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Amag - Beseri sermaye iizerine yaymlanmis makalelerin varligina ragmen, bireye yonelik beseri
sermayeyi 6lgmek igin kapsamli bir 6l¢gme kitligimin oldugu bilinmektedir. Bu dogrultuda makalenin
amaci, begerl sermayeyi degerlendirmek (2021) tarafindan
gerceklestirilen, HuCaps isimle adlandirilan, gecerliligi ve glivenilirligi kanitlanmis “Begeri Sermaye”

icin Dahiya ve Raghuvanshi,

6lgeginin Tiirkiye kosullarinda Tiirkge'ye uyarlanarak gecerlik ve giivenirlik calismasini yapmaktr.

Yontem -Bu ¢alismanin 6rneklemini 6zellikle Tiibitak’ta ve benzeri konumda gorev yapan farkl
mesleklerden uzman calisanlar olusturmaktadir. Arastirmanin érneklemi goniilliiliik esasli ulagilan
457 kisidir. Tiirkge’ye uyarlanmasi asamasinda dil, icerik, anlam, dlgme ve degerlendirme agisindan
alaninda uzman kisilerden Tiirkge ¢eviri hususunda destek alinmigtir. Makalede yapilandirilmig Slgek
uyarlama ¢aligmalar1 6rnek alinarak, arastirma alt boyutlarini belirlemek ve faktor yapilarini ortaya
cikarmak igin faktor analizleri yapilmistir.

Bulgular - Orijinal 6lgek 3 faktorlii bir yapidan ve 20 ifadeden olusmaktadir. Bulgular “Begeri Sermaye
Olgeginin” Tiirkge formunun kabul edilebilir degerlerde giivenilir ve gegerli bir dlgek oldugunu
gostermektedir. SPSS programi yardimui ile yapilan kesfedici faktor analizi sonucunda birden fazla
faktor yiikii alan 3 madde, dlgekten cikarilarak 3 boyutlu “Beserl sermaye” Slcegi elde edilmistir.
Gegerlilik ve giivenirlilik analizleri sonucunda, ii¢ boyutlu ve 13 ifadeden olusan “Begeri Sermaye”
6lgeginin son halinin gegerli ve giivenilir bir 6lgek oldugu tespit edilmistir.

Tartisma - Calisma, insan kaynaklarmi ve iglerini yonetmekten ve siirdiirmekten sorumlu olan tiim
kuruluglarin begeri sermayesini anlamakla ilgilenen arastirmacilar i¢in 6nemlidir. Bu degerlendirme
6lgegi, profesyonellerin her tiirlii sektdrdeki beseri sermaye bilesenlerini degerlendirmelerine yardimci
olacaktir. Bu arastirma, nispeten daha biiyiik ve cesitli 6rneklemler {izerinde yapilabilir ve tartigilabilir.
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Purpose - Despite the existence of published articles on human capital, it is known that there is a
comprehensive measurement scarcity to measure human capital for individuals. In this direction, the
present study aims to make a validity and reliability study by adapting the "Human Capital" scale,
called HuCaps, which Dahiya and Raghuvanshi conducted (2021) in Turkish under the conditions of
Turkey, with proven validity and reliability, to evaluate human capital.

Design/methodology/approach — The universe of this research is composed of experts from different
professions, especially those working in Tiibitak and similar positions. The sample of the study is 457
people reached by convenience sampling method. In the process of adapting it to Turkish, support was
received from experts in the field in terms of language, content, meaning, measurement and evaluation
for the Turkish translation. In the research, by taking the structured scale adaptation studies as an
example, factor analyses were performed to determine the research sub-dimensions and reveal the
factor structures.

Results — The original scale consists of a 3-factor structure and 20 statements. The findings show that
the Turkish version of the "Human Capital Scale" is a reliable and valid scale with acceptable values.
As aresult of exploratory factor analysis with the help of the SPSS program, three items with more than
one-factor loading were removed from the scale, and a 3-dimensional "Human capital" scale was
obtained. As a result of the validity and reliability analysis has been determined that the final version
of the "Human Capital" scale, which consists of three dimensions and 15 expressions, is a valid and
reliable scale.

Discussion - Research is essential for researchers interested in understanding human resources and the
human capital of all organisations responsible for managing and maintaining their business. This rating
scale will help professionals assess human capital components in all industries. The study can be done
and discussed on relatively large and diverse samples.
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1. GIRIS

Glintimiizde geleneksel {iretim faktorlerinin kullanilmas: yeterli olmadigindan beseri sermaye penceresinden
insan odakli arastirmalara gereksinim duyulmaktadir. Kiiresellesme, bilgiye dayal1 bir ekonomi ve teknolojik
evrim gibi son zorluklar, bir¢ok {iilkeyi ve kurulusu rekabet avantajini siirdiirmek i¢gin yeni yollar aramaya
tesvik etmistir. Hakim olan algi, basarmin biiyiik olciide daha yiiksek diizeyde bireysel yeterlilige sahip
calisanlara bagli oldugudur. Giiniimiizde beserl sermaye, stratejik yenilenme ve inovasyondaki derin rolii
nedeniyle kuruluslar i¢in oldukga hayati bir 5neme sahiptir. Subramaniam ve Youndt'un (2005) belirttigi gibi,
insan kaynaklari, kurulusun inovasyon kabiliyetini 6nemli 6l¢iide etkiler. Bu sebeplerle 6rgiitlerde insanlar
degerli varliklar haline gelmekte ve kapsami beseri sermaye cercevesinde tanimlanmaktadir.

Beserl sermayenin 6neminin farkina varilmasiyla birlikte bir¢ok iilke, mevcut durumlarini anlamak i¢in beseri
sermayelerini etkin ve verimli bir sekilde dl¢gmeye ¢alismis ve ardindan beseri sermayelerini gelistirmek igin
cesitli yontemler uygulamistir (Kwon, 2019). Bu gerekgeler insan kaynagi kavramini, kiiresellesme ve
kurumsal siirdiiriilebilirligin bir sonucu olarak beseri sermayeye doniistiirmiistiir. Orgiitlerin degerli
kaynaklarini, 6zellikle de entelektiiel sermayeyi olusturan varliklarini kullanmada daha dinamik ve verimli
olmalar1 gerekmektedir. Bilgi ekonomisinde kaynagini insanin olusturdugu beseri sermayenin rolii ¢ok
onemlidir. Insanlara ©zgii nitelikler nedeniyle bir &rgiitiin beseri sermaye yapisimin taklit edilmesi
zorlasmaktadir (Ndinguri, Prieto ve Machtmes, 2012). Bu ayirt edici avantaj nedeniyle c¢alisanlar,
organizasyonda ¢ok 6nemli bir kaynak olarak kabul edilmektedir.

Insan kaynaklari, bir kurulusun bilangosunda bir yatirim olarak gosterilen 6nemli bir sabit varliktir. Kademeli
olarak, insan kaynaginin 6nemi biiyiik 6nem kazanmis ve odak noktasi insan kaynagindan insan varhgina ve
ardindan bir organizasyonun besgerl sermayesine kaymustir (Dash ve Agrawal, 2012). Dolayisiyla beseri
sermaye bir organizasyondaki en &nemli varliktir, ¢iinkii bu varlik yaraticilhgin da kaynagidir. Isletmeler,
kendi beceri ve yeteneklerini sirketin avantajina kullanmak i¢in yetenekli, istekli ve bu hedeflere ulasmak i¢in
tiim sirketi motive edebilecek calisanlara ihtiya¢ duyarlar. Bu nedenle, kuruluslarin beceri ve yeteneklere
sahip beseri sermaye sahip olmasi, kendisini girket hedefleriyle 6zdeslestirmeye istekli ve bu hedeflere
ulasmaya kendini adamis insan kaynagina sahip olmasi 6nemlidir (Wright vd ., 1994 ; Ulrich, 1998).

Geleneksel iiretim faktorlerinin kullanilmas: yeterli degildir (Durrani ve Forbes, 2003). Basarili sirketlerin
kiiresel galisma ortamui icin vizyonlarini, yeteneklerini ve deneyimlerini artirmak igin ¢alisanlarina yatirim
yapmaktadirlar (Ulrich, 1997). Orgiit igindeki ¢alisanlarin rtiik bilgi varliklari, isletmenin is performansini
etkileyen en énemli unsurlardan biridir. Calisanlarin mesleki veya genel bilgi birikimi, liderlik yetenekleri,
risk alma ve problem ¢6zme yeteneklerinin bir karisimindan olusur. Gergekten bu karisim, beseri sermayeyi
belirli bir ¢ercevede tanimlamayi ve ayni zamanda 6l¢meyi de zorlagtirmaktadir. Bir sirketteki beseri sermaye,
maddi varliklarin (araclar ve techizatlar) operasyonel faaliyetlerini gelistirir ve maddi olmayan varliklar
etkinlestirir (Bontis ve Fitz-enz, 2002). Kuruluslarin olumlu sonuglar elde edebilmeleri icin kaynaklarins,
ozellikle de entelektiiel sermayeyi olusturan varliklari kullanmada daha dinamik ve verimli olmalari ihtiyaci
beseri sermayeye olan ihtiyaci giiclendirmektedir (Vidotto, Ferenhof, Selig ve Bastos, 2017).

Beserl sermaye, entelektiiel sermayenin merkezi unsurudur ve bilgi, beceri, deneyim, uzmanlik ve yetenekler
dahil olmak {izere sirket bireylerinin yetkinliginden olusur (Mention ve Bontis, 2013). Durrani ve Forbes’e
(2003) gore organizasyonun basarisi, beseri sermaye ve bilgi teknolojisindeki yatirim akigina baglidir. Kilit bir
kaynak olarak, beseri sermaye organizasyonda gelistirilmeli ve stirdiiriilmelidir.

Beserl Sermayeyi bir orgiitte etkin bir sekilde kullanmak, rekabet giiciinii artirarak kisisel giiclii yonlerini
ortaya cikarabilir (Lakshman, 2014). Yeterli beseri sermayeye sahip isletmeler, insan kaynaklarinin potansiyel
verimliligini artirabilir ve taklit edilemez yetkinlikler yaratabilir, bOylece siirdiiriilebilir rekabet avantajlar
saglayabilirler(Lado, Boyd ve Wright, 1992).

Arastirma; kapsamli sekilde beserl sermaye degerlendirmesinin Onemini g6z Oniinde bulundurarak,
olctimiindeki boslugu gidermek amaciyla ortaya ¢ikmistir. Bu anlamda belirtilen boslugu, gegmisteki
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calismalardan doldurmak amacglanmaktadir. Ayrica Tiirkiye’de beseri sermayeyi 6l¢gmek icin bir ara¢ olmadig:
yapilan literatiir calismasinda tespit edilmistir. Bu amagla Dahiya ve Raghuvanshi (2021) tarafindan
gelistirilen, HuCaps isimle adlandirilan gecerliligi ve giivenirliligi kanitlanmis “Beseri Sermaye” Olgeginin
Tiirkce’ye uyarlamas: yapilmstir.

Beserl sermaye, gelisen bir alandir ve kuruluslar, yaklagimlarini ve Onlemlerini siirekli olarak gozden
gecirmekte ve insanlarin katkisini daha iyi anlamak icin ¢abalamaktadir (Baron, 2011). Calisma hem teori hem
de pratik i¢in mevcut literatiire bir¢ok katki saglamaktadir. Ozellikle bu arastirma, mevcut beseri sermaye
boyutlar1 kavramina ve bunlarin firma performansi ile olan iliskilerinden daha farkl: bireysel 6zelliklerine bir
¢oziim sunmaktadir ve sonug olarak, orgiit performansini artirmak i¢in insan kaynaklar: faktorlerinin etkisini
dahil ederek konunun genisletilmesine destek olmaktadir. Ayrica gelismekte olan bir tilkede begerl sermaye
boyutlarinin etkilerinin arastirilmasi, 6zel veya kamu performansini artirmak igin insan kaynaklarmi ve
yeteneklerini mikro baglamda nasil ele alip yonetebileceklerine dair éngoriiler de sunmaktadir. Ulkemiz igin
beseri sermaye gibi miithim bir konuda ilgili faktorleri inceleyerek mevcut bir 6lgegi Tiirkge'ye kazandirarak
bu literatiir tabaninin zenginlesmesi ¢alismanin 6zgiin yanidir.

Yukaridaki temele dayanarak kapsamli bir beseri sermaye degerlendirmesinin 6nemi goéz Oniinde
bulunduruldugunda bu ¢alisma, begeri sermayenin yonetimsel bakis agisiyla 6l¢iilmesini hizlandirmak igin
bir aracin ihtiyacina vurgu yapmaktadir. Bu baglamda, mevcut arastirma, ge¢mis calismalardan hareketle
belirtilen boslugu doldurmay1 beseri sermayeyi dlgmek igin bir arag gelistirmeyi amaglamaktadir. Arastirma
su sekilde organize edilmistir: Giris boliimii ile gerekge ortaya konulmus ardindan ikinci boliimde teorik
literatiir derinlemesine arastirilarak kavramin daha iyi anlagilmasi saglanmugtir. Uglincii boliimde ise
arastirmanin yontemi, anket bulgulari ve sonuglarin tartisilmasi ile Slgegin Tiirkge’ye kazandirilmasi
saglanacaktir. Ayrica son boliimle gelecekteki arastirmacilar igin kisa bir neri dizisi de sunulmaktadir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Schultz (1961) hem bilgi hem de becerilerin bir “sermaye bi¢imi” oldugunu savundugu makalesiyle beseri
sermayenin onciisii olarak goriilmektedir. Bu calismasinda begerl sermayeyi, bireyde bulunan ve onun
kullandigr bir dizi bilgi, beceri ve yetenek olarak tamimlamigtir. Bireysel farkhiliklar literatiiriinde ise
Spearman (1927) calismasinda beseri sermayeyi bireylerin bilgi, beceri, yetenek ve diger 6zellikleriyle esitleme
egilimindeydiler (akt: Ployhart ve Moliterno, 2011).

Beserl sermaye kavramui iktisat literatiiriinde de yer almistir. Becker (1964) calismasinda beseri sermayeyi
“bireylerin bilgi, fikir, beceri ve saghgidir' olarak tanimlamistir. Becker, Bender ve Kawabe (1980) bilginin
bireysel biligsel yetenegi gelistirdigini ve artan iiretkenlik ve potansiyel aktivitenin verimliligi ile
sonuclandigini varsayan beseri sermaye teorisini onermektedir. Ayrica, beserl sermaye, bir kisinin bilissel
yetenegini ve {iretkenligini 6nemli 6l¢iide artirabilir. Beserl sermaye ¢alisanlarin iiretebileceklerinin ekonomik
degerine odaklanir ve ¢alisanlarin bireysel ve kolektif yetkinligini temsil eder. Bu agidan yetkinlik, egitim,
bilgi ve becerilerden olusan belirli bir gorevi yerine getirme yetenegidir (Becker, 1992). Beserl sermayeyi
finansal veya fiziksel sermayeyle karsilastiranlar, hepsinin uzun siireler boyunca gelir ve diger faydal ¢iktilar
saglayan varliklar olmalar1 anlaminda sermaye bigimleri olduguna dikkat gekerler.

Ote yandan Becker’de (2008), beseri sermayenin benzersizligi, insanlarin finansal ve fiziksel varliklarindan
ayrilabilecekleri sekilde bilgi, beceri, saglik veya degerlerinden ayrilamamasindan kaynaklanmaktadir.
Ekonomik goriis beseri sermayeyi bilgi, beceri vb. agisindan tamimlarken psikologlar ise begeri sermaye
kavramina tamamen farkl: bir perspektiften yaklasmislardir.

Hudson (1993) beseri sermayeyi genetik miras, egitim, deneyim ve is tutumlariin bir bilesimi olarak géren
¢ok farkli boyutlarla anlatirken Bontis (1998) beseri sermayeyi, bir firmanin ¢alisanlarinin bilgisinden en iyi
¢cozlimleri ¢ikarmasi igin kolektif yetenegi olarak tanimlamis, Davenport (1999) ise; kiiltiir (kurulustaki
degerler ve inanglar), davranis ve is siirecleri, politikalar ve teknoloji (kurulu bilgi sistemleri) gibi baska
kavramlarla aciklamaya ¢alismustir.
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Modern yonetim doneminde ise; Galunic ve Anderson’a (2000) gore beseri sermaye, bireylerin istthdam iligkisi
yoluyla firma adina getirdikleri bilgi, teknik bilgi, iliskiler ve genel yeteneklerdir. Ayni1 zamanda beseri
sermaye, bir organizasyonun bilgisinin ¢ogunu temsil eder ve rekabet avantaji elde etmede 6nemli bir
kaynaktir (Hitt ve Ireland, 2002). Tiim bakis agilarinda ortak olan bireylerin bilgi, beceri ve yetkinlikleridir.

Cok sayida calismada beseri sermaye, orgiitsel performans igin kritik bir faktor olarak kabul edilmektedir
(Colombo ve Grilli, 2005; Gimeno vd., 1997). Beser1 sermaye teorisi, bilginin bireylere daha fazla bilissel beceri
kazandirdigini, boylece onlarin iiretkenlik ve verimlilik potansiyellerini faaliyetler gelistirmek i¢in harekete
gecirdigini diisiiniir (Becker, 1964; Mincer, 1974). Entelektiiel bir ¢alisan kuruma hizmet etmiyorsa, piyasa
degerine doniistiiriilmek soyle dursun, bilgi ve becerileri harekete gegirilemez (Chen, Zhu ve Xie, 2004). Bu
nedenle kuruluslar, calisan egitim ve Ogretim programlarina siirekli yatirnm yaparak, c¢alisanlarin
yetkinliklerini sergilemelerine yardimci olmalidir (Bontis, 1998; Bontis, Keow ve Richardson, 2000). Bu gerekge
ile de begeri sermaye 6l¢iilmeye ihtiya¢ duyar.

2.1. Begeri Sermayenin Olgiilmesi

Firma performans: genellikle nicel olarak tanimlanir ve genel olarak finansal veriler kullanilir. Oysaki beseri
sermayenin Sl¢iimiiniin baslangic noktasi; iliskisel sermaye, beseri sermaye ve yapisal sermaye olmak iizere
ii¢ yonii vurgulayan entelektiiel sermaye teorisine dayanmaktadir (Massingham, Nguyet ve Massingham
2011). Entelektiiel sermayenin de temel bileseni olan beseri sermaye, orgiite ayirt edici karakterini kazandiran
zeka, beceriler, know-how, yetkinlik ve bilgileri iceren c¢alisanlarin yetenekleri ile sekillenir (Mention ve
Bontis, 2013).

Baslangicta Schultz (1961) makalesinde beseri sermayenin insanlarin bilgi ve becerilerinden meydana
geldigini ileri siirmiis ve olusmasinda egitimin roliiniin énemine vurgu yapmustir. Becker (1964) begeri
sermaye icin en 6nemli varligin ¢alisanlarin tutum, beceri, bilgi ve egitimi oldugunu belirtmistir (akt: Hsiao,
Lee ve Chen, 2016). Baron’a (2011) gore begeri sermaye bireylerin bilgi, beceri ve deneyimleri ve ayrica deger
yaratmak icin bu nitelikleri kurulusla paylasma istekleri olmasina ragmen; beseri sermayeyi 6l¢mek sadece
becerileri ve hatta iiretkenlik bigimindeki katkiy1 6l¢mekle ilgili degildir; ayni1 zamanda bu bilgi ve katkinin
ne kadar bagarili bir sekilde kurumsal degere doniistiigiinii 6l¢mekle de ilgilidir.

Organizasyon bilimcileri, deger yaratmada begeri sermayenin kritik roliinii genis capta kabul etseler de
calismalar simdiye kadar organizasyona ozgii beserl sermayenin olglimiine ve  temel arglimanlarinin
uygulanabilirligine ¢ok az ilgi gostermektedirler. Bu alanda daha fazla galismaya ihtiyag vardir (Carmeli,
2004).

2.1.1. Begeri Sermayenin Bilesenleri

Kuruluslarin her alanda beseri sermayesini 6lgmesi, gelistirmesi ve siirdiirmesi ¢ok 6nemlidir. Bu nedenle, bir
organizasyonun beser sermayesi ile ilgili giivenilir ve dogru bilgi sunabilecek bir mekanizmaya sahip olmasi
esastir. Geleneksel Ol¢me yontemleri diisiiniildiiglinde, bu bir organizasyonun beseri sermayesini
degerlendirmesinde yardimci olabilecek, insan kaynagimi oOlgiilebilir boyutlarina sahip bir olcek ile
degerlendirmek farkli bakis acilar1 saglayacaktir.

Bontis ve Fitz-enz (2002) ¢alisan memnuniyeti, ¢alisan baglilig: sirketi, egitim, ¢alisan motivasyonu, deger
uyumu, kilit kigilerin elde tutulmasi, yonetim liderligi, siireg yiiriitme, bilgi iiretimi, bilgi paylasimi ve bilgi
entegrasyonu dahil olmak iizere beseri sermaye i¢cin gesitli boyutlar: tanimlamaktadir..

Beserl sermayenin firma performansi tizerindeki dogrudan etkisi genis ¢apta ¢alisiimistir (Chandler ve Hanks,
1998; Duchesneau ve Gartner, 1990; Eesley ve Roberts, 2012, Vidotto, 2017). Ancak insana dair kisilik 6zellikleri
ve bireysel bilesenler azdir. Bu nedenle, firma etkisi bilesenlerinden farkli olarak durum iliskilerinin
dinamiklerini ve bunlarin dogrudan etkilerini arastirmak, sahiplerin/ydneticilerin ve politika yapicilarin
beseri sermaye boyutlari ile kisilik performans: arasindaki iliskiyi anlamalarini kolaylastiracaktir.
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3. YONTEM

“Beseri Sermaye” 6lceginin Tiirk¢e’ye uyarlamasi olarak amaglanan bu arastirma mevcut dlgegin durumunu
saptamaya yonelik analizlerden olusmaktadir. Analizler Likert tipli bir anket ile 6l¢tilm{istiir. Beseri sermaye
Olceginin Tiirkge’lestirilmesinde bir prosediir kullanarak analiz etmek i¢in faktor analizleri yapilmistir (Hair
vd., 2006).

3.1 Arastirmanin Modeli

fleri geviri, uyarlama 1.1'in gelistirilmesi ve ilk psikometrik testlerden olusmaktadir. HuCaps &lgegi; Dahiya
ve Raghuvanshi (2021) "Beseri sermayeyi olgiin ¢iinkii insanlar gercekten 6nemlidir” demektedir. Yazarlar
tarafindan Beseri Sermaye Olgegi “HuCapS” olarak adlandirilmistir, gelistirilen ve dogrulanan bir dlgektir.
Olgek; calisan yetenegi, liderlik ve motivasyon, ¢alisan memnuniyeti ve yaraticilik olmak iizere ii¢ beseri
sermaye faktoriinii ortaya cikarmistir. BOylece, yazarlar Hindistan imalat sektorii baglaminda beseri
sermayenin Ol¢iilmesine yardimc olan bir 6lgek gelistirmislerdir. Bu makale, beseri sermayenin (maddi
olmayan varliklar) bilgi faktoriine iliskin 6nceki ¢aligmalarin tek tarafli vurgusunu ¢ézmeye yardimci olan
daha kapsamli bir psikometrik ara¢ sundugu i¢in teorik perspektiften degerli bir katk: olarak goriilmektedir.
Olcek 20 maddeden olusmaktadir. Calisan yeteneginde 7 ifade, liderlik ve motivasyon boyutunda 6 ifade ve
calisan memnuniyeti ve yaraticilik boyutunda ise 7 ifade bulunmaktadir. Boyutlara ait Cronbach alfa degeri
boyutlarin sirasina gore 0.901, 0,902 ve 0,930 diizeyindedir.

Olcek Tiirkce’ye Cevirmen 1, 2 ve 3 araciligryla cevrilmistir. Cevirmenler, iki dilli (Tiirkge ve 1ngilizce) ana dili
Tiirkge ve 1ngilizce olan profesyonel kisilerdir. Her 3 ¢evirmenden de IQOLA protokoliinde aciklandig: gibi,
kavramsal geviriyi hedeflemesi ve dilin konusma diline uygun olmasi istenmistir. Davis (1992) tarafindan
onerilen kapsam gegcerlik ilkelerine uyulmustur.

Her soru 6gesi ve her yanit segenegi icin netlik, kavramsal denklik ve ortak dil kullanim1 igin sayisal
derecelendirmeler (0'dan 100'e kadar) yapilmistir. Ayrica her soru maddesini ve her bir yanit se¢imini agiklik,
kavramsal denklik ve ortak dil kullamimi temelinde “kabul edilebilir” veya “kabul edilemez” olarak
derecelendirerek dil bilim agisindan degerlendirilmistir. Kiiltiirel olarak uygulanamayan veya dilsel olarak
dogal olmayan ceviriye rastlanilmamustir.

Cogu madde icin Tiirkge ifadeler konusunda fikir birligine kolayca ulasilmis olup Tiirkge geviri seceneklerinin
dil ve kiiltiir agisindan uyumlu oldugu goriilmiistiir. Zorluk derecesi agisindan bakildiginda 6lgegin bazi
maddelerinin kisaltilarak daha net olmasi saglanmustir.

Psikometrik testi icin, yas, egitim ve cinsiyete gore katmanlara ayrilmis 457 kisiden olusan rastgele bir
orneklem secilmistir. Faktorlesme teknigi olarak Temel Bilesenler (principal compenent) Analizi ve dik
dondiirme yontemi olarak ise Varimax kullanilmistir (Hair vd., 2006).

3.2. Ormeklem

Bu arastirmanin Orneklemini, 2021 yilmin Kasim ayinda goniilliilitk esasli segilen 457 calisandan
olusturmaktadir. Veri toplama siirecinde, anketlerin tamami geri dénmiistiir. Ozel sektorlerde direktorler,
yoneticiler, TUBITAK Ar-Ge yoneticileri, akademisyenler, kamu ve 6zel sektor iist diizey temsilcileri gibi
farkli 6rneklemler secilmistir. Arastirma yapilmadan once Olgegi gelistiren yazarlardan biri olan Dr. Rinki
Dahiya ile irtibata gecilmis ve gelistirilen “HuCAPS Beseri Sermaye” 0lgeginin Tiirk¢eye uyarlama ve ¢eviri
calismasinin yapilabilmesi ic¢in gerekli izin saglanmistir. Alinan iznin ardindan arastirma icin Kocaeli
Universitesi Sosyal ve Begeri Bilimler Etik Kurulu'ndan (2022/08 no’lu toplantisinda alinan 16 sira sayil karar)
etik kurul izni alinmigtir. Ayrica ankete katilanlara goniilliilitk esasli onam metni gonderilmistir. Arastirma
siiresi 4 hafta olarak planlanmis ve Ongoriilen siire iginde tamamlanmistir. YoOneticiler, miidiirler,
akademisyenler ve ar-ge yoneticilerine anketi uygun sekilde tamamlamalari igin birebir telefonla gortistilerek
bilgi verilmistir. Elektronik olarak gonderilen anketin verileri SPSS ortamina aktarilmistir.
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Anket 800 galisana dagitilmis ve 457 doldurulmus anket geri donmdistiir. Verilerin ilk taranmasindan sonra
457 yanitin analiz igin yararli oldugu bulundu. Bu sekilde elde edilen 6rneklem biiytikligii, Hair vd. (2010)
tarafindan onerilen kilavuz ilkeler olarak ¢alisma igin yeterlidir. Hair vd.’e (2010) gore ,minimum 6rneklem
biiytikl{igiiniin analiz edilecek gozlem sayisinin en az bes kat1 (daha uygun olarak 10 kat1) olmasi gerektigini
belirtmektedir. Bu kosullarda 6rneklem sayisi yeterli kabul edilmistir.

3.3. Veri Toplama Arac1

Surveey {iizerinden olusturulan anketler (Ek-A) dijital platformlarda katilimcilara dagitilmis ve elektronik
ortamda uygulanmasi saglanmistir. Saglikli bir faktor analizinin yapilabilmesi i¢in katilimcr sayisinin 100 ila
200 arasinda olmasi (Tabachnick ve Fidell, 2018) ya da kullanilan madde sayisimin 10 kati bir 6rneklem
biiyiikliigiiniin segilmesi Snerilmektedir (Kline, 1994; Nunnally, 1978). Orneklem biiyiikliigii arttikca daha iyi
sonuglar elde edilebilmektedir (Biiyiikoztiirk, 2007). Bu agiklamalar ¢ergevesinde 457 katilimci sayisinin dlgek
uyarlama ¢alismasi i¢in iyi oldugu diisiiniilmektedir.

3.4 Verilerin Analizi

Istatistiki olarak yapilan analizlerde SPSS ve AMOS programlari kullamlmistir. Giivenilirligin ve gegerliligin
saglanmasina yonelik asagidaki analizler yapilmistir.

Demografik bilgilere ait olan birinci boliimii olusturan sorular, SPSS (Social Science Statistic Programme)
programina aktarilmis; frekans ve yiizde degerleri hesaplanmistir. Orneklem grubunun demografik 6zellikleri
Tablo 1'de ve cinsiyet degiskenine gore analiz de Tablo 2’ de gosterilmektedir.

Tablo 1. Orneklem Grubunun Demografik Ozellikleri

Demografik Katilime Sayist Frekans (%)
Cinsiyet

Kadin 193 42,23
Erkek 264 57,77
Yasiniz

18-25 yas aralify 39 8,54
26-35 yas aralig1 96 21
36-45 yas aralig1 168 36,76
46-55 yas aralig1 119 26,04
56-65 yas aralig1 28 6,14
65 yas tistii 7 1,53
Egitiminiz

Lisans 224 49,01
Yiiksek Lisans 161 35,23
Doktora 72 15,76

Tablo 2. Cinsiyet Degiskenine Gore Analiz

Cinsiyetiniz N Ortalama Farklilik
Kadin 193 4,2913 0,40646 0,02926
Erkek 264 4,2142 0,46708 0,02875

Tablo 1 analiz edildiginde arastirmada yer alan katilimcilarin %42,23’ii kadin ve %57,77’si erkektir. Yas
gruplar1 arasindaki dagilima bakildiginda ise katilimcilarin biiyiitk ¢ogunlugunun %36,76 ile 36-45 yas
araliginda oldugu goriilmiistiir. Katilimcilar egitim durumlar agisindan degerlendirildiginde ise %49,01
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cogunluk ile lisans mezunu agirlikta oldugu sOylenebilir. Tablo 2 incelendiginde cinsiyet degiskenine gore
anlamli bir farklilik olmadig: goriilmektedir.

Arastirmada Dahiya and Raghuvanshi (2021), tarafindan Beser? Sermayeyi 6l¢mek amaciyla gelistirilen Beseri
Sermaye (HuCaps) dlgegi kullanilmistir. Olgek 20 maddeden olusan, 3 boyutlu, besli Likert tipi bir 6lgektir.
Olgegin maddeleri; Kesinlikle katiliyorum (5), Katiliyorum (4), Kararsizim (3), Katilmiyorum (2) ve Kesinlikle
katilmiyorum (1) seklinde puanlanmuistir.

4. BULGULAR VE YORUMLAR

Uyarlama ¢alismasinin bu asamasinda yapi gegerligi kapsaminda faktor analizleri yapilmigtir. Kesifsel Faktor
Analizi (KFA) ve Dogrulayict Faktdr Analizi (DFA) sonuglari orijinal Olgegin yapisimi kiyaslamak igin
onemlidir (Hair, vd., 2006).

KFA veya boyut indirgeme teknigi, daha az sayida igsel faktor araciifiyla gozlemlenen bir dizi orijinal
degiskeni temsil eder. Bir dizi faktorii tespit etmek icin, en kapsamli yontem olarak kabul edilen gizli kok
kriteri, faktorleri belirlemek i¢in 6zdeger, dagilma grafigi ve faktorler tarafindan acgiklanan varyans ile birlikte
kullanilmugtir ( Hair vd. , 2010 ). Ayrica Favero vd., (2009) gizli kok, bir varyans faktoriiniin miktarinin bir
Olclisiidiir ve bu yontemde, 6zdegerler olarak da adlandirilan belirli degerler, boyuta gore siralanir ve birlige
esit (1) veya daha biiyiik degerler korunur” demektedirler.

KFA yapilmadan 6nce 6rneklemin yeterli olup olmadigim1 anlamak igin Kaiser-Meyer-Oklin (KMO) ve
Barletts testlerine bakilmistir. Veri setinin faktor analizine uygun olduguna karar vermek i¢cin KMO degerinin
0.60’dan yiiksek olmasi ve Barlett testinin anlamli ¢ikmas: gerekmektedir (Biiyiikoztiirk, 2007). Bu Olgek igin
KMO degeri ,825 olarak tespit edilmistir. Yapilan ¢alisma bir 6lgek uyarlamasi oldugundan orijinal formdaki
faktor sayisi girilerek analiz yapilmis ve maddelerin orijinal formdaki faktor yapisina uygun sekilde dagildig:
goriilmiistiir. Ayrica 6lgegin giivenirligine iliskin Cronbach Alpha degerlerine bakilmigtir. Boyut bazinda ve
olgek toplaminda dlcegin giivenilir olduguna iliskin degerler elde edilmistir. KFA ve giivenirlige yonelik elde
edilen bulgular Tablo 3" de verilmistir

Giivenilirlik (maddelerin i¢ tutarlilig1)

Gilivenilirlik tekrarlanan denemelerde ayni sonuglari verme derecesini ifade eder. Arastirmacilar tarafindan
giivenirligi degerlendirmek i¢in kullanilan gesitli yontemler test-tekrar test, i¢ tutarlilik, degerlendiriciler arast,
paralel formlar ve boliinmiis yaridir. Bu farkli glivenirlik tiirleri arasinda uyarlanan veya benimsenen 6lgekler
durumunda i¢ tutarlilik degerlendirilirken, 6lcek gelistirme durumunda diger tiir giivenirlikler hesaplanur (
DeVellis, 2016 ). Beseri sermaye oOlgeginin maddelerini Tiirkge'lestirmek i¢in uyarlanan bu ¢alismada,
Cronbach's alpha'nin maddelerin birbiriyle iligkisini tanimladig1 yapinin giivenirligini analiz etmek igin i¢
tutarlilik yontemi kullanilmigtir. Cronbach's alpha degeri sifirdan bire degisir. Cronbach's alphanin 6lgiit
degeri konusunda farkli goriisler vardir. DeVellis (2016), kabul edilebilir degerler 0,70-0,95 arasinda olursa
Ol¢egin daha giivenilir ve kendi icinde tutarli olacagini bildirmistir. Mevcut ¢alisma, yaygin olarak kullarlan
0.70 veya 0.70'den biiyiik Cronbach alfa degerini izlemektedir ( Cronbach, 1951; Nunnally, 1978 ). Bu sekilde,
i¢ tutarhlik ve faktor analizi i¢in 6nceden belirlenmis ve yaygin olarak kabul gormiis kriterler izlenmistir.
Ayrica, Cronbach alfasindaki degisiklikleri degerlendirmek icin madde bazinda analiz de yapildi, eger
herhangi bir madde silinirse, Cronbach alfasinin genel degeri iizerinde etkisine bakilmistir.

Adaptasyonu yapilan yeni dlgegin 5, 7, 16, 15, 1,8,6,9 ve 10. maddelerden olusan g¢alisan yetenegi alt
boyutunun 0.818 ve 12,13,19 ve 11. maddelerden olusan yaraticilik ve liderlik alt boyutunun 0.858 diizeyinde
ve 3,2, 20 ve 18. maddelerden olusan ¢alisan memnuniyeti ve motivasyon alt boyutunun 0,824 Cronbach alfa
degerlerine ulasilmistir. Tiim testin ise Cronbach alfa degerleri 0.863 diizeyindedir. Bu durum HuCaps'in
orijinal Ingilizce 6lgeginin 6rneklem tarafindan anlasilabilir ve giivenilir oldugunu gostermistir.

KFA kapsaminda temel bilesenler analizi yapilmistir. KFA analizi yapilirken iki deneme yapilmstir. Ik
deneme boyut sayisi serbest birakarak gerceklestirilmis bu asamada ilk yiiklemede 5 boyut olusmus ve toplam
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varyansin %56 siun yiiklendigi goriilmiistiir. Bu analizde yiik almayan ¢ok sayida ifade oldugu ve madde
atimiyla kavramsal birlikteliklerinin yersiz oldugu goriilmiistiir.

Orijinal 6l¢egin 3 boyutuna sadik kalarak yapilan faktor analizleri kavramsal olarak daha uygun bulunmustur.
Higbir yiik almayan sirasiyla Madde 4, 14 ve 17 6lgekten ¢ikarilmistir. Analiz sonucunda elde edilen
bulgularda toplam varyansin %49,5'ini aciklayan 3 faktorlii bir yap: elde edilmistir. KFA asamasinda 6lgekten
cikarilan maddeler asagida gosterilmektedir:

Ifade 4. Engelleri kaldirmak ve kurumsal biiyiimeyi hzlandirmak icin becerilerimi 6zgiirce kullanirim.
[fade 14. Karmagik gorevler icin yeni yaklasimlar bulmak hosuma gider.
Ifade 17. Yeni fikirler iiretirim.

Tablo 3'te goriildiigii gibi faktor yiiklerinin dagilimu literatiirde 6nerilen kosullar1 sagladigindan bu agamada
olusan analizin yeterli oldugu goriilmiistiir. Bununla birlikte Tiirk¢e uyarlama asamasinda kavramsal
analizlerin de kiiltiirel ve dilsel uyumu saglamasi istendiginden 3 boyutlu yapida alt boyut isimlerinin kiigiik
bir degisiklikle daha tutarli bir hal almasi1 saglanmistir.

Tablo 3. Olgegin Kesifsel Faktor Analizine Tligkin Bulgular

Calisan Yetenegi

Deneyimim isimde ¢ok yardimci olur 0,693
Is deneyimim, galisma ortamina uyum saglamama yardimci olur 0,674
Farkli kurumsal degisikliklere aktif olarak katilirim 0,592
Fikirleri gercege dontistiirmeyi tercih ederim 0,587
Isimde uygun bir yetkinlik diizeyine sahibim 0,580
Iyi performans gostermemi saglayan liderlik becerilerine sahibim 0,578
Niteliklerim, isimde biiyiime firsatlarindan yararlanmama yardimci olur 0,575
igimde daima elimden gelenin en iyisini yaparim 0,538
Isteki eylemlerimi degerlendirmeye tabi tutarim 0,527

Yaraticilik ve Liderlik

Bagkalarindan bir seyler 6grenmeye hevesliyim 0,717
Insanlar1 yaptiklari iste daha fazlasini basarmalar igin tesvik ederim 0,642
Olagantistii ¢abalar gosterdigimde yonetimden aldigim takdir hosuma gider 0,629
Gorevleri genellikle son derece aktif bir sekilde yerine getiririm 0,546

Calisan Memnuniyeti ve Motivasyon

Niteliklerimi gelistirmek icin genellikle isyerimden destek alirim 0, 787
Kendimi gelistirmek i¢in kurumdan yeterli seviyede egitim programlar1 alirim 0, 750
Genel olarak kurumum i¢in olumlu hislere sahibim 0,573
Is hedeflerimi yaratici bir sekilde gergeklestirmem icin kaynaklarim yeterlidir 0, 544
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Tablo 4. Olcek KFA Karsilastirmali Kavramsal Analiz Sonuglari

Orijinal Tiirkce Adaptasyon
Calisan Yetenegi (1,2,3,4,5,6,7) Calisan Yetenegi ( 5, 7, 16, 15, 1,8,6,9,10 )
Liderlik ve Motivasyon (8,9,10,11,12,13) Yaraticilik ve Liderlik (12,13,19,11)

Calisan Memnuniyeti Yaraticilik (14,15,16,17,18,19,20) Calisan Memnuniyeti ve Motivasyon ( 3,2,20,18)
I¢ gecerlilik degerlendirmesi ( yakinsak ve ayirt edici gecerlilik)

Ayrisma gegerliligi ve yakinsak gegerlik olmak tizere iki tiir i¢ gegerlik hesaplanmistir. Sonuglar yakinsak
gecerliligin bilesik giivenilirlik (sirayla CR; 0,73, 0,76 ve 0,82) ve c¢ikarilan ortalama varyans (AVE; 0,36, 0,41
ve 0,45) ile tatmin edici oldugunu ortaya koymustur. Her ikisi de Campbell (1960) tarafindan 6nerilen 6nerilen
degerlerden (CR >0.70, AVE > 0.50 ve CR > AVE) daha fazladur.

Belirlenen yapinin dogrulanmasi i¢in DFA yapilmustir. Bu analiz yapilirken kavramsal olarak faktorler arasi
uyuma dikkat edilmistir. KFA’da dikkat ¢eken fakat DFA analizinde uyum degerlerini yakalamadig1 igin
atilmasina karar verilen maddeler asagidaki 4 ifadeden olusmustur.

Ifade 10. Isteki eylemlerimi degerlendirmeye tabi tutarim
Ifade 11. Genellikle gorevleri son derece aktif bir sekilde yerine getiririm
Ifade 15. Fikirleri gercege doniistiirmeyi tercih ederim.
Ifade 18.1s hedeflerimi yaratici bir sekilde gerceklestirmem icin kaynaklarim yeterlidir
Analiz sonuglarina genel olarak bakildiginda (Tablo 5) uyum degerlerini yakaladig: goriilmiigtiir.

Tablo 5. DFA Uyum Degerleri

X2/df CFI IFI GFI RMSEA
Veriler 3,277 0,902 0,903 0,938 0,071
fyi Uyum <3 >0.95 >0.95 >0.90 <0.05
Kabul E.Uyum 3<X2 /sd <5 >0.90 >0.90 >0.85 <0.08

Olgegin yapisal esitlik hiyerarsi semasi Sekil 1'de gosterilmektedir.
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Sekil 1. Begeri Sermaye Olgegi Yapisal Esitlik Diyagrami
5-SONUC VE TARTISMA

Bu calismada Dahiya ve Raghuvanshi (2021) tarafindan gelistirilen Beseri Sermaye (HuCaps) olgegi
kullanilmistir (EK-B). Orijinal 6lgek 20 maddeden olusmaktadir. Olgek Tiirkgeye uyarlanarak Tiirk kiiltiir
yapisina ve dil anlasilirligina en iyi sekilde erismesi hedeflenmistir. Beserl Sermaye ile ilgili bircok 6lgek
calismast literatiirde vardir ancak bireysel olarak Slgen az sayida 6lgek ¢alismasi bulunmaktadir. Bu amagla
Tiirkge'ye uyarlanan 6lgegin gecerlik ve giivenilirlik analizleri de yapilarak insan kaynaklari uygulayicilar igin
faydali olmasi hedeflenmistir. Bu ¢alisma, HuCaps' ingilizce'den Tiirkge'ye cevirerek bu cevrilmis
versiyonun (HuCaps-T) psikometrik ozelliklerini Tiirkiye calisan Ornekleminden olusan bir grupta test
etmektedir. HuCaps-T'nin icerik ve goriiniis gegerliligi, su anda profesyonel ¢alisan uzmanlardan elde edilen
orneklemle onaylanmustir.

HuCaps-T'nin yap1 gecerliligi, eszamanli ve faktoriyel gecerlilik karsilastirmas: temelinde degerlendirilmistir.
HuCaps-T'in 3 faktorlii modelinin uyum iyiligi indeksleri faktor yiikleri giiglii ve anlamli ¢ikmistir. Tiirkge
versiyonu icin, 3 madde (4, 17 ve 17. maddeler) madde ve faktor analizine dayali olarak orijinal HuCaps-T’den
¢ikarilmistir. 17 maddelik Tiirkge versiyon ayni benzerlikte 3 boyutlu bir 6lgekten olusmustur. Bu ¢alismada,
“engelleri kaldirmak ve kurumsal biiyiimeyi hzlandirmak icin becerilerimi 0zgiirce kullamrim”, “karmagik gorevler icin
yeni yaklasimlar bulmak hosuma gider” ve “siirekli yeni fikirler diretirim” maddeleri diger maddelerle benzerlik
gosterdiginden ve faktor yiikleri de diisiik oldugundan 6lgekte gikarilmasinda sakinca goriilmemistir. Yap:
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gecerliligini saglamak i¢in yapilan analizde ise uyum degerlerini yakalayabilmek icin kavramsal olarak da
benzerlik gosterdigi belirlenen “isteki eylemlerimi degerlendirmeye tabi tutarim”, “ genellikle gorevleri son derece aktif
bir sekilde yerine getiririm”, “fikirleri gercege doniistiirmeyi tercih ederim”, “is hedeflerimi yaratici bir sekilde

gerceklestirmem icin kaynaklarim yeterlidir” ifadeler de bu asamada Olgekten ¢ikarilmistir.

Glivenirlik agisindan, HuCaps-T'nin 6lgegin tamaminin Cronbach's alpha'sinin gosterdigi i¢ tutarlilig ve alt
oOlgeklerin ortalama maddeler arasi1 korelasyonlar1 kabul edilebilir diizeylerdedir. Titiz ¢eviri ve dogrulama
siirecinin ardindan, HuCaps-T, 6rneklem cercevesinde eszamanli gegerlilik ve ayirt edici gegerlilik, uygun
faktor gecerliligi ve kabul edilebilir i¢ tutarlihk acisindan kabul edilebilir yap1 gegerliligi gostermektedir.
Olgegin nihai hali Tablo 6'da ve Ek-C’de gosterilmektedir.

Tablo 6. HuCAP-T (Begeri Sermaye Olgegi)

HuCAPS-T (Beseri Sermaye) Olcegi
Calisan Yetenegi

1 Isimde uygun bir yetkinlik diizeyine sahibim

2 Kendimi gelistirmek i¢in kurumdan yeterli seviyede egitim programlari alirim

3 Niteliklerimi gelistirmek icin genellikle isyerimden destek alirim

5 Deneyimim isimde ¢ok yardimci olur

6 Niteliklerim, isimde biiylime firsatlarindan yararlanmama yardimc olur

7 Is deneyimim, calisma ortamina uyum saglamama yardimci olur
Liderlik ve Motivasyon

8 Iyi performans gdstermemi saglayan liderlik becerilerine sahibim

9 Isimde daima elimden gelenin en iyisini yaparim

12 Bagkalarindan bir seyler 6grenmeye hevesliyim

13 Insanlar1 yaptiklari iste daha fazlasini bagarmalart igin tesvik ederim
Yaraticilik

16 Farkli kurumsal degisimlere aktif olarak katilirim

19 Olaganiistii ¢abalar gosterdigimde yonetimden aldigim takdir hosuma gider.

20 Genel olarak kurumum i¢in olumlu hislere sahibim.

Arastirma, insan kaynaklarini ve islerini yonetmekten ve siirdiirmekten sorumlu olan tiim kuruluslarin beseri
sermayesini anlamakla ilgilenen arastirmacilar i¢in énemlidir. Bu degerlendirme 6l¢egi, profesyonellerin her
tiirlii sektordeki beserl sermaye bilesenlerini degerlendirmelerine yardimci olacaktir. Ayrica, beseri sermayeyi
degerlendirmeye iliskin bilgi ve anlayis, kuruluslarin insan kaynaklarindan elde edilen ¢iktiy1 hizlandirmak
ve en iist diizeye gikarmak igin begeri sermayeye odaklanan stratejik planlar gelistirmede iyi bir yardimci
olabilir.

Ek olarak, bu 6lgek, kurulusta uygulanan insan kaynagi gelistirme politikalarinin etkinligini degerlendirmek
igin bir arag olarak kullarulabilir. Oncelikler belirlenebilir, degisim programlari, 6zellikle begeri sermayenin
belirli bir boyutuyla baglantili olarak, beserl sermayenin biiyiimesi ve gelismesi perspektifiyle baslatilabilir.
Ayrica 0Olgek araciligryla konuyla ilgilenen arastirmacilar, insan kaynaklar1 profesyonelleri ve isletmeciler
kendi alanlarinda daha fazla analiz ve incelemeden yararlanabilirler (Dahiya ve Raghuvanshi, 2021).

Begeri sermaye, kisisel becerileri gelistirmek, ge¢imini saglamak ve girisimciligi gelistirmek icin hayati bir
bilesen olarak goriilmektedir. Bu makalenin 6nemi, Beseri Sermaye Olgegindeki ifadelerin Tiirkge'ye
uyarlayarak kullarulabilir olmasimin 6neminde yatmaktadir. Boylece, insan kaynaklar1 programlarinda
uygulanmasinin  yararlarim1  gostermek igin, Olgegin calisanlarin  fonksiyonel performansinin
gosterilmesi/degerlendirilmesi i¢in olasi bir 6ngdriicii olma olasiligim tasiyabilecegi ve degerlendirilen
maddeler araciligiyla yararlarini gorme firsati saglayacaktir. Tiirkce'ye uyarlamasi gelistirilen bu Olgegin
kullanulmasi orgiitsel performansa katki sunacaktir.
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Insan kaynaklar1 caligmalar tipik olarak insanlara odaklanir; bu nedenle, insan davrarmsini ve psikolojik
durumlar1 anlamak i¢in kullanilan yontemler esnek ve ¢esitli olmalidir. Calisma, nispeten daha biiyiik ve
cesitli 6rneklemler tizerinde yapilabilir. Ayrica gelecegin arastirmacilari, beseri sermayenin dogrudan ve
dolayli ekonomik ve ticari etkisini degerlendirebilirler.
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EK A. HuCaps-T Anket Sorular1

BIREYSEL BESERi SERMAYE OLCEGI

Kesinlikle
katiliyorum
Katiliyorum
Kararsizim
Katmiyorum
Kesinlikle
katilmiyorum

ifade 1. Isimde uygun bir yetkinlik diizeyine sahibim

ffade 2.Kendimi gelistirmek igin kurumdan yeterli seviyede egitim programlari

alirim

ifade 3.Niteliklerimi gelistirmek icin genellikle isyerimden destek alirim.

[fade 4.Engelleri kaldirmak ve kurumsal biiyiimeyi hizlandirmak igin

becerilerimi 6zgiirce kullanirim

ffade 5. Deneyimim isimde ¢ok yardima olur

ifade 6. Niteliklerim, isimde biiyiime firsatlarindan yararlanmama yardimc

olur

Ifade 7. 1s deneyimim, calisma ortamina uyum saglamama yardimci olur

ifade 8. iyi performans gostermemi saglayan liderlik becerilerine sahibim

ifade 9. Isimde daima elimden gelenin en iyisini yaparim

ifade 10. Isteki eylemlerimi degerlendirmeye tabi tutarim

ffade 11. Gorevleri genellikle son derece aktif bir sekilde yerine getiririm

ifade 12. Bagkalarindan bir seyler 6grenmeye hevesliyim

ifade 13. insanlar yaptiklari iste daha fazlasini bagarmalari icin tesvik ederim

ffade 14. Karmagik gorevler icin yeni yaklagimlar bulmak hosuma gider

Ifade 15. Fikirleri gergege doniistiirmeyi tercih ederim.

Ifade 16. Farkli kurumsal degisikliklere aktif olarak katihrim

ifade 17. Siirekli yeni fikirler iiretirim

ifade 18. is hedeflerimi mevcut kaynaklarla yaratici bir sekilde gerceklestirmek
hosuma gider.

ifade 19. Olaganiistii cabalar gosterdigimde yonetimden aldigim takdir
hosuma gider.

Ifade 20. Genel olarak kurumum icin olumlu hislere sahibim.
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EK B. HuCaps Orijinal Ol¢ek

Emplovee Capability

EC_11have a suitable level of competence at work

EC_2 I receive appropriate level of training and development programs from the organization for
improvement

EC_3 I generally receive support and help from the organization to upgrade my qualifications and
skills

EC_4 I am free to use my skills to remove obstacles and accelerate the organizational growth

EC_5 My work experience is of great assistance in the organization

EC_6 My qualifications helps me to avail growth opportunities in the organization

EC_7 My work experience helps me to adapt with the work environment

Leadership and Motivation

LM_11I possess certain leadership skills that help me to perform well
LM_2 I persistently do my best at work

LM_3 I evaluate my actions at work

LM_4 I generally perform tasks with a lot of energy

LM_5nl am eager to learn from others

LM_6 I encourage others to achieve more in their work

Employee Satisfaction and Creativity

SC_1 I feel satisfied in finding new approaches to execute complex tasks

SC_2 I prefer to explore the process of turning the ideas into a reality

SC_31 feels satisfied by actively contributing in the different organizational changes

SC_41 consistently generate new ideas

SC_5 I feel satisfied with the available resources to accomplish my work goals creatively
SC_6 1 feel satisfied with the praise and recognition I receive from the management for doing
extraordinary efforts

SC_7 1 generally feel positive for the organization

Kaynak: Dahiya and Raghuvanshi (2021).
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EK-C. HuCAP-T (Beseri Sermaye Olcegi)

Calisan Yetenegi

1 Isimde uygun bir yetkinlik diizeyine sahibim

2 Kendimi gelistirmek i¢in kurumdan yeterli seviyede egitim programlar1 alirim

3 Niteliklerimi gelistirmek icin genellikle isyerimden destek alirim

5 Deneyimim isimde ¢ok yardima olur

6 Niteliklerim, isimde biiyiime firsatlarindan yararlanmama yardima olur

7 Is deneyimim, galigma ortamina uyum saglamama yardimci olur
Liderlik ve Motivasyon

8 Iyi performans gdstermemi saglayan liderlik becerilerine sahibim

9 I[simde daima elimden gelenin en iyisini yaparim

12 Bagkalarindan bir seyler 6grenmeye hevesliyim

13 Insanlari yaptiklari iste daha fazlasini1 basarmalari igin tegvik ederim
Yaraticilik

16 Farkli kurumsal degisimlere aktif olarak katilirim

19 Olaganiistii ¢abalar gosterdigimde yonetimden aldigim takdir hosuma gider.

20 Genel olarak kurumum i¢in olumlu hislere sahibim.
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