide insan sermayesinin aracılık rolü 

vardır 

 

Kabul  

 

H14 

DönüĢümcü liderlik boyutlarından entelektüel güçlendirme ile yenilikçilik alt 

boyutlarından pazar yeniliği arasındaki iliĢkide iliĢkisel sermayenin aracılık rolü 

vardır 

 

Kabul  

 

H15 

DönüĢümcü liderlik boyutlarından kiĢisel özelliklere dayalı ideal etki ile yenilikçilik 

alt boyutlarından süreç yeniliği arasındaki iliĢkide umudun aracılık rolü vardır 

 

Kabul  

 

H16 

DönüĢümcü liderlik boyutlarından kiĢisel özelliklere dayalı ideal etki ile yenilikçilik 

alt boyutlarından pazar yeniliği arasındaki iliĢkide iyimserliğin aracılık rolü vardır 

 

 

Kabul  

 

H17 

DönüĢümcü liderlik boyutlarından kiĢisel özelliklere dayalı ideal etki ile yenilikçilik 

alt boyutlarından pazar yeniliği arasındaki iliĢkide psikolojik dayanıklılığın aracılık 

rolü vardır 

 

Kabul  

 

H18 

 

DönüĢümcü liderlik boyutlarından kiĢisel özelliklere dayalı ideal etki ile yenilikçilik 

alt boyutlarından pazar yeniliği arasındaki iliĢkide umudun aracılık rolü vardır 

 

Kabul  
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H19 

DönüĢümcü liderlik boyutlarından kiĢisel özelliklere dayalı ideal etki ile yenilikçilik 

alt boyutlarından pazar yeniliği arasındaki iliĢkide öz yeterliliğin aracılık rolü vardır 

 

Kabul  

 

H20 

 

DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal etki ile yenilikçilik alt 

boyutlarından strateji yeniliği arasındaki iliĢkide iyimserliğin aracılık rolü vardır 

Kabul  

 

H21 

DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal etki ile yenilikçilik alt 

boyutlarından strateji yeniliği arasındaki iliĢkide psikolojik dayanıklılığın aracılık 

rolü vardır 

 

Kabul  

 

H22 

DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal etki ile yenilikçilik alt 

boyutlarından strateji yeniliği arasındaki iliĢkide umudun aracılık rolü vardır 

 

Kabul  

 

H23 

DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal etki ile yenilikçilik alt 

boyutlarından strateji yeniliği arasındaki iliĢkide öz yeterliliğin aracılık rolü vardır 

 

Kabul  

 

H24 

DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal etki ile yenilikçilik alt 

boyutlarından süreç yeniliği arasındaki iliĢkide iyimserliğin aracılık rolü vardır 

 

Kabul  

 

H25 

DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal etki ile yenilikçilik alt 

boyutlarından süreç yeniliği arasındaki iliĢkide psikolojik dayanıklılığın aracılık rolü 

vardır 

 

Kabul  

 

H26 

DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal etki ile yenilikçilik alt 

boyutlarından süreç yeniliği arasındaki iliĢkide umudun aracılık rolü vardır 

 

Kabul  

 

H27 

DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal etki ile yenilikçilik alt 

boyutlarından süreç yeniliği arasındaki iliĢkide öz yeterliliğin aracılık rolü vardır 

 

Kabul  

 

H28 

DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal etki ile yenilikçilik alt 

boyutlarından pazar yeniliği arasındaki iliĢkide psikolojik dayanıklılığın aracılık rolü 

vardır 

 

Kabul  

 

H29 

DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal etki ile yenilikçilik alt 

boyutlarından pazar yeniliği arasındaki iliĢkide umudun aracılık rolü vardır 

 

Kabul  

 

H30 

DönüĢümcü liderlik boyutlarından davranıĢa dayalı ideal etki ile yenilikçilik alt 

boyutlarından pazar yeniliği arasındaki iliĢkide öz yeterliliğinin aracılık rolü vardır 

 

Kabul  

 

H31 

DönüĢümcü liderlik boyutlarından entelektüel güçlendirme ile yenilikçilik alt 

boyutlarından pazar yeniliği arasındaki iliĢkide umudun aracılık rolü vardır 

 

Kabul  

 

H32 

DönüĢümcü liderlik boyutlarından entelektüel güçlendirme ile yenilikçilik alt 

boyutlarından pazar yeniliği arasındaki iliĢkide öz yeterliliğin aracılık rolü vardır 

 

Kabul  
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