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Özet 

 

Bu çalıĢmanın amacı, biliĢim teknolojileri (BT) firmalarında bireysel, örgütsel ve 

teknolojik faktörlerin bilgi paylaĢımı ve boyutlarının firma yenilikçilik düzeyine olan 

etkisini sınamaktır. Özellikle yüksek teknolojiye bağımlı konumda olan BT firmalarında 

bilgi paylaĢımı ve yenilikçi odaklı örgüt ikliminin oluĢturulması, dinamik bir çevrede 

faaliyet gösteren bu örgütler için çok daha önemlidir. Zira teknoloji bağımlı örgütler için 

hayatta kalmanın formülü gerek örgüt içinde gerekse de örgütler arası iliĢkilerde rekabet 

avantajı sağlayacak stratejik bilgilere hızlı ulaĢmaktan geçmektedir. Bu kapsamda Ankara 

bünyesinde yer alan dört büyük teknokent (Gazi, ODTÜ, Hacettepe ve Cyberpark) 

merkezinde faaliyetini sürdüren 120 BT firmasında çalıĢan 166 kiĢi üzerinde anket 

uygulaması gerçekleĢtirilmiĢtir. Elde edilen sonuçlar bireysel (baĢkalarına yardım etmekte 

mutlu olma ve bilgi öz yeterliliği), örgütsel (üst yönetim desteği ve örgütsel ödüller) ve 

teknolojik (bilgi ve iletiĢim teknolojilerini kullanabilme becerisi) faktörlerin bilgi 

bağıĢlama ve bilgi toplama değiĢkenlerini önemli ölçüde ve anlamlı etkilediğini 

göstermiĢtir. Ayrıca yine çalıĢmada bilgi bağıĢlama ve bilgi toplama değiĢkenlerinin de 

algılanan firma yenilikçiliği düzeyini istatistiksel olarak anlamlı Ģekilde etkilediği tespit 

edilmiĢtir. Bu bulgular, özellikle yüksek teknolojik bağımlılığı olan sektörlerde, bilgi 

paylaĢım davranıĢı ve faaliyetlerinin, firma yenilikçilik kabiliyetini geliĢtirmede 

kolaylaĢtırıcı bir etki unsuru olduğunu ortaya koymaktadır. 

Anahtar kelimeler: BT firmaları, Bilgi paylaĢımı, Bilgi paylaĢımı boyutları, Firma 

yenilikçilik kapasitesi, Örgütsel yenilik. 
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Abstract 

 

The purpose of this study is to test the effect of information sharing and dimensions of 

individual, organizational and technological factors on the firm's innovation capability in 

information technologies IT companies. Especially in IT companies that are dependent on 

high technology, knowledge sharing and creating an innovative-oriented organizational 

climate are much more important for these organizations operating in a dynamic 

environment. For technology-dependent organizations, the formula for survival passes 

through fast access to strategic information that will provide competitive advantage both 

within the organization and in inter-organizational relations. In this context, a survey is 

conducted on 166 people working in 120 IT companies operating in four big technoparks 

(Gazi, METU, Hacettepe and Cyberpark) within Ankara. The results obtained show that 

individual (enjoyment in help others and knowledge self-efficacy), organizational (top 

management support and organizational rewards) and technological (ability to use 

information and communication technologies) factors significantly affect the variables of 

donating and collecting knowledge. Also, it is determined that the variables of donating 

and collecting knowledge significantly affect the perceived firm innovativeness level. 

These findings reveal that information sharing behaviour and activities are a facilitating 

factor in improving the firm innovation capability, especially in sectors with high 

technology dependence. 

Keywords: IT companies, Knowledge sharing, Knowledge sharing dimension, Firm 

innovation capability, Organizational innovation. 
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GĠRĠġ 

Yenilikçilik; örgütsel düzen çerçevesi içerisinde yeni fikirlerin, eski veya yeni diğer 

fikirlerle etkileĢime geçerek çalıĢanlar tarafından geliĢtirilmesi ve uygulanması olarak 

tanımlanmaktadır (Podrug ve ark., 2017). Yenilikçiliğin ihtiyacı olan anlama ve yönetme 

süreçleri yaygın olarak bireylerin karĢısına çıkmaktadır (Van de Ven, 1986). Yani adım adım 

yenilikçiliği benimsemeye baĢlayan iĢletmeler; yenilikçiliğin iĢletmeleri için AR-GE’nin 

ayrılmaz bir parçası olduğunu bilmelerinin yanı sıra örgütün her biriminde yenilikçiliğin 

etkileĢime girmesine destek olmaktadır. (Podrug ve ark., 2017). ĠĢletmeler bu Ģekilde itibar 

kazanmayı düĢünmenin yanında önemli ve değerli bir basamak olan rekabet avantajını da 

elde etmektedir. Günümüzde iĢletmeler yenilikçiliği rekabet avantajı yaratan yenilikçi 

liderlere bakıp öğrenmektedir (Yadav ve ark., 2007). Aynı zamanda yenilikçilik bilgi 

paylaĢım kültürünün yayılmasıyla da ortaya çıkmaktadır (Lin, 2007). Bilgi paylaĢım kültürü 

bilgiyi doğrudan iĢ stratejisine aktarmanın yanı sıra çalıĢanların istekli ve tutarlı bilgi 

paylaĢımını teĢvik ederek bu sayede çalıĢanların değiĢen tutum ve davranıĢlarını da 

desteklemektir (Connelly ve Kelloway, 2003; Lin ve Lee, 2004; Lin, 2007). Buna ek olarak 

birçok çalıĢma bilgi paylaĢım aĢamalarına odaklaklanırken (Bock ve ark., 2005; Yeh ve ark., 

2006), diğer çalıĢmalar ise yenilikçilik performansına odaklanmaktadır (Rowland ve ark., 

2004). Bilgi paylaĢımı ve firma yenilikçiliği arasındaki iliĢkiye odaklanan az sayıda deneysel 

çalıĢma üzerine inceleme yapılmıĢtır (Lin, 2007; Podrug ve ark., 2017).  

 

Bilgi paylaĢımı; çalıĢanların yaptıkları iĢlerde daha hızlı ve daha etkili olmaları 

açısından meslektaĢlarıyla iletĢime geçme yöntemidir (Reid, 2003). Bilgi paylaĢımı örgütün 

ihtiyaçlarıyla baĢedebilme yeteneğini en yüksek seviyeye getirmek için fırsatlar yaratırken 

örgüte rekabet avantajı sağlayan çözümler getirir ve verimli çalıĢma ortamları yaratmaktadır 

(Reid, 2003; Lin, 2007). Ayrıca bilgi paylaĢımı çalıĢanların bilgi, deneyim ve yeteneklerinin 

tüm bölümler ve iĢletme içerisinde yayılıp artmasına neden olan bir sosyal etkileĢim kültürü 

olarak adlandırılmaktadır (Lin, 2007: 315). Yani bilgi paylaĢımı çalıĢanların bilgiye kolayca 

ulaĢmasını sağlayan bir davranıĢ olarak nitelendirilmektedir. Aynı zamanda bilgi paylaĢımı 

örgüt içerisinde var olan bilgiyi kullanmaya yararyan ağı geliĢtirmeyi hedefler ve bu bilgi 

ağını inĢa etmeye yarayan anlayıĢı barındırmaktadır (Hogel ve ark., 2003). Bilgi paylaĢımı 

bilgiyi yönetme hususunda da esas unsur olarak belirtilmektedir. Bu durumu açıklamak 
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gerekirse örgüt içerisinde yer alan çalıĢanların bilgisi, bilginin bulunduğu nokta ve bilginin 

değerini aldığı iĢletme seviyesi arasında bir bağlantı olduğu Ģeklinde yorumlanması daha 

uygun bir ifade biçimi olmaktadır (Hendriks, 1999). Bu anlayıĢ bilgi paylaĢımını arttırmanın 

bir yoludur. Ancak yetersiz örgüt yapısı, kullanıĢlı olmayan örgüt kültürlerini paylaĢma ve 

mezhep farklılıkları gibi durumlar da bilgi paylaĢımının önünde engel teĢkil etmektedir 

(Davenport ve Prusak, 1998; Podrug ve ark., 2017: 632). Bu nedenle bilgi paylaĢımının hem 

bireysel hem de örgütsel sonuçları olmaktadır. Bireysel düzlemde bilgi paylaĢımı; 

çalıĢanların iĢlerinde daha hızlı ve verimli olmalarını sağlamak için meslektaĢlarıyla 

konuĢmalarını gerçekleĢtirmek olarak nitelendirilirken; örgütsel düzlemde bilgi paylaĢımı 

iĢletmede yer alan deneyime dayalı olarak elde edilmiĢ bilgiyi yeniden kullanmak ve bu 

bilgiyi diğer çalıĢanlarla paylaĢmak olarak adlandırılmaktadır (Lin, 2007:316). Daha önce 

yapılan araĢtırmalar gösteriyor ki bilgi paylaĢımı oldukça gereklidir çünkü bilgi paylaĢımı 

örgütlerin yenilikçi performansını geliĢtirmesine ve çalıĢanlarının gereksiz öğrenme 

denemelerini azaltmalarına imkân sağlamaktadır (Calantone ve ark., 2002; Lin, 2007).  

 

Bilgi paylaĢımının çalıĢanlar ve örgüt için faydalı olmasını ve firma yenilikçiliğine 

katkı sağlaması açısından bazı faktörlerin (bireysel, örgütsel ve teknolojik) oluĢması 

gerekmektedir (Lin, 2007; Podrug ve ark., 2017). Bu noktadan yola çıkılarak bilgi paylaĢımı 

ve firma yenilikçiliği alanında literatür taramasına gidildiğinde çalıĢanların hem bireysel, 

hem örgütsel hem de teknoloji ortamda bilgi paylaĢımını etkileyen faktörleri olduğu 

gözlenmiĢtir (IĢık, 2016; Podrug ve ark., 2017; IĢık; 2018). Bu faktörler bulundukları ortamda 

bilgi paylaĢımı yaratmak ve çalıĢanlar arasındaki bilgi paylaĢımını desteklemeye yardımcı 

olmaktadır (Lin, 2007). Bu çalıĢmanın amacı; bilgi paylaĢımının hangi faktörlerde etkili ve 

baĢarılı olduğunu ortaya çıkararak bilgi paylaĢımının algılanan firma yenilikçiliğine nasıl 

destek verdiğini gösterme üzerine teknokentlerde araĢtırma yapmaktır. Ayrıca çalıĢmada elde 

edilen bulguların bilgi paylaĢımı üzerine yapılacak olan diğer araĢtırmalara yol gösterici 

olması ve çalıĢmayı birçok açıdan faydalanılabilir hale getirmeyi sağlaması amaçlanmaktadır. 
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BÖLÜM 1  

YENĠLĠKÇĠLĠK ve FĠRMA YENĠLĠKÇĠLĠĞĠ 

 

1.1. Yenilikçilik Nedir? 

 

Yenilikçilik kavramı; risk alarak, varolan çalıĢmaları geliĢtirmek veya yeni fikirler 

üreterek çalıĢmalara katkı sağlamak Ģeklinde tanımlanmaktadır (Seçkin ve Demirel, 

2008:189). Yenilikçilik varolan kaynaklardan büyük ve farklı değerler elde ederek kısıtlı olan 

bilgiyi hayal gücü ile birleĢtirerek yeni fikirler üretmek ve bunları faydalı olabilecek ürünlere 

dönüĢtürmektir
1
. Ancak yenilikçilik anlayıĢında daha da önemli olan; geniĢ bir çerçeveden 

bütüne hakim olmayı becerip varolanın dıĢına çıkmayı da gerçekleĢtirebilmektir (Seçkin ve 

Demirel, 2008). Bu sayede yenilikçilik firmaların içerisine dahil edilmeye çalıĢılmaktadır. 

Yenilikçilik; değiĢim ve yaratıcılığın sürekli olarak ödüllendirilmesinden ve teĢvik 

edilmesinden kaynaklı olarak ortaya çıkmaktadır. Ayrıca yenilikçilik öğrenme, açık bilgi 

akıĢı ve risk almaya istekli olmayı dile getirmektedir (Bock ve ark., 2005). Bir baĢka ifadeyle 

yenilikçilik üzerinde durmak gerekirse; bireylerin yaratıcılıklarının ve buna bağlı olarak örgüt 

yaratıcılığının ortaya konmasıyla, karĢılaĢılan sorunlara yeni çözümler üretmek ya da varolan 

alternatif çözümleri farklı bakıĢ açılarını yansıtarak ve sunarak uygulayabilmektir (Yazıcı, 

2000; Aktaran: Seçkin ve Demirel, 2008). Bu nedenle yenilikçi çalıĢma  özelliğine sahip olan 

bireyler bu özelliğe  sahip olmayan bireylere göre yaratıcı fikirleri paylaĢmaya daha istekli 

olup firma yenilikçiliğine destek verme olanakları daha yüksek seviyede olmaktadır (Bock ve 

ark., 2005). Yenilikçiliğin firmalarda bu denli kabul görür hale gelmesinin sebebi; firmaların 

sadece AR-GE bölümlerine yatırım yapmaları değil, diğer bölümlere yapılacak olan 

yatırımlara da aynı oranda değer vermeleridir. Yani yenilikçilik sadece ürün geliĢtirip 

hizmetlerde düzeltmeye gitmek olarak kabul edilmemelidir.  

 

Yenilikçilik; firmanın bütünüyle yeni iĢ performansları içerisine yönelmesi ve agresif 

potansiyelleriyle sahip olduğu teknolojiyi kullanarak değiĢim ve geliĢimlerden yararlanması 

olarak düĢünülmektedir (Wolpert, 2003). Böylece firmalar sahip oldukları birikimlerini 

yenilikçilik anlayıĢıyla bütünleĢtirdiği noktada rakiplerine göre bir adım önde kalıp rekabet 

avantajı elde ederek bulunduğu ortam içerisinde varlığını sürdürmeye devam etmektedir. 

                                                             
1 Businessdictionary.com/definition/innovation.html; EriĢim Tarhi:19-11-2019.  
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BaĢka bir açıklamayla ifade edilecek olsa yenilikçilik; daha önceden sağlanmıĢ olan kaynak 

ve fırsatlatların ürün, hizmet, sistem, süreç ve benzeri basamaklar göz önünde bulundurularak 

kullanılmasıdır (GüleĢ ve Bülbül, 2004; Aktaran: Seçkin ve Demirel, 2008:192). Thompson’a 

göre ise (1965) yenilikçilik yeni olan fikirlerin, ürünlerin ve hizmetlerin nesiller boyu 

benimsenmesi ve hayata geçirilmesi olarak görülmektedir. West ve Farr’a göre de (1990) 

yenilikçilik tanımı; toplumun her yapısına fayda sağlayacak olan çalıĢmaların tasarlanıp 

uygun bir Ģekilde tanıtılması ve ortaya konması olarak dile getirilmektedir. Yenilikçilik, 

çevremizden edindiğimiz bilgilerin temelinde yer almaktadır (Drucker, 1998; Aktaran: 

Seçkin ve Demirel, 2008). Yani çevremizdekilerin paylaĢtığı bilgiler varolan bilgilerle bir 

araya geldiği noktada yeni ürünler, fikirler ve hizmetler kısaca yenilik üretme potansiyeli 

ortaya çıkmaktadır. Yeni fikirler ortaya koymak veya yenilik üretmek; firmalar için riskli 

olabildiği gibi aynı zamanda onların rakipleriyle rekabet avantajı elde edebilecek düzeye 

gelmelerine de destek olmaktadır. Bu nedenle yenilikçilik elimizin altında olan ve gelecekteki 

fırsatları keĢfetmemize yardımcı olan bir araç olmaktadır (Podrug ve ark., 2017).  

 

Yenilikçi yaklaĢımlar olmadığı takdirde bilgi paylaĢımı ve yönetim anlayıĢında 

ilerleme kaydetmek oldukça sıkıntılı bir durum teĢkil etmektedir. Yenilikçilikte tercih edilen 

ürün talepleri ve sahip olunan yetkinlikler değiĢiklik gösterebileceği için rekabet gücü yüksek 

olan yatırımlarla yeni alanlar yaratılmaya çalıĢılmaktadır. Bu yüzden yenilikçilik; uzun süreli 

olarak devam eden geliĢim süreçlerinde önemli rol oynamaktadır (Panigraph ve ark., 2016). 

Yenilikçilik; bilgi paylaĢımının en üst seviyelerde sürdürülebilir kritik rekabet avantajı 

kaynakları sunduğu için beraberinde yönetebilme becerisinin de geliĢmiĢ olması 

gerekmektedir (Panigraph ve ark., 2016: 2). Yani rakiplere karĢı avantaj elde edip 

sürdürülebilir olmak hedefleniyorsa varolan kaynakları kullanabilmenin yanı sıra onları en iyi 

Ģekilde değerlendirebilmekte oldukça önem taĢımaktadır. Çünkü bu Ģekilde yenilikçiliğin bir 

fayda sağladığı görülebilmekte; farklı fikir ve görüĢler oluĢturmak için yenilikçiliğin teĢvik 

edici faktörlerden biri olduğu kabul edilmektedir (McLean, 2005). Stratejik yönetim 

literatüründe yenilikçilik değiĢen ve geliĢen çevre içerisinde değer yaratan kritik öneme sahip 

bir araç olarak tanımlanmaktadır (Madhavan ve ark., 1998; Chen ve ark., 2009). Aynı 

zamanda yenilikçilik; büyümek, rekabet ortamında hayatta kalabilmek ve anlık olarak değil 

sürekli olarak varlığını hissettirmek için bir nevi zorunluluk halini almaktadır (Agarwal ve 

ark., 2017; Aryanto ve ark., 2015). Stratejik insan kaynakları yönetimi içerisinde daha önce 

yer alan ve kullanılan uygulamalar yeni uygulamalarla bir araya getirilerek yenilikçi bir bakıĢ 
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açısı yaratılmaya çalıĢılmaktadır. Ancak bu yenilikçi bakıĢ açısını ortaya atan durum ülkelere 

göre farklılıklar göstermektedir. En basit yoluyla dile getirecek olursak yenilikçi bakıĢ açısı; 

farklı kültür ve özellikle farklı örgüt kültürü yapısına sahip çalıĢanların benimsedikleri 

fikirler doğrultusunda ortaya koydukları çalıĢmalarla mümkün olmaktadır (Agarwal ve ark., 

2017). Yani yenilikçilik; yeni düĢünce tarzını benimseyen örgüt çalıĢanlarının sahip olduğu 

örgüt kültürünü geliĢtirmesiyle mümkün olmaktadır. Bu yenilikçilik anlayıĢının 

oluĢturulabilmesi için örgüt içersinde bilgi paylaĢımının olması gerekmektedir. Bilgi 

paylaĢımı olduğu sürece örgütler sorunlarına varolan çözümlerin yanı sıra yeni ve farklı 

çözümler ekleyerek kendilerini geliĢtirmeyi hedeflemektedir.  

 

1.2. Yenilikçilik ÇeĢitleri 

 

1.2.1. Bireysel Yenilikçlik  

 

Bireysel yenilikçilik bulunduğumuz sosyal iletiĢim alanı içerisinde ortaya atılan yeni 

fikirlerin hızlı bir Ģekilde benimsenmesi olarak dile getirilmektedir. BaĢka bir değiĢle bireysel 

yenilikçilk üzerinde durmak gerekirse bireyin çevresinde oluĢan yenilikleri diğer insanlardan 

daha hızlı kavrayabilmesi olarak da tanımlanmaktadır.
2
 Aynı zamanda kiĢilerde bireysel 

yenilikçiliğin oluĢabilmesi için en önemli unsurlardan biri her anlamda kullanılıp yenilik 

yaratabilecek bir fikrin ortaya çıkması ve bunun gerçekleĢen bilgi paylaĢımından 

yararlanılarak ortaya konulan emeğin bir ürünü olması gerekmektedir (Pelenk, 2017: 2). 

Bireysel anlamda yenilikçiliği etkileyen faktörlerin baĢında bireyin yaĢı, arkadaĢ ortamı, 

yetiĢtiği aile ve çalıĢtığı iĢ ortamı gelir ve bu tür unsurlar büyük önem taĢımaktadır. 

Bulunduğu ortamlarda bir araya geldiği insanlarla sağladığı bilgi paylaĢımı bireyin olaylara 

bakıĢ açısını geniĢletmesini sağlayarak olayları farklı çerçeveden değerlendirmesine yardımcı 

olmaktadır. Böylece bireysel anlamda yaratıcılık kazanmıĢ olan kiĢi kendini ortaya koyarak 

bireysel yenilikçilik anlamında her alanda katkı sağlayabilmektedir (Yeloğlu, 2007). Ayrıca 

bireysel yenilikçilik bireylerin sorgulayıcı (ithiyatlı ve temkinli olan ayrıca alınacak fikirler 

konusunda aceleci davranmayan) kiĢilik yapılarını benimsenmesine destek olmaktadır (Ünal, 

2014). Bireysel yenilikçilik için bazı bireyler gerekli özelliklere sahipken bazı bireylerde de 

yenilikçiliğe engel teĢkil eden faktörler (zaman, mekan, kaynak ve birelerin bulundukları 

                                                             
2
 https://www.inovanadolu.com/sozluk/bireysel-yenilikcilik-3495; EriĢim Tarhi: 04-04-2020.  
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ortamda baskı altındaymıĢ gibi hissetmeleri) bulunmaktadır (Yeloğlu, 2007; Adıgüzel, 2014; 

Aulawi, 2009; Lindsey, 2008: 1492).  

 

KiĢilerin bireysel performansına bağlı olan bireysel yenilikçilik; yenilikçiliği 

benimsemiĢ olan firmalar içerisinde sağlanan bilgi paylaĢımıyla kiĢilerin yeni fikirleri 

öğrenebilmesi ve fikirlere kolay adapte olabilmesi sağlanmaktadır. Aynı zamanda bireysel 

yenilikçilik yeni fikirlerin üretilmesine yardımcı olduğu için bireyin geliĢme isteğine meyilli 

olduğunu göstermektedir. Var olan iĢ hayatı koĢullarının farklılaĢma gösterdiği bir dönemde 

firma çalıĢanları tarafından değiĢikliklerin benimsenmesi bireyin kiĢisel performansında (risk 

almayı seven ve yeniliklere açık olan) meydana gelen değiĢikliği ortaya koymaktadır. Bu 

sayede firmanın yenilikçilik performansına da olumlu yönde katkı sağlanmaktadır. (Pelenk, 

2017: 9-10). Bireysel yenilikçiliğin ortaya atıldığı durumda yapılan literatür taramasında 

bireysel yenilikçiliğin iki çeĢit alt baĢlığı ortaya çıkmaktadır: BiliĢsel ve duyusal yenilikçilik 

(Dobre, 2009: 22; Venkatraman, 1991: 5; Pelenk, 2017). BiliĢsel düzeyde yenilikçilik 

anlayıĢına sahip bireyler problem çözme, karmaĢıklık ve ekonomik riskle baĢa çıkabilme ve 

mantık yürüterek hareket edebilme yeteneklerini zihinsel aktiviteleriyle dinç tutabilecek 

deneyimler aramaya yönelmektedir. Duyusal düzeyde yenilikçilik anlayıĢına sahip bireyler 

ise yenilik yaparken risk almaya eğilimlidir ancak duygularına göre hareket ettikleri için ani 

kararlar vermekte ve onları her daim memnun edecek davranıĢları yapmaktadır. Bu iki 

yenilikçilik anlayıĢı birbirini tamamlayan kavramlar olduğu için bireysel yenilikçilik 

konusunda kiĢiler çoğu zaman iki yenilikçilik düzeyini de tercih etmektedir (Dobre, 2009; 

Venkatraman, 1991; Pelenk, 2017). Bireysel yenilikçilik konusunda bu iki alt baĢlığı birlikte 

benimsemiĢ olan çalıĢanlar firma düzeyinde karĢılaĢtıkları sıkıntıları aralarında 

gerçekleĢtirdikleri bilgi paylaĢımı sayesinde daha çabuk çözüme ulaĢtırarak bireysel anlamda 

firmaya katkı sağlayabilmektedir.  

Bireysel yenilikçilik anlayıĢında bilgi paylaĢımı içerisinde olmak bireysel anlamda 

yaratıcı olmayı ve beraberinde kritik düĢünmeyi teĢvik ettiği için firma adına yararlı 

olmaktadır (Aulawi, 2009: 2239). Aulawi’nin araĢtırmasına göre (2009), firma yenilikçiliğine 

katkı sağlamak adına bireysel anlamda yaratıcılığın bilgi paylaĢmıyla desteklenmesi 

gerekmektedir. Bununla birlikte çalıĢan kesim üzerinde doğru yeteneklerin belirlenmesiyle 

bireysel yenilikçilik kapasitesi de ortaya çıkarılıp desteklenmiĢ olur. Böylece bireyler arası 

etkileĢim oluĢturulup bireylerin aynı anda düĢünmeye teĢvik edilmesi sağlanarak yenilikçilik 
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hızlandırılıp bu sürece destek olunmaktadır. Bu sayede bilgi paylaĢmada istekli olan çalıĢan; 

bireyler arasındaki etkileĢimi arttırarak bireysel yenilikçilik yeteneğine destek olmaktadır. 

Firma çalıĢanlarının bir takım performansı içerisinde engel olacak bir durumla karĢılaĢmadan 

fikirlerini rahatlıkla belirtebildikleri noktada yaratıcılıklarını da gösterip bireysel anlamda 

yenilikçilik davranıĢlarını ortaya koyarak firmaya fayda sağlayabilmektedir (Hu ve ark., 

2009). Bu bağlamda Rogers’ın (1954) yaptığı araĢtırmada çalıĢanlar farklılıklarını ortaya 

koyarak rekabet ortamında rakiplerinin önüne geçmektedir.  

 

ÇalıĢanların rekabet ortamında hayatta kalabilmesi  de düzenli olarak 

gerçekleĢtirdikleri düĢünce akıĢının-yaratılan bilgi paylaĢım düzeyinin-yaratıcılıklarına 

olumlu yönde etkisi olan davanıĢ kültürüne bağlanmaktadır (Scott ve ark., 1994: 586; Rogers, 

1954). BaĢka bir ifadeyle örgütsel düzeyde araĢtırılan bireysel yenilikçilik; yöneticilerin 

firma bünyesinde yaratıcılığa elveriĢli çalıĢanlar barındırarak onlar için çalıĢmaya elveriĢli 

ortamlar sağlamalarından ileri gelmektedir (Hu ve ark., 2009: 47; Prajogo ve Ahmed, 2006). 

Liebowitz (2002) yaptığı araĢtırma çerçevesinde Carderock (ABD Denizaltı Donanma 

Filosu) kültüründe yer alan Analitik HiyerarĢi Süreci’ni (AHP’yi=karar verme süreci) 

çalıĢanlar arasında bir karar verme süreci olarak uygulamaya koymaktadır. ÇalıĢanların öznel 

yargılarına dayanan bu karar verme süreci analiz ve sentez yoluyla en uygun bilgi paylaĢım 

sürecinin oluĢturulmasına destek olmaktadır. Ġlk olarak sorunların tanımlanması adımıyla 

uygulamaya konulan bu yöntem üst seviyelerden alt seviyelere doğru düzgün bir bilgi 

akıĢının olmasını sağlamaktadır. ĠĢletmenin tüm birimleri içerisinde devam ettirilen bu 

uygulama çalıĢanların kendini keĢfederek bireysel anlamda yenilikçiliğini ortaya koymasına 

fırsat vermektedir. Bu çalıĢmanın bireysel anlamda firma yenilikçiliğine olumlu yönde katkı 

sağladığı görülmektedir (Liebowitz, 2002: 3-5). 

1.2.2. Ürün ve Süreç Yenilikçiliği 

Ürün yenilikçiliği bir ürünün özelliklerinin değiĢmesinin yanı sıra kullanım kolaylığı 

sağladığı ve yaĢayıĢ tarzına olumlu yönde etki ettiği durumlarda ortaya çıkmaktadır. Yani 

herhangi bir ürünün geliĢtirilip yeniden piyasaya sürülmüĢ olması Ģeklinde de 

yorumlanabilmektedir. Örneğin; geliĢtirilen bir ürünün özelliklerinin kullanıcı dostu 

amaçlarına yönelik ve fonksiyonel olması ya da daha önceki sahip olduğu özelliklerin 

iyileĢtirilmesi ürün yenilikçiliğinin bir adımı olarak tanımlanmaktadır. Ürün yenilikçiliği eski 

bilgilerin bilgi paylaĢımı vasıtasıyla var olan teknolojiyle yeniden düzenlenip 
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konumlandırılarak veya yeni bilgiler ıĢığında sıfırdan bir üretim yapılarak ortaya konulması 

Ģeklinde de dile getirilmektedir. Süreç yenilikçiliği ise üretim ve ürün teslimat süresinin 

geliĢtirilmesinin yanı sıra iyileĢtirilmesini de hedeflemektedir. Ürün olarak ekipman, yazılım 

anlamında ise teknik alt yapıyı geliĢtirmek süreç yenilikçiliği olarak nitelendirilmektedir. Bu 

yenilikçilik türü aynı zamanda hem üretim hem de teslimat maliyetlerini düĢürmeyi 

amaçlarken bir taraftan kaliteyi arttırarak kullanım esnasında ürünlerden daha iyi sonuçlar 

elde edilebilmesini amaçlamaktadır. (Atahan, 2012: 11-12; Töre, 2017: 8).  

 

Barras’ın araĢtırmasında (1989: 215) geliĢmekte olan endüstri yapısı içerisinde büyük 

giriĢimciler süreç yenilikçiliğine daha çok önem verirken küçük giriĢimciler ürün 

yenilikçiliğini ön plana çıkarmaktadır. Ürün döngüsü konusu üzerinde duran Barras (1989: 

217); bu noktada üreticilerin yeni malları endüstrilerin oluĢumunda büyüme ve geliĢme 

anlamında ilerleme olarak kaydedilmektedir. Böylece ürün yenilikçiliği anlamında radikal bir 

değiĢiklik olması durumunda süreç yenilikçiliğine doğru adım adım ilerleme söz konusu 

olmaktadır. Ürün yenilikçiliği noktasında var olan ürünleri geliĢtirmektense yeni ürünler 

üretmek ve bu noktada daha fazla ilerleme kaydetme amaçlamaktadır. Bu Ģekilde firmalar 

arası rekabette ürün farklılaĢması ve performansa dayanmaktadır. Ürün yenilikçiliği 

aĢamasında teknolojinin devreye konması ortaya farklı yapılarda ürün ve oluĢumların 

çıkmasını sağlarken firma çalıĢanlarının istihdamını da arttırmaktadır. Ayrıca Barras’ın 

(1986: 162-163) üzerinde durduğu baĢka bir çalıĢmayı da incelemek gerekirse; firma 

içerisinde ortaya çıkan ve kabul gören yeni teknolojiyle yenilikçilik sürecini iĢleme 

koyabilmek için ―ters ürün döngüsü‖ adı verilen bir oluĢuma yönelinmesi gerektiği söz 

konusu olmaktadır. Bu döngü firmaların hizmet verimliliğinin arttırılabilmesi için ürünlerin 

oluĢtukları süreç aĢamasında iyileĢtirmeye giderken ürün kalitesini arttırmaya yönelik süreç 

yenilikçiliğine odaklanarak ürün yenilikçiliğini geliĢtirmeyi amaçlamaktır. Kısacası teknoloji 

geliĢip yeni sektörler ortaya çıktıkça ürün yenilikçliği de geliĢerek varlığını sürdürmeye 

devam etmektedir. GeliĢen teknoloji yardımıyla ortaya çıkan ürünleri somutlaĢtırmak için 

yaratılan sermaye Kuznets’in ürün döngüsü teorisiyle yeniden Ģekil almaktadır (Kuznets, 

1953; Aktaran: Barras, 1986). Üç aĢama olarak tanımlanan bu döngü; yeni endüstrilerin 

tanımlanmasıyla ortaya çıkan hızlı geliĢmelere maliyeti yüksek olan esnek üretim 

yöntemleriyle yeni pazarlara adım atılarak büyüme noktasında rekabetçi bir alan sağlayıp 

ürün yelpazesini geniĢleterek süreç yenilikçiliğine destek vermek ve yeni geliĢtirdikleri 

ürünler sayesinde belli bir noktadan sonra piyasada standart bir ürün modeli yakalamaktır 
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(Barras, 1986: 162-163). Bu aĢamalar sermaye geniĢlemesi oluĢturarak ürün yenilikçiliğini 

ortaya koyduğu ve çalıĢan istihdamına destek verdiği için firmalar açısından 

değerlendirilmeye alınması önemli olmaktadır. Firmaları özellikle ürün ve süreç yenilikçiliği 

konusunda detaylı araĢtırma yapmaya teĢvik eden bu çalıĢma incelenmesi ve üzerinde detaylı 

durulması gereken bir araĢtırma olarak literatürde yerini almaktadır.  

1.2.3. Örgütsel Yenilikçilik 

 

Yenilikçilik devamlılık ve süreklilik arz eden; aynı zamanda firmanın müĢterilerinin 

ihtiyaçlarına, isteklerine ve beğenilerine yönelik ürün ve hizmetler sunan, bunlar üzerinde 

yapılan çeĢitli değiĢlikler sonucu ortaya çıkan somut bir üründür (Demirel ve Seçkin, 2008). 

Firmalarda bu tür bir yenilik anlayıĢının ortaya çıkabilmesi için örgüt içerisinde yer alan 

çaılıĢanların yanı sıra üst yönetimin ve firmadan satın aldığı ürün ve hizmet karĢılığında geri 

bildirimde bulunan müĢterilerin de destek olması gerekmektedir. Aryanto ve arkadaĢlarının 

yaptığı çalıĢmaya göre (2015); yenilikçiliği ön plana çıkaran stratejik insan kaynakları 

yönetimi uygulamalarının örgütlerin yenilikçilik performansı üzerinde olumlu etki yarattığını 

ortaya koymaktadır. Yani firmanın yenilikçilik kapasitesine etki eden stratejik insan 

kaynakları yönetimi uygulamaları aynı zamanda firmaların yenilikçilik performasına da 

dolaylı yoldan olumlu yönde etki etmektedir. Bunun yanı sıra firmaların yenilikçilik 

anlayıĢını benimseyebilmesi için örgüt kültürüne önem vermeleri gerekmektedir. 

Yenilikçiliğe açık bir örgüt kültürünü firmaların ortaya koyabilmesi için bilgi paylaĢımı ön 

adım olmaktadır (Demirel ve Seçkin, 2008). Yenilikçilik; firma bünyesinde karĢılaĢılan 

sorunları ve zorlukları çözmeye yönelik olan süreç içerisinde ortaya konulan yeni ve taze 

fikirler olarak belirtilmektedir (Turgut ve ark., 2013).  

 

Örgütlerin yenilikçiliğe yönelme ihtiyacı; çalıĢanların sorunlar ve zorluklar karĢısında 

bilgi paylaĢımı yoluna gitmesini, varolan fikirleri geliĢtirmelerini ve yeni fikirler üretmelerini 

teĢvik etmesi olarak nitelendirilmektedir. Örgütsel yenilikçilik ve firma yenilikçiliği tanımı 

içerisinde ürün, süreç ve pazarlama yenilikçiliği, bireysel-davranıĢsal, stratejik ve teknolojik 

yenilikçilik kavramları yer almaktadır. Bu nedenle yapılan literatür taramalarından yola 

çıkılarak firma yenilikçiliği ve örgütsel yenilikçilik kavramları birbirinin yerine 

kullanılabilmektedir (Eren ve Kılıç, 2013; Koç ve ark, 2018: 79-80; Onağ ve Tepeci, 2016: 

55-56).  
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DeğiĢen çevre koĢullarına karĢı uyum sağlamakta, sahip olduğu yenilik kabiliyeti ve 

baĢarılı performans gösteren yetenekli çalıĢanları sektöre kazandırmakta örgütsel yenilikçilik 

etkili olmaktadır (Calantone, 2002; Eren ve Kılıç, 2013; Koç ve ark, 2018; Onağ ve Tepeci, 

2016). Stratejilerini rakiplerine karĢı ayakta kalmak adına uygulayan, firmanın sahip olduğu 

kültürün yeni fikirlere ve yenilikçi olan her konuya açık olması örgütsel yenilikçiliği 

beraberinde getirmektedir (Lam, 2006; Hult ve Hurley, 1998; Aktaran: Demircioğlu, 2016: 1; 

Damanpour, 1991). Bu sayede firmalar bulundukları sektörde rekabet avantajı elde edip 

baĢarılı olabilmektedir (Montes ve ark., 2004). Bu Ģekilde bir yenilikçilik anlayıĢı büyük 

oranda çalıĢanların uzmanlık ve değer yaratma süreçlerine katkı sağlayarak bilgi paylaĢımına 

destek olduğu için çalıĢanların örgüte olan bağlılıklarını da doğru orantılı olarak 

arttırmaktadır (Youndt ve ark., 1996; Aktaran: Chen ve Huang, 2009). Örgütsel yenilikçilik; 

firmanın bulunduğu sektör içerisindeki ihtiyaçlarını karĢılamak, yeni oluĢan ihtiyaçlara cevap 

vermek ve teknolojik geliĢmeleri rakiplerinden bir adım önde takip edebilmeyi 

sağlamaktadır.  

Firmaların ticari hayatını devam ettirebilmesi için fikir üretirken yenilikçilik sürecini 

doğru yönetebilmeleri oldukça önemlidir. Bu sebepten çalıĢanlarını örgütlerinin bir parçası 

olarak düĢünmeye devam etmeli ve örgütlerini yenilikçilik sürecine dahil etmeleri 

gerekmektedir (Aryanto ve ark., 2015). Kısaca varoldukları sektör içerisinde firmalar bu 

Ģekilde farkındalık yaratarak ekonomik ve sosyal anlamda baĢarı sağlamaktadır (De Meyer ve 

ark., 2005). Firmaların ekonomik ve sosyal anlamda sağladığı bu baĢarı; firma yenilikçiliğini 

ortaya koyarken aynı zamanda bilgi paylaĢımıyla daha özgür davranmalarına yardımcı 

olmakta ve örgütlerin verimliliğini arttırmaktadır (Harvey ve ark., 1996; Daff, 2001; Aktaran: 

ÇavuĢ ve Akgemci, 2008). ÇalıĢanların firma tarafından yetkinlik ve yetenek olarak 

geliĢtirildiği ve güçlendiği durumda bireyler yaratıcılık olarak pozitif yönde etkilendiği için 

bu durum örgütsel yenilikçiliğe olumlu yönde katkı sağlamaktadır. Bu sayede çalıĢanlar farklı 

boyutlarda güçlendirildiği için her türlü bilgi paylaĢımına yöneleceklerinden örgütsel 

yenilikçiliği desteklenmekte ve çalıĢanların yeterlilik boyutu gün yüzüne çıkmaktadır (ÇavuĢ 

ve Akgemci, 2008).  

 

Örgütsel yenilikçilik; firmaların ve çalıĢanların müĢterilerle olan iliĢkilerini, bireylerin 

çalıĢma performanslarını ve bilgi yönetimini oluĢturan en önemli boyutlarından biri olan bilgi 
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paylaĢımı konusunda nasıl bir yöntem izlediklerini ortaya koymaktadır.
3
 Örgütsel yenilikçlik 

anlayıĢı iĢletmelerin içinde bulunduğu sektörde rekabet avantajını teĢvik etmek ve örgüt 

içerisindeki çalıĢmaların gerçekleĢebileceği yeni yapıların keĢfedilmesi için bir adım olarak 

nitelendirilmektedir. Örgütsel anlamda yenilikçilik; firmaların sektörde yer alan rakiplerine 

karĢı sadece rekabet avantajı elde etmelerini sağlamakla kalmaz ayrıca örgüt içerisindeki 

çalıĢanların performansını geliĢtirme noktasında da fayda sağlamaktadır (Jovita, 2019: 6). Bu 

tarz bir yenilikçilik; hareketli bir iĢ ortamı içerisinde oldukça kritik önem taĢımaktadır. 

Çünkü dinamik iĢ ortamında önemli bir faktör olan bilgi paylaĢımı arttığı sürece iĢletmelerin 

örgütsel yenilikçilik türünü benimsenmesi ve yanı sıra diğer yenilikçilik türlerini de 

kolaylıkla benimsemesi artmaktadır (Jovita, 2019). Yani bilgi paylaĢımı örgtüsel yenilikçilik 

kültürünün teĢvik edilmesinde ve örgütlerde farklı yenilikçilik türlerinin ortaya çıkmasında 

araç ve amaç olarak kabul edilmektedir.  

 

Abdi’nin yaptığı araĢtırmaya göre (2015) firmaların bilgi paylaĢımı sayesinde örgütsel 

öğrenmeyi geliĢtirdikleri ve bu durum karĢısında da örgütsel yenilikçiliğin arttığı 

görülmektedir. Yani bilgi paylaĢımı örgütsel yenilikçilik üzerinde önemli rol oynamaktadır. 

Lin’de (2007) yaptığı çalıĢmanın sonucunda ortaya çıkan bulgularda örgütsel yenilikçiliğinin; 

yeni olan ürün, fikir, hizmet ve süreçlerin uygulanmasında bilgi paylaĢımı ve boyutlarının 

etkili olduğunu ortaya çıkarmaktadır. Ayrıca bilgi paylaĢım boyutları varlığının önemi 

vurgulanarak bilgi paylaĢımıyla firma yenilikçiliği arasında bir iliĢki olup olmadığı 

sorgulanmaktadır. Ek olarak firma yenilikçiliğinin geliĢtirilmesi için örgütlerin bilgi paylaĢım 

kültürüne sahip olması ve bu kültürü benimsemiĢ olmaları gerekmektedir (Jantunen, 2005). 

Yanı sıra Podrug ve arkadaĢlarının (2017) yaptığı çalıĢma doğrultusunda bilgi paylaĢımı ve 

boyutlarının firma yenilikçiliği üzerine etkilerinin olduğu ve firma yenilikçiliğinin 

geliĢmesinde bu boyutların önemli bir varlık olduğu görülmektedir.  

 

Örgütlerde ne tür bir yenilikçilik anlayıĢı benimsenmiĢ olursa olsun; yenilik 

durumuyla yüzleĢme olanağı çalıĢanlar tarafından hoĢ karĢılanmadığı taktirde bireysel 

performans anlamında bir düĢüĢ olması kaçınılmaz olmaktadır. Bireyin performansının 

düĢüĢe geçmesi durumunda iĢletme genel olarak bu olumsuzluktan etkilenmese bile bireyin 

görev aldığı bölüm içerisinde performans düĢüklüğü söz konusu olabilmektedir. Bu nedenle 

                                                             
3
 https://ezinearticles.com/?What-is-Organizational-Innovation?&id=1573028; EriĢim Tarihi:20-04-2020 
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yenilik anlamında örgütü uyumlu hale getirmeden önce çalıĢanları yenilikçilik konusunda 

bilgilendirmek daha mantıklı ve temel amaçlardan olmaktadır (Abdi, 2015: 153-155; Chen, 

2009). Ġnsan kaynakları yönetimi; üst düzey yenilikçilik anlayıĢı ve sürdürülebilir rekabet 

avantajı için firmalar adına değer taĢıyan unsur olarak literatürde yerini almaktadır. Stratejik 

insan kaynakları uygulamaları ile örgütsel yenilikçilik performansı arasındaki iliĢkiyi 

incelerken bilgi paylaĢımının birleĢtirici rolü olduğu vurgulanmakta ve önem teĢkil ettiği 

üzerinde durulmaktadır. Yani örgütsel yenilikçilik ile stratejik insan kaynakları uygulamaları 

arasındaki iliĢkiye bakıldığında bilgi yönetiminin önemli boyutlarından olan bilgi paylaĢımı 

çalıĢan verimliliğine destek sağlayıp performansı arttırmaktadır (Chen; 2009: 107-108).   

 

ĠĢletme içerisinde firma yenilikçiliğinden söz edilmesi, ortaya çıkması, geliĢmesi ve 

tartıĢılabiliyor olması için bilgi türleri içerisinde yer alan örtük bilginin çalıĢanlarla 

paylaĢılması gerekmektedir. Çünkü örtük bilginin paylaĢımı olmadan örgütsel yenilikçilik 

iĢletmeler adına kaynak olarak kabul görmemektedir (Alaei, 2012). Alaei (2012: 1137) göre, 

örgütlerde yenilikçiliğin benimsenmesi adına açık bilginin daha çok tercih edilmesi gerektiği 

üzerinde durmaktadır ancak açık bilginin sadece iĢletmenin izin verdiği kadar rakipleriyle 

paylaĢılması gerektiğini de vurgulamaktadır. Çünkü bilgiler yapısal olarak her örgütün kendi 

iç iĢlerine ait veriler olduğu için gizliliklerinin iyi korunabilir olması önemli olmaktadır. 

Liao’nun yaptığı araĢtırmada (2008: 185) örgütsel yenilikçilikte bilginin yaratılıp 

paylaĢılmasının önemli olduğunu ancak bunun için örgütsel öğrenmeyi geliĢtirmekle 

bireylerin öğrenmesinin gerekli olduğu vurgulanmaktadır. Çünkü bireylerin öğrenmesine 

öncelik veren örgütler karar verme süreci ve benzer konularda hızlı bir Ģekilde daha etkili ve 

verimli hareket edebilmektedir. Hem bireylerin hem de örgütlerin öğrenmesiyle üretim 

avantajını elinde tutan firmalar bu sayede örgütsel yeteneğini de geliĢtirerek rakiplerine karĢı 

hayatta kalma avantajını elde etmektedirler (Alaei, 2012; Liao, 2008).  

 

Damanpour’a göre farklı makalelerden elde ettiği araĢtırma sonuçları yeterli 

gelmediği ve tatmin edici bulgulara ulaĢamadığı için örgütsel yenilikçiliğin alt kategorilerine 

ağırlık vererek ayırt edici olan bu örgütsel kategorilerin belirleyici ve aracı rölü üzerinde 

araĢtırmasını gerçekleĢtirip yaptığı değerlendirmeyle bu alanda yol gösterici olduğunu ortaya 

koymaktadır. Örgütsel yenilikçiliğin benimsenmesi için yeni fikirlerin ve davranıĢların 

üretilerek hem geliĢtirilmesi hem de uygulanması gerektiğini savunmaktadır. Bu Ģekilde 
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oluĢturulan sistem ve süreç örgütsel anlamda çalıĢanların çevrelerinde meydana gelen 

değiĢikliklere daha hızlı adapte olmalarını sağlamaktadır. Böylece örgütsel yenilikçlik bir 

iĢletmenin her yönüyle geliĢip değiĢmesine imkân sağlayan araç olmaktadır. Örgütün iç ve 

dıĢ ortamlardaki değiĢikliklerine cevap vermesini sağlayan 13 farklı örgütsel belirleyici etkili 

bir Ģekilde yönetildiği taktirde iĢletmenin yeniliklere uyum göstermesi kaçınılmaz olmaktadır 

(1991: 556-559).  

1.2.4. Teknolojik Yenilikçilik 

 

Teknolojik yenilikçilik, yenilikçiliği yaratan ve benimseyen kurumlar içerisinde yeni 

teknik fikirlerin baĢarılı bir Ģekilde uygulamaya konması olarak adlandırılmaktadır.
4
 

Teknolojik yenilikçilik baĢka bir tanımla ifade edilecek olursa; yetenek veya bilgiye dayalı 

yeni fikir üretmek ve bu fikri hayata geçirmek aynı zamanda ortaya çıkan fikri 

yaygınlaĢtırarak uygulayabilir hale getirip yeni ürün ve hizmetleri pazara sunabilmek olarak 

da nitelendirilmektedir. Kısaca teknolojik yenilikçilik var olan yenilikçilik söyleminin bir 

parçası olarak adlandırılmaktadır (Vaughan, 2013: 8-9). Teknolojik yenilikçilik hem ürün ve 

hem de süreç yenilikçiliğini bir arada barındırmaktadır. Ürün ve sürecin sıfırdan ortaya 

çıkmasının yanı sıra var olan ürün (performans) ve süreçler (üretim ve dağıtım yönetim) 

üzerinde de değiĢiklik yapılarak geliĢtirilmesi de teknolojik yenilikçilik olarak 

adlandırılmaktadır.
5
 Diaconu’da (2011: 133) teknolojik yenilikçiliği; ürün ve süreç 

yenilikçiliğinin birleĢip bir bütün olması, yenilikçilik süreç ve uygulamasına dahil edilmesi 

olarak adlandırmaktadır. Bu sebepten teknolojik yenilikçilik performans özelliklerinin ortaya 

çıktığı aynı zamanda önemli ölçüde değiĢmiĢ olan ürün ve süreçlerle kendini kanıtlamaktadır.  

 

Teknolojik yenilikçiliğin performans özelliğinden ortaya çıktığı ve önemli ölçüde 

ürün ve süreçlerin bir bütün olarak değiĢmesi Ģeklinde yorumlanmaktadır (OECD, (Frascati 

Manual), 2002). DeğiĢen üretim süreçlerini ve iĢ modellerini ifade eden teknolojik 

yenilikçilik, bu alanlarda farklılaĢma olduğu sürece iĢletmelerin bulunduğu çevreye uyum 

sağlama kapasitelerinin kolay olduğunu da belirtmektedir (OECD, 2002: 18-19). Çevre 

koĢullarının iyileĢtirilmesine katkı sunan ve geliĢtirilen mekanizmaların kullanılmasına 

destek olan teknolojik yenilikçilik, mevcut ürün ve süreçlere getirilen değiĢiklikleri 

vurgulamanın yanı sıra yeni ürün ve süreçler yaratıp var olanı değiĢtirip tasarlamak ve 

                                                             
4
 https://www.sciencedirect.com/topics/psychology/technological-innovation; EriĢim Tarihi: 25-04-2020 

5
 http://inomer.org/firmalara-yonelik-hizmetler/inovasyon/; EriĢim Tarihi: 26-04-2020 
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tanıtmakla firmalara yardımcı olmaktadır (Diaconu, 2011). Teknolojik yenilikçilik farklı 

disiplinler, farklı meslek geçmiĢleri ve farklı deneyimlere sahip olan kiĢilerle çalıĢma 

ortamında varlığını sürdürebilmektedir. KiĢisel bilgilerin arttırılabilir ve deneyimlerin 

paylaĢılabilir olması hem bilgi birikimine neden olmakta hem de teknolojik yenilikçiliğin 

geliĢmesi anlamında katkı sağlamaktadır (Liu ve ark, 2012: 2074). Bu nedenle Liu ve ark. 

(2012: 2072), firma içerisinde yer alan bilginin çalıĢanlarla dengeli paylaĢımı durumunda 

teknolojik yenilikçiliğin kendini gösterdiğini dile getirmektedir. Çünkü teknolojik yenilikçilik 

bir iĢletme için olmazsa olmaz bir parçası halindedir ve iĢletmelerin hem ekonomik hem de 

sosyal anlamda kalkınmalarına yardımcı olmakta önemli rolü bulunmaktadır.  

 

Teknolojik yenilikçilik hem iĢletmenin hem de iĢletme çalıĢanlarının performansını 

etkilemektedir. Teknolojik yenilikçiliğin iĢletme ve çalıĢan performansı üzerindeki olumlu 

etkilerinin kolaylıkla gözlemlenebilmesi için iĢ modelinin sürekli geliĢtirilip düzenlenmesiyle 

iĢletmenin iĢ yapıĢ tarzına destek verilmesi gerekmektedir (Baden-Fuller ve ark, 2013: 420). 

FirmalarıngeliĢimi esnasında teknolojik yenilikçiliğe yön vermek için iĢletme içerisinde yer 

alan açık ve örtük bilgiden faydalanmak gerekmektedir. Bu yenilikçilik yeteneğinin 

geliĢtirilmesi ve firma çalıĢanları tarafından benimsenmesi için daha çok var olan örtük 

bilginin paylaĢılması ve bu paylaĢımın düzenli olarak iyileĢtirilmesi ve geliĢtirilmesi 

gerekmektedir (Liu ve ark., 2012). Çünkü örtük bilgi teknolojik yenilikçiliğin en temel 

unsurlarındandır. Bu nedenle örtük bilgi mutlaka paylaĢılmalı ve iĢletmeler bu bilgiyi 

paylaĢmanın ve uygulanabilir hale getirmenin yollarını aramalıdır.  
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BÖLÜM 2 

BĠLGĠ ve BĠLGĠ PAYLAġIMI  

 

2.1. Bilgi Nedir? 

 

Bilgi; duygu ve düĢüncelerin kavramsal olarak ifade edilmesi Ģeklinde 

tanımlanmaktadır. Constant’ın yaptığı araĢtırmaya göre (1994) bilgi bir kaynak olarak 

görülürken, iĢ hayatı içerisinde karĢılaĢılan sıkıntı ve sorunların kolay bir Ģekilde 

çözümlenebilmesi için ihtiyaç duyulan somut bir araç olarak da kabul edilmektedir. Uçak’a 

göre (2010) bilgiye ulaĢmak bilimsel alanların ortaya çıkmasıyla daha çok önem kazanmıĢtır. 

Uçak (2010: 706) ―Her bilim alanına göre yapılan bilgi tanımı değiĢiklik gösterirken; bilgi 

tanımının belli baĢlı birkaç özellikle sınırlı kalması, bu alanların içerisinde ortaya çıkan 

tanımların yanlıĢlığı değil; bilginin tanımının açıklayıcı ve sınırsız olması açısından ne 

Ģekilde yapılması gerektiğinin bilinmemesinden kaynaklanmaktadır‖ Ģeklinde bir yorumda 

bulunmuĢtur. Yani bilginin kavramsal tanımına her ne kadar değiĢmez gözüyle bakılsa da 

zaman içerisinde değiĢen Ģartlara göre bilginin tanımın da değiĢiklik göstermektedir.  

 

Bilginin temelinde bireyin yaĢantısı boyunca elde etmiĢ olduğu deneyimin ve 

uzmanlığın yanı sıra bilginin firmaların belgeleriyle sınırlı kalmadığı; rutin olan çalıĢmaların 

ve süreçlerin içerisinde de yer aldığı üzerinde durulmaktadır (Demirel ve Seçkin, 2008). 

Bilgide sınıflandırılmaya gidildiğinde kaynağına göre yapılan bilgi sınıflandırması 

yenilikçiliğe temel oluĢturma noktasında ön plana çıkmaktadır (Barutçugil, 2002). Bilgi ve 

yenilikçilik bir arada düĢünüldüğünde her iki alanda birbirinin ayrılmaz birer parçası olarak 

varlıklarını sürdürmektedir. Yani bilgi olmadan herhangi bir alanda yaratıcılık ortaya 

çıkarılıp yenilikçilik yapmak düĢünülemeyeceği gibi yenilikçiliğin varolamayacağı noktada 

da bilginin varlığından söz edilmesi doğru bulunmamaktadır (Demirel ve Seçkin, 2008: 193-

194). Yani herhangi bir alanda yenilikçi yaratımların ortaya çıkarılması düĢünülüyorsa; o 

alana ait varolan bilgiyi kullanmak ya da üretmek ön Ģart olmaktadır (Kermally, 2004).  
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2.2. Bilgi Türleri  

 

ĠĢletmenin çalıĢanlarına her anlamda destek vermesi için ve en önemlisi çalıĢanların 

iĢletme içerisindeki varlıklarını kanıtlamaları isteniyorsa bireyler her koĢulda bilgi 

paylaĢımına teĢvik edilmelidir. Ancak bu durum gerçekleĢtirilirken iĢletme bünyesinde var 

olan en bilindik bilgi türlerinden (açık ve örtük bilgi) yararlanılması gerekmektedir. Bu iki 

bilgi türünden yararlanıldığı ve bilgiler her koĢulda paylaĢıldığı taktirde bireylerin kendilerine 

olan özgüven ve çalıĢma motivasyonu arttığı gibi firmanın rakipleriyle baĢedebilme gücü de 

artıĢ gösterebilir. Bu sayede firmanın yenilikçi olarak anlaĢılması sağlanmaktadır (Atahan, 

2012; Liu ve ark., 2012; Fayganoğlu, 2019).  

2.2.1. Açık ve Örtük Bilgi  

 

Açık bilgi kelime ve sayılar yardımıyla ifade edilip paylaĢılabilmesinin yanı sıra 

bilimsel förmül ve kodlanmıĢ verilerle de bireyler arasında yaygın olarak kullanılmaktadır. 

Açık bilgi Ģekillerle ifade edilebileceği gibi iĢlenmesi hazır ve eriĢimi kolay olmaktadır 

(Atahan, 2012; Töre, 2017). Aynı zamanda açık bilgi sistematik kalıplara dayanması 

sebebiyle de bireyler arasında rahatlıkla iletiletilip paylaĢılabilmektedir (Fayganoğlu, 2019; 

1069). Ronyang açık bilgiyi buzdağının görünen kısmı olarak adlandırırken örtük bilgiyi 

buzdağının altta kalan kısmı olarak tanımlamaktadır. BaĢka bir ifade Ģekliyle örtük bilgiye 

ağacı besleyen  kökü benzetmesi yapılırken açık bilgiye ağaç meyvesi benzetmesi uygun 

görülmektedir (Liu, 2003; Aktaran: Liu ve ark., 2012: 2074).  

 

Örtük bilgi gizli olan ve kolaylıkla ifade edilemeyen bilgi türü olmaktadır. Yani örtük 

bilgi kiĢiye veya firmanın kendine ait özel bilgileri olduğu için iletilmesi oldukça zor 

olmaktadır. ÇalıĢanlar ve örgütler için bilgi paylaĢımı türlerinde açık bilgiden daha fazla 

önem teĢkil etmektedir. Bu tür bir bilgi firmaya ve çalıĢana ait bilgiler olduğu için özenle 

korunması gerekmektedir (Atahan, 2012; Töre, 2017). ĠĢletmelerin rekabet ortamı içersinde 

olduğu düĢünüldüğünde örtük bilginin açık bilgiye dönüĢtürülmesi gerekmektedir. Yani firma 

içerisinde yer alan örtük bilginin hem firma çalıĢanları hem de diğer firmalarla -ancak firma 

bilgilerinin gerekli görülenlerinin- paylaĢılmasının tercih edilmesi sağlanmaktadır (Aulawi, 

2009; Chen, 2009).   
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ĠĢletme içerisinde veya dıĢında bireyin sahip olduğu bilgiyle firmanın sahip olduğu 

bilginin bütünleĢtirilerek yeni bilgiler yaratılması teĢvik edilmelidir (Alaei; 2012). Bu sayede 

bilgi paylaĢımının artması ve firma yenilikçiliğine de katkı sağlanması ortaya çıkmaktadır. 

Bilgi paylaĢımında önemli rol oynayan ve firma yenilikçiliği sürecine destek veren açık ve 

örtük bilgi risk ve maliyet girdilerini aza indirgemeye yardımcı olmaktadır.  Firmaların en 

önemli sermaye kaynağı olarak görülen örtük bilgi; firmalara büyük ölçüde rekabetçi avantaj 

sağlamakta, özellikle teknolojik yenilikçilik hususunda kendini göstermekte ve bu Ģekilde 

firmanın hayatta kalmasına destek olmaktadır (Fayganoğlu, 2019; Liebowitz, 2002; Wang, 

2012). Ancak her durumda örtük bilginin iĢletme çalıĢanlarıyla paylaĢılabilmesi için örgütün 

her anlamda bu tür bilgileri paylaĢmaya zemin hazırlamıĢ olması önemlidir.  

 

Örtük ve açık bilgi kiĢinin edindiği tecrübe ve firmanın geçmiĢten bugüne 

çalıĢanlarından sağladığı deneyimle gelen bilgi türleri olduğu için her daim değerli 

olmaktadır. Çünkü örtük ve açık bilgi kiĢinin öğrenmesiyle birlikte örgütün de öğrenmesini 

kapsadığı yani ―know-how‖ı ortaya koyduğu ve stratejik bir kaynak olduğu için büyük önem 

taĢımaktadır. Bu Ģekilde firma içerisinde var olan bilgilerin iĢletmeye yeni gelen çalıĢana 

kolaylıkla aktarılabilmesi gerekliliğinin yanı sıra bu tarz bilgi akıĢının sağlanmasıyla firma 

yenilikçi olmaya ve algılanmaya bir adım daha yaklaĢmaktadır (Persson ve ark., 2003: 34; 

Rivera-Vazquez ve ark, 2009). Bu nedenle örtük ve açık bilgi firmanın ve çalıĢanın sahip 

olduğu olmazsa olmaz unsurları arasında yer almaktadır.  

2.3. Bilgi Yönetimi 

Davenport’un tanımına göre (1994) bilgi yönetimi bilgiyi yakalama, dağıtma ve etkin 

kullanma olarak ifade edilmektedir (Aktaran: Koenig, 2018).
6
 BaĢka bir ifadeye göreyse bilgi 

yönetimi; iĢletmenin bütün varlıklarını tanıma, yakalama, değerlendirme ve paylaĢmak için 

desteklenen soyut bir unsur olarak tanımlanmaktadır. Yani bilgi yönetimi paylaĢılacak olan 

bilginin gerekli belge, prosedür, politika, uzmanlık ve deneyimler sayesinde toplanarak ilgili 

yerlere aktarılması Ģeklinde yorumlanmaktadır (Aktaran: Koenig, 2018).
7
 ĠĢletme içerisinde 

ilgili birimlerden ilgili bilgilerin toplanarak korunmasına destek veren bilgi yönetimi, bu 

özelliğinden ötürü bir disiplin türü olarak da kabul edilmektedir (Koenig, 2018). Bilgi 

yönetimi firmanın ekonomisini gözetmek için çalıĢanların bilgilerini yakalamayı ve 

geliĢtirmeyi hedeflemektedir. Yani bilgi yönetimi örgüt içi iĢ yapıĢ ve geliĢtirme 

                                                             
6
 https://www.kmworld.com/About/What_is_Knowledge_Management; EriĢim Tarihi: 30-04-2020 

7
 https://www.kmworld.com/About/What_is_Knowledge_Management; EriĢim Tarihi: 30-04-2020 
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yöntemlerinin odak noktasında yer almakta ve bilgi alıĢveriĢini mümkün kılmaktadır. Bu 

nedenle bilgi yönetiminin alt baĢlıkları arasında yer alan bilgi paylaĢım unsurundan 

faydalanılarak firma yenilikçilik anlayıĢına destek olunmaktadır (Hansen ve ark., 2005: 2; 

Chen ve ark., 2009).  

Bilgi yönetiminin odağı firmaların diğer somut varlıklarının yönetilebileceği gibi 

örgütsel karar verici unsurlardan olan bilginin de yönetilebileceği kanısına varılmaktadır. Bu 

nedenle kurumsal bilginin üretlip aktarılması, dönüĢtürülmesi ve korunması firmalar için 

gerekli görülmektedir. Tüm bu noktalar göz önüne alınıp incelendiği zaman bilgi yönetiminin 

gerçekleĢmesi için örgüt içerisinde ve dıĢında bilgi paylaĢımının gerekli olduğu üzerinde 

durulmaktadır (IĢık, 2016: 78 ; Hansen ve ark, 2005 ; Schultze ve ark., 2002: 218). Bu 

yüzden örgütlerin her bölümünün iĢleyiĢinin kapsamlı olarak ele alınması gerekmektedir. 

Bilgi yönetimi çalıĢanların bilgilerini geliĢen teknolojiyle yöneterek aralarında kolaylıkla 

bilgi aktarımını sağlamaktadır. Bu sayede bilgi iletiĢim teknolojilerinin etkin kullanımı bilgi 

paylaĢımının yaygınlaĢmasına yardımcı olurken firmanın yenilikçi duruĢuna ve anlayıĢına da 

destek olmaktadır (Lin, 2007).  

Bilgi yönetimi örgüt içerisinde yararlı bilgiyi ortaya çıkarmakla kalmayıp arttırma 

çabasına yardımcı olmaktadır. Örgütler içindeki yararlı bilgileri arttırma çabası, çalıĢan ve 

müĢteriler arası iletiĢimin teĢvik edilmesi ve çalıĢanların öğrenmesine destek olunması bilgi 

yönetiminin en önemli unsurları arasında yer almaktadır (Koening, 2011: 1; McInerney, 

2002). Bu tanım; bilgi yönetiminin varlığını koruyarak organize edip çalıĢanlar arası ve 

çalıĢanlarla müĢteriler arası bilgi paylaĢımının gerekli olduğunu vurgulamaktadır. Bu sayede 

elde edilen geri bildirimlerle sorunlu olan ürün ve hizmetlerin geliĢimi kolaylıkla 

çözümlenebilmektedir. Bilgi yönetimi proaktif olarak yönetilen bir örgütün önemli 

bileĢenlerinden biri olarak kabul edilmektedir. Günümüz iĢ dünyasında firmalar arası rekabet 

ortamının yaratılmasına ve rekabet avantajının elde edilmesine destek vermektedir Bu 

nedenle çalıĢanlar her an bilgi yönetiminin yararından haberdar edilmelidir (Ilango ve 

Giftson, 2014).  

2.4. Bilgi PaylaĢımı 

 

Bilgi paylaĢımı her alandan kiĢiyi bir araya getirmenin ve kiĢileri gerçek bilgiye 

ulaĢtırmanın en zahmetsiz yoludur. Bilgi paylaĢımı kiĢilerin öğrenme eğilimlerine destek 

verdiği gibi; sahip olunan bilgiler doğrultusunda kiĢileri yenilik yapmaya yönlendirmektedir 
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(Öneren ve ark., 2016). Bock ve arkadaĢlarının yaptığı araĢtırmada (2005: 91) bireylerin bilgi 

paylaĢımı olgusuna yönelik tutumları olumlu olduğu noktada bilgiyi paylaĢmaya yönelik olan 

istekleri de fazla olmaktadır Ģeklinde bir hipotez geliĢtirerek bunu gerekçeli bir kanıtla ortaya 

koymaktadır. Yani kiĢinin bilgiyi paylaĢma isteğinin bireyin içinde oluĢan bir niyete bağlı 

olduğunu vurgulamaktadır. Bu durum çalıĢanlara bilgi paylaĢımı sayesinde örgütün sorunları 

ve ihtiyaçlarıyla baĢedebilme noktasında destek olduğu gibi firmanın bulunduğu sektör 

içerisinde rekabet avantajı elde ederek verimli çalıĢma ortamları yaratmalarına da yardımcı 

olmaktadır (Reid, 2003; Lin, 2007). Yani bilgi paylaĢımı ülkelerin ve firmaların 

geliĢmiĢliğini etkilediği gibi kiĢilerin ve çalıĢanların fikirlerine önem vererek bireylerin 

kendilerini ve yenilikçiliğini de geliĢtirmesine destek vermektedir (Öneren ve ark., 2016). 

Nemli (2007: 74) bilgi paylaĢımını; çalıĢanların ihtiyaç duydukları anda hızlı Ģekilde bilgiye 

ulaĢabilmelerine yardımcı olan sistemler ve süreçler bütünü Ģeklinde tanımlamıĢtır. Demirel 

(2007: 101) ise bilgi paylaĢımını; belli kurallar dahilinde varolan konuya iliĢkin bilgiyi 

iletiĢim yoluyla çalıĢanlar arasında aktarmak olarak açıklamaktadır.  

Bilgi paylaĢımı için yenilikçi bir örgüt kültürü anlayıĢının benimsenmiĢ olması 

gerekmektedir (Demirel ve Seçkin, 2008). Yani yenilikçiliği ortaya koyabilmek için bilgi 

paylaĢımı örgüt kültürünün ayrılmaz bir parçası olmaktadır. Ayrıca adalet, yenilikçilik ve 

bağlılıkla bağdaĢtırılan örgütsel iklim de ne kadar yüksek olursa bireylerin bilgiyi paylaĢma 

isteği de o kadar büyük olmaktadır (Bock ve ark., 2015: 94). Örgüt içerisinde artan bilgi 

paylaĢımı düzeyi yeni fikirlerin ve çözümlerin ortaya atılmasını güçlendirerek firma 

çalıĢanlarının psikolojisini düzeltmeye yardımcı olduğu gibi firmanın yenilikçi yapısının 

geliĢtirilip ilerlemesine katkı sağlamaktadır (Wang, 2012: 8900; Demirel ve Seçkin, 2008). 

Firma içerisinde varolan bilgi sınırsız ve karmaĢık bir yapıya sahiptir. Bu sınırsız ve karmaĢık 

yapı ancak uygun bir ortam sağlandığı anda kendini gösterebilmektedir (Ipe, 2003). Bu kültür 

anlayıĢını benimsemiĢ olan firmalar bilgi paylaĢımı seviyesiye ulaĢmıĢ ve firma yenilikçiliği 

konusunda rekabet etme noktasında avantaj sağlayıp rakiplerinden bir adım daha önde olmayı 

baĢarabilmiĢlerdir (Ipe, 2003).  

Firmalarda farklı seviye boyutlarında ve Ģekillerde bilgi paylaĢımı söz konusu 

olmaktadır. Firmalarda çalıĢanları aracılığıyla ister birbirleri, ister müĢterileri isterse de 

yöneticileri arasında bu iletiĢim gerçekleĢmektedir (Demirel ve Yeniçeri, 2007: 10). Ancak 

bu noktada karıĢtırılmaması gereken bir yer vardır ki o da bilgi transferiyle bilgi paylaĢımı 

arasındaki farktır. Her iki unsurda bilginin aktarılmasına yönelik bir amaç içermektedir. 

Ancak bilgi paylaĢımında bilginin direkt olarak aktarılan kiĢiye ulaĢması söz konusu iken 
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bilgi transferinde bu noktaya önem verilmemektedir (Yeniçeri ve Demirel, 2007). Bilgi 

paylaĢımı; firma yenilikçiliğini destekleyerek çalıĢanların gereksiz konular hakkında bilgi 

sahibi olmalarının önüne geçilmesine katkı sağlamaktadır. Bu sayede firma yenilikçilik 

kapasitesi de olumlu yönde artıĢ göstermektedir (Kim ve Lee, 2013; Lin, 2007).  

 

Bilgi paylaĢımı; çalıĢanların firmalarıyla ve kendi çalıĢtıkları alanlarla ilgili 

bilgilerini, fikirlerini, önerilerini ve uzmanlıklarını meslektaĢları ve diğer çalıĢanlarla 

paylaĢmaları olarak nitelendirilmektedir (Bartol ve Srivastava, 2002). Bilgi paylaĢımı 

sayesinde bireysel olarak çalıĢanlar ve müĢteriler arasında verimli bir çalıĢma ve bilgi 

aktarımı ortamı oluĢmaktadır. Bu durum firmaların yenilikçi yapılaĢmaya açık olduğunu 

göstermektedir. Böylece yenilikçi yapılaĢmaya açık olan firma; verimliliğini arttırarak sürekli 

yenileĢme hareketlerini desteklemeyi amaçlamaktadır (Kim ve Lee, 2013). Bilgi paylaĢımının 

etkili bir Ģekilde gerçekleĢtirilebilmesi için bazı  boyutların oluĢması ön Ģart olmaktadır. Bu 

boyutların baĢında çalıĢanların sahip olduğu bireysel faktörler gelmektedir. Bireysel 

faktörlerin yanı sıra örgütsel ve teknolojik faktörler de bilgi paylaĢımının etkili olmasına 

imkân sağlamaktadır (Lin, 2007; Podrug ve ark., 2017). Ayrıca çalıĢanların bilgi 

paylaĢımında etkili olmaları için, bilgi bağıĢlama –kiĢinin kendi entelektüel sermayesini 

(insan kaynakları bakıĢ açısından; çalıĢanların yeteneklerini, sahip olduğu bilgiyi ve 

davranıĢlarını ifade etmektedir ) baĢka bireylere aktarması ve iletmesi- ve bilgi toplama –

bireyin meslektaĢlarının kendi entelektüel sermayelerinin paylaĢılmaya teĢvik edilmesi- 

süreçleri oldukça önemlidir (Van Den Hooff ve Van Weenen, 2004).  

2.5.Bilgi PaylaĢımının Önemi  

Bireysel öğrenmeye destek verip örgütsel öğrenmenin geliĢimine katkı sağlayan bilgi 

paylaĢımı; örgütün yeni fikirler yaratmasına, her durumda çalıĢanlarının inisiyatif kullanarak 

karar vermelerine ve bu kararları dile getirebilmelerine imkân sağlayıp iĢ birliğine teĢvik 

etmektedir (Ġlksen, 2009; Levett ve ark., 2000: 259). ÇalıĢanların bilgiyi düzgün yöneterek 

problem çözmelerinde etkili olmalarına yardımcı olan bilgi paylaĢımı; çalıĢan 

motivasyonunun yükselmesine katkı sağlarken firmanın iĢ yapıĢ ortamında zaman ve bütçe 

konusunda tasarruf sağlamalarına da destek olmaktadır.
8
  

                                                             
8 https://www.quandora.com/5-benefits-knowledge-sharing-organization/; EriĢim Tarihi: 04-05-2020 
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Hem çalıĢanların hem de bölümler arası iletiĢimin geliĢmesine yardımcı olan bilgi 

paylaĢımı; bilgiyi farklı alanlarda depolayarak tekrar kullanılmasını bu sayede iĢletme için 

hem etkin hem de etkili olabilecek hızlı kararlar alınmasını teĢvik etmektedir.
9
 Ayrıca 

örgütün sorunları karĢısında kaliteli çözümlere ulaĢmasını sağlayan bilgi paylaĢımı 

yenilikçilik süreci içerisinde yer alan firmaların bulundukları sektörde yenilikçilik yapmaya 

isteli ve her daim piyasayı takip eden iĢletmeler olarak algılanmalarına imkân vermektedir 

(Gelbard ve ark., 2013: 98).  

Her alandan kiĢinin sosyal anlamda bir araya gelmesine olanak sağlayan bilgi 

paylaĢımı algılanan firma yenilikçiliğine destek verme noktasında oldukça etkili bir görev 

üstlenmektedir. Bu sebeple firmanın üst kademeden alt kademeye tüm çalıĢanlarının  bilgi 

paylaĢımına destek vermeleri gerekmektedir. ĠĢletmenin içinde ve dıĢında firma çalıĢanlarının 

sosyal etkileĢimde bulunma çabaları sayesinde karĢılaĢılan sorunlara yönelik elde edilen geri 

bildirimlerin bilgi paylaĢımı vasıtasıyla olgunlaĢması sağlanmaktadır. Böyle bir çalıĢmaya 

teĢvik edilen bireyler için ortaya koyulan ödüller birincil ölçüde motive edici olduğu için 

bilgi paylaĢımı önemli olmaktadır (Bock, 2005: 94).  

2.6. Bilgi PaylaĢımı Boyutları 

Firma yenilikçiliğine katkı sağlayabilmesi açısından çalıĢanların bilgi paylaĢımında 

bulunabilmesi için bazı faktörlerin oluĢması gerekmektedir. Bilgi paylaĢımına yardımcı 

olacak bu faktörleri bireysel (baĢkalarına yardım etmekten mutlu olmak ve bilgi öz 

yeterliliği), örgütsel (üst yönetim desteği ve örgütsel ödüller) ve teknolojik (bilgi ve iletiĢim 

teknolojleri) faktörler olarak sıralayabiliriz (Lin, 2007; Podrug ve ark., 2017; Ocak, 2011; 

Riege, 2005; Demirel ve Seçkin, 2008; Connelly ve Kelloway, 2003).  

2.6.1. Bireysel Faktörler 

 

Bu bölümde bireysel faktörleri; birine yardım etmekten zevk almak ve bilgi öz 

yeterliliği olarak iki ayrı baĢlık altında incelenme gereği duyulmuĢtur (Lin, 2007; Podrug ve 

ark., 2017; Demirel ve Seçkin, 2008; Connelly ve Kelloway, 2003). Ġki baĢlık altında 

incelemeye alınan bireysel faktörler çalıĢanların bilgi paylaĢımına ne kadar katkıda 

bulunduğunu ortaya koyarken aynı zamanda firma yenilikçiliğine de ne derece etkisi 

olduğunu göstermektedir.  

 

                                                             
9
 https://www.quandora.com/5-benefits-knowledge-sharing-organization/; EriĢim Tarihi: 04-05-2020  
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i. BaĢkalarına Yardım Etmekten Mutlu Olmak 

 

Fedakârlık; baĢkalarına yardım etmekten zevk duymanın en önemli unsurlarından 

biridir. ÇalıĢanlar bilgi paylaĢımı konusunda fedakarlık gösterdikleri nokta içsel bir 

motivasyon yaĢamaktadır. Bu sayede baĢkalarına yardım etmeyi tercih eden ve bu durumdan 

zevk alan firma çalıĢanı hem bilgi bağıĢlama hem de bilgi toplama konusunda istekli 

olmaktadır. Böylece çalıĢanları bilgi paylaĢımına teĢvik edip paylaĢtıkları bilgilerin firma 

yenilikçiliğine destek olduklarının farkına vardıkları durumda bilgi paylaĢımının ne derece 

önemli olduğu görülmektedir (Lin, 2007; Podrug ve ark., 2017; Demirel ve Seçkin, 2008). 

Bilgi paylaĢımı esnasında yenilikçiliğin varolan bilgi yapısını değiĢtirerek birey ve grup 

üzerinde ―Kar Topu‖ etkisi yaratmasına neden olduğuna inanılmaktadır.  

 

―Kar Topu‖ etkisi bilgi paylaĢımda bulunarak mutlu olan çalıĢanların sadece zayıf 

oldukları durumlarda değil, iyi oldukları durumlarda da bilgilerini paylaĢarak doğru bilgiye 

ulaĢmalarını desteklemektedir. Bu Ģekilde ortaya konulan bilginin varlığı firma 

yenilikçiliğinin de geliĢmesine temel oluĢturmaktadır. Kısaca çalıĢanlar meslektaĢlarına ve 

baĢkalarına yardımcı olmaktan zevk aldığı durumlarda firmayı yenilikçi bir yapı içerisinde 

algılamaktadır (Demirel ve Seçkin, 2008). Lin’in yaptığı araĢtırmaya (2007) göre çalıĢanların 

meslektaĢlarıyla bilgi paylaĢımında bulunurken eğlendikleri durumda çalıĢanların 

yetkinliğinin arttığını dile getirmektedir. Bu sayede örgütsel düzeyde faydalı bilgiler elde 

ettiğine inanan çalıĢanlar güçlü motivasyon düzeyine sahip oldukları için firmanın içinde 

bulunduğu ortamı yenilikçi yapı olarak benimsemektedir. Ayrıca Podrug ve arkadaĢlarının 

(2017) yaptığı çalıĢmadan elde ettikleri sonuca göre de bilgi paylaĢırken mutlu olan 

çalıĢanların firmanın yenilikçi kabiliyetini geliĢtirmesine katkıda bulunduğunu 

göstermektedir. 

ii. Bilgi Öz Yeterliliği 

Bilgi öz yeterliliği çalıĢanın kendine olan özgüveni olarak adlandırılmaktadır. ÇalıĢan 

bilgi öz yeterliliği sayesinde kendine olan özgüvenini pekiĢtirerek meslektaĢları ve baĢka 

çalıĢanlarla kolay bir Ģekilde bilgi paylaĢımında bulunabilmektedir. BaĢka bir ifadeyle bilgi 

öz yeterliliği; çalıĢanların herhangi bir konu hakkında elde etmiĢ olduğu bilginin yeterli 

olduğuna inanarak bu bilgiyi yetenekleriyle bütünleĢtirerek kendi isteği ve meslektaĢlarının 

istekleri doğrultusunda paylaĢması olarak tanımlanmaktadır. Yani bilgi öz yeterliliği; 
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çalıĢanın sorunlarını kendi kendine çözebildiği gibi baĢka insanların sorunlarını çözmeye 

yardımcı olmalarını sağlamaktadır. Bu Ģekilde firma yenilikçiliğine katkıda 

bulunabileceklerine inanmaktadırlar (Lin, 2007; Podrug ve ark., 2017; Demirel ve Seçkin, 

2008).  

Demirel ve Seçkin’e göre (2008) çalıĢanların sahip olduğu öz yeterlilik sayesinde 

paylaĢtıkça değeri artan bilgilerin firma baĢarısına ve devamlılığına katkı sağladığı ortaya 

konularak yenilikçi bir firma anlayıĢının algılanması söz konusu olmuĢtur. Bu sayede 

çalıĢanlar firmalarının yenilikçi bir yapıya sahip olduğu kanısına varmaktadır. Lin’in 

çalıĢması içerisinde de (2007) bilgi öz yeterliliğine sahip olan çalıĢanlar bilgiyi bağıĢlama ve 

toplama konusunda çalıĢma anlamında motivasyonları artıĢ gösterdiği için firma 

yenilikçiliğine de olumlu yönde destek olmaktadır. Ancak Podruk ve arkadaĢlarının 

çalıĢmasına göre ise (2017: 641) bilgi öz yeterliliği çalıĢanların firmalarını yenilikçi olarak 

algılama konusunda hiçbir etkisi olmadığını göstermektedir. Bunun nedeni olarak paylaĢılan 

bilgilerin firma için güven seviyesini düĢüreceği ve bilgi paylaĢımına teĢvik edilmemeleri 

kanısına varılmasından kaynaklanmaktadır. 

2.6.2. Örgütsel Faktörler 

 

Bu bölümde örgütsel faktörler; üst yönetim desteği ve örgütsel ödüller olarak iki ayrı 

baĢlık altında incelenme gereği duyulmuĢtur (Lin, 2007; Podrug ve ark., 2017; Demirel ve 

Seçkin, 2008; Connelly ve Kelloway, 2003). Ġki baĢlık altında incelemeye alınan örgütsel 

faktörler çalıĢanların bilgi paylaĢımına ne kadar katkıda bulunduğunu ortaya koyarken aynı 

zamanda firma yenilikçiliğine de ne derece etkisi olduğunu göstermektedir.  

i. Üst Yönetim Desteği 

 

Üst yönetim desteği bilgi paylaĢımı sürecinde örgütsel faktörlerin en tepe noktasında 

yer almaktadır. Yani üst yönetim desteği örgütsel alanda bilgiyi çalıĢanlara dağıtma 

konusunda potansiyeli olan bir güç olarak görülmektedir (Lin, 2007; Connelly ve Kelloway, 

2003). Bilgi kiĢiler için her daim kendini ifade etme yeteneğini ortaya koymasını sağlayan bir 

güçtür ve bu sebepten ötürü sahip olunan bilgiyi baĢka kiĢilerle paylaĢmama isteği oldukça 

normal karĢılanmaktadır. Ancak bireyin yenilikçilik yeteneğini geliĢtirme isteği bilgi 

paylaĢımına üst yönetimin destek vermesi ve bireyin teĢvik edilmesiyle mümkün olmaktadır 

(Aulawi, 2009). Bilgi paylaĢım sürecine destek olan üst yönetim firma yenilikçiliğini teĢvik 

etme noktasında çalıĢanlara imkân sağlamaktadır. Bilgi paylaĢımının yenilikçiliğe etki ettiği 
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noktada üst düzey yöneticilerin etkisi öncelikli hedef olduğu gibi firmaların hayatta kalması 

için de bilgi paylaĢımı oldukça önemlidir (Lin ve Lee, 2004; Lin, 2007; Podrug ve ark., 2017; 

MacNeil, 2004) Üst yönetim çalıĢanları bilgi paylaĢımına teĢvik ettiği gibi çalıĢanların bilgi 

paylaĢım kanallarını da zenginleĢtirmektedir (Demirel ve Seçkin, 2008; Yeniçeri ve Demirel, 

2007).  

Risk almaktan kaçınmayan, yenilikçi olan giriĢimlerin maddi ve manevi olarak 

desteklenmesini sağlayan üst yönetim; çalıĢanlarını bilgi paylaĢımı doğrultusunda yeni 

fikirler  üretmeye, varolan fikirlerini açıkça dile getirmeye ve bilgi paylaĢma isteğini teĢvik 

etmeye yöneltmektedir (Lin, 2007). Bu sayede çok yönlü bir bilgi akıĢı sağlandığı için 

çalıĢanlar farklı fikir ve görüĢleri bilgi havuzlarında biriktireceğinden hem bilgi bağıĢlama 

hem de bilgi toplama konusunda yenilikçi firma anlayıĢı benimsenmektedir (Yeniçeri ve 

Demirel, 2007; Podrug ve ark., 2017). Yani firmalarda üst yönetim desteği arttırıldıkça bilgi 

bağıĢlama ve toplamanın artacağı gibi, bu durum algılanan firma yenilikçiliğine de olumlu 

yönde etki etmektedir (IĢık, 2018). 

ii. Örgütsel Ödüller 

 

Örgütsel ödüller; çalıĢan davranıĢlarının firmanın hangi değerleriyle ve nasıl 

Ģekilleneceği konusunda etkili bir araç olmaktadır (Cabrera and Bonache, 1999). Terfi ve iĢ 

güvenliği gibi parasal olmayan örgütsel ödüllerden maaĢ ve ikramiye gibi parasal olan 

örgütsel ödüllere kadar bilgi paylaĢımını teĢvik eden unsurlar değiĢlik göstermektedir (Lin, 

2007; Davenport ve Prusak; 1998; Podrug ve ark., 2017). Ayrıca örgütsel ödüller çalıĢanların 

davranıĢlarının nasıl Ģekilleneceği hususunda da belirleyici olmaktadır (Hansen ve ark., 2005; 

Podrug ve ark., 2017).  

IĢık’ın yapmıĢ olduğu çalıĢmada (2018) örgütsel ödüllerin varlığının artmasıyla bilgi 

bağıĢlama ve toplama faktörleri de artıĢ göstermektedir. Bu bilgi paylaĢımı boyutları 

doğrultusunda çalıĢanlar tarafından algılan firma yenlikçiliği olumlu sonuç vermektedir. 

Ancak Lin’in çalıĢması (2007) incelendiği taktirde örgütsel ödüllerin bilgi bağıĢlama ve 

toplama hususu üzerinde etki göstermediği ortaya çıkmaktadır. Örgütsel ödüller çalıĢanların 

bulundukları ortama geçici olarak uyum sağladıklarını gösterdiği için firma yenilikçiliğine 

etkisi olmamaktadır. Aynı Ģekilde Podrug ve arkadaĢlarının (2017) yaptığı çalıĢma üzerinde 

de örgütsel ödüllerin bilgi paylaĢımını dolayısıyla algılanan firma yenilikçiliğini teĢvik 

etmediği görülmektedir. 
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2.6.3. Teknolojik Faktörler 

 

Bu bölüm içerisinde teknolojik faktör olarak bilgi ve iletiĢim teknolojisi ele alınmıĢtır. 

Bilgiyi dönüĢtürme ve kullanma yeteneği teknoloji sayesinde daha hızlı ve etkili olduğu için 

firma yenilikçiliğine katkı sağlamaktadır (Lin, 2007; Podrug ve ark., 2017; Demirel ve 

Seçkin, 2008; Connelly ve Kelloway, 2003). Bu baĢlık altında incelemeye alınan teknolojik 

faktör, çalıĢanların bilgi paylaĢımına ne kadar katkıda bulunduğunu ortaya koyarken aynı 

zamanda firma yenilikçiliğine de ne derece etkisi olduğunu göstermektedir.  

i. Bilgi ve ĠletiĢim Teknolojileri  

 

 

Bilgiye hem örgüt içinden hem de örgüt dıĢından ulaĢabilmek için teknolojik faktörler 

oldukça etkili ve önemlidir (IĢık, 2018). Örgütün sahip olduğu yeniliçilik düzeyi; bilgiyi 

dönüĢtürme ve kullanma durumda etkili olduğu gibi çalıĢanların hızlı bir Ģekilde problem 

çözme kabiliyetini geliĢtireceği için yeni sorunlara yeni çözümler bulma konusunda da 

oldukça etkilidir (Liebowitz, 2002; Lin, 2007; Lin, 2006). ÇalıĢanların kendi akıl yoluyla 

eriĢemeyeceği bilgileri elektronik ortamda veri tabanı içerisinde depolayarak bilgi alanına 

eriĢimi kolaylaĢtırmaktadır. Bu sayede bilgi paylaĢımı kolay, hızlı, etkili ve verimli 

olmaktadır (Lin, 2007; Podrug ve ark. 2017). Daha önce yapılmıĢ olan birçok çalıĢma 

teknolojinin bilgi paylaĢım sürecini hızlandırdığını ve kolaylaĢtırdığını göstermektedir. Bilgi 

paylaĢımında teknoloji kullanımının önemli bir faktör olması; kendi varlığının bilgi 

paylaĢımına imkân sağlamasından kaynaklanmaktadır (Podrug, 2017). Yani teknoloji olduğu 

sürece bilgi paylaĢımı daha olumlu sonuçlar vermektedir.  

 

Bilgi ve iletiĢim teknolojileri bilgi toplama konusunda pozitif yönlü bir etki elde 

ederek algılanan firma yenilikçilğine olumlu yönde katkı sağlamaktadır. Ancak bilgi 

bağıĢlama konusunda bilgi ve iletiĢim teknolojilerinin algılanan firma yenilikçliğine hiçbir 

etkisi olmamaktadır (Lin, 2007). Bunun nedeni firma çalıĢanlarının bilgiyi kendi kiĢisel 

avantajları için kullanmaya eğilim göstermeleri olarak adlandırılmaktadır (Syed-Ikhsan ve 

ark, 2004). Sadece bilgi ve iletiĢim teknolojileri üzerine yatırım yapmak bilgiyi bağıĢlamayı 

çok kolay bir Ģekilde sağlamamaktadır. Çünkü bilgiye eriĢim sağlandığı noktada bu durum 

bilgiyi kullanma ya da uygulama olarak düĢünülmemelidir. Yani bilgi paylaĢımında algılanan 

firma yenilikçiliğine etki eden nokta; bilgiyi toplama ve saklama basamağı olmaktadır (Lin, 

2007). 
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BÖLÜM 3  

BĠLGĠ PAYLAġIMI ve FĠRMA YENĠLĠKÇĠLĠĞĠ 

 

3.1. Bilgi PaylaĢımı ve Firma Yenilikçiliği ĠliĢkisi  

  

Bilgi paylaĢımı ve firma yenilikçiliği üzerine yapılan literatür taramaları sonucunda 

farklı araĢtırmalarda bilgi paylaĢımının firma yenilikçiliğine katkıda bulunduğu ve çalıĢanları 

birey, örgüt ve teknoloji düzeyinde etkilediği gözlemlenmiĢtir. Literatür taraması sonucunda 

bazı araĢtırmalar sadece iĢletme içi koĢulların geliĢtirildiğinde bilgi paylaĢımında etkili 

olduğunu dile getirmektedir (Scott ve ark., 1994; Yeniçeri ve ark., 2007; IĢık, 2016). Bazı 

araĢtırmalar ise iĢletme içerisinde ve dıĢında bilgi paylaĢımı yaratılıp çalıĢanlar arasındaki 

bilgi paylaĢım bağını güçlendirmeyi hedeflemektedir. Aynı zamanda firmanın rekabetçi 

ortamda ayakta kalmasını sağlanmak için farklı bilgi paylaĢım boyutlarının varlığıyla da 

firma yenilikçiliğine destek olunduğu üzerinde durulmaktadır (Liebowitz; 2002; Lin, 2007; 

Demirel ve Seçkin, 2008; Podrug ve ark, 2017; IĢık; 2018). AĢağıdaki tabloda hangi 

çalıĢmalar içerisinde bilgi paylaĢım boyutlarının firma yenilikçiliğine etki ettiği 

listelenmektedir.  
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Tablo 1. Bilgi PaylaĢımı ve Firma Yenilikçilği ĠliĢkisi  

ÇalıĢma Sahibi Yılı ÇalıĢma Konusu 

Scott ve ark.  1994 Takım çalıĢması, teknoloji kullanımı, çalıĢanların ve örgüt içi 

koĢulların iyileĢtirilerek bireysel yaratıcılığın geliĢtirilmesi ve örgütsel 

yenilikçiliğin artması  

Garvin 1999 Öğrenen örgütler sayesinde açığa çıkan bilgi paylaĢım kavramının 

yenilikçi bir bakıĢ açısı yaratarak rekabet ortamı oluĢturması 

Dyer ve Nobeoka 2000 Bilgi çeĢitliliğiyle güvenilir ve sağlam iletiĢim ağı üretip öğrenme 

yeteneğini ortaya koyarak firma yenilikçiliğine destek sağlayıp rakip 

firmaların önüne geçmesi  

Liebowitz  2002 Analitik karar verme süreci ile çalıĢanların öznel bilgilerinin açığa 

çıkması sayesinde bilgi paylaĢımıyla firma yenilikçiliğine katkı 

sağlaması 

Ipe 2003 Bireyler arasındaki güç dengesinin sağlanması için bilgi paylaĢım 

ortamının yaratılması ve kullanılmasıyla elveriĢli bir ortam oluĢturulup 

örgütsel yenilikçilğin arttırılması 

Kermally 2004 Bilgi olmadan yenilkçilik ve yenilikçilik olmadan bilginin olmayacağı; 

Yenilikçiliğe destek olmak adına bilgi üretiminin ön koĢul olması 

Lin 2007 ÇalıĢan eğitimiyle bilgi bağıĢının ve toplamanın sosyal ve insan 

etkileĢimine katkı sağlayarak firma yenilikçiliğine destek olması 

Demirel 2007 ÇalıĢan ve yöneticinin bilgiye olan bakıĢ açısının değiĢerek bilgi 

paylaĢımının artmasıyla firma yenilikçilik performansı üzerinde olumlu 

etki yaratılması 

Yeniçeri ve ark.  2007 ĠĢletme içi fiziki ve beĢeri koĢulların geliĢtirilip iyileĢtirildiği taktirde 

bilgi paylaĢımının yaygınlaĢması ve örgütsel yenilikçilik 

performansının artmasına zemin hazırlanması 

Demirel ve Seçkin 2008 Bilgi paylaĢımının örgüt kültürünü Ģekillendirerek firma yenilikçiliğine 

destek vermesi  

 

 

 

 

 

 

 

 

 



28 
 

Tablo 1 devamı.  Bilgi PaylaĢımı ve Firma Yenilikçilği ĠliĢkisi  

ÇalıĢma Sahibi  Yılı  ÇalıĢma Konusu 

Atahan 2012 Bilginin kavramsal olarak anlaĢılmasında farklılıklar olmasına rağmen 

bilgi paylaĢımının motive edilmesi ve tüm birimlere yayılarak örgtüsel 

yenilikçiliğin arttırılması 

Çapraz ve ark.  2014 Bireylerin hem iç motivasyon hem dıĢ motivasyon sayesinde analitik 

düĢünce yöntemini geliĢtirerek bilgi paylaĢımında bulunması ve firma 

yenilikçiliğine katkı sağlaması 

Öneren va ark.  2016 Bilgi paylaĢımının çalıĢanlar arasındaki iletiĢimi etkileyerek iĢ yapıĢ 

Ģekillerini değiĢtirmesi ve örgütsel yenilikçiliğe katkı sağlaması  

IĢık, C. ve ark.  2016 ĠĢletmede geleneksel yöntemlerin bir kenara bırakılarak bilginin kurallı 

ve sistematik bir Ģekilde çalıĢanlarla paylaĢılması ve örgütsel 

yenilikçilik performansının artması  

Podrug ve ark.  2017 ÇalıĢanların eğlenerek içsel motivasyonlarını geliĢtirmesine imkân 

sağlayacak bilgi paylaĢım ortamlarının yaratılmasıyla örgütsel 

yenilikçiliğin artması  

HBR Yazarları 2017 BaĢarılı olan liderlerin çalıĢanlarını her koĢulda desteklemesiyle örgüt 

performansının arttırılması ve bu sayede bilgi paylaĢımıyla firma 

yenilikçilik iliĢkisinin ortaya çıkması 

IĢık, M. 2018 Bilgi paylaĢımı sayesinde çalıĢanların iĢ yapıĢ Ģekillerinde çeĢitliliğe 

gidilerek farklı alanlara yönelinmesi ve örgütsel yenilikçilik 

performansının artması 

Atakay 2019 Örgüt içerisinde bilgi paylaĢımını arttırmaya yönelik çalıĢılması ve 

çalıĢanların bu sayede motive olarak firma yenilikçiliğine katkı 

sağlaması 

Derin 2019 Sosyal etkileĢim aracı olan bilginin bulunması, ortaya çıkması ve 

paylaĢılmasıyla firmanın amaçlarına ulaĢması ve yenilikçilik 

performansının artmasına yarar sağlanması  

Gezer 2019 Üst yönetimin çalıĢanlara karĢı desteğini arttırması ve bu sayede 

bireylerin kendilerini değerli görüp yeni fikirler üreterek bilgi 

paylaĢımıyla firma yenilikçiliğine destek olması  
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Liebowitz yaptığı araĢtırmada; analitik karar verme sürecinden faydalanarak 

çalıĢanların bilgi paylaĢım sürecine destek olduğunu ortaya koymaktadır. Firma çalıĢanlarının 

sahip olduğu öznel bilgiler bilgi paylaĢımı sayesinde açığa çıkarak kiĢinin kendini 

keĢfedebilmesi ve kendine olan özgüveninin oluĢmasını sağlanmaktadır. Böylece bireysel 

anlamda yenilikçilik ön plana çıktığı için firma yenilikçiliğine olumlu yönde destek 

vermektedir (2002: 3-5). Lin’nin araĢtırmasında (2007) bilgi paylaĢım boyutlarınının iki ana 

basamaklarından olan bilgi bağıĢı ve toplama istekliliğinin firma yenilikçilik kapasitesini 

geliĢtirdiği vurgulanmaktadır. Bilginin sosyal ve insan etkileĢimi olduğunu dile getiren Lin, 

yeni fikirlerin ortaya çıkması için çalıĢan eğitiminin gerekliliği ve teĢvik edilmesi üzerinde 

durmaktadır. Eğitim sayesinde bilgi içeride ve dıĢarıda firma çalıĢanlara kolaylıkla 

ulaĢtırılarak yeni giriĢimlerin üretilmesiyle firma yenilikçiliğine destek verilmektedir (2007: 

325-326). Kermally (2004: 105) bilgi ve yenilikçilik arasında var olan iliĢkiyi birbirini 

tamamlayıcı iki unsur olarak görmektedir. Bilgi olmadan yenilik; yenilik olmadan da bilginin 

var olmasının düĢünülmemesi gerektiğine kanaat getiren bir yorum ortaya koymuĢtur. Yani 

firma çalıĢanlarının yenilikçiliğe katkıda bulunabilmesi için bilgi üretimini ana basamak 

olarak kabul etmektedir (Demirel ve Seçkin, 2008: 194).  

 

PaylaĢıldıkça değerinin arttığını gösteren bilgi; hem iĢletmeler hem de çalıĢanlar 

açısından bulunduğu sektör içerisinde öğrenen örgüt kavramının oluĢtuğunu göstermektedir 

(Öneren, 2008; Demirel ve Seçkin, 2008). Firmalarda kalıcı süre ile çalıĢan bireyler olduğu 

gibi geçici süre ile çalıĢan bireyler de görev almaktadır. Geçici süre ile çalıĢan bireylerin 

yerine yenisinin gelmesi durumunda çalıĢma ortamına adapte olunabilmesi için bireyin 

öğrenmesinin gerekli olduğu gibi firmanında içinde bulunduğu sektöre ayak uydurup hayatta 

kalabilmesi için öğrenmesi gerekmektedir. Bu öğrenme sadece açık bilginin kullanılmasıyla 

değil aynı zamanda örtük bilginin açığa çıkarak kullanılmaya teĢvik edilmesiyle iliĢkili 

olmaktadır. Bu sayede bilgi paylaĢımı kavramı ortaya çıkmaktadır. Öğrenen örgüt yapısıyla 

açığa çıkan bilgi paylaĢım kavramı firmanın yenilikçi bakıĢ açısı yaratması ve rakipleriyle 

rekabet edebilme noktasında destek olmaktadır (Garvin, 1999: 52; Aktaran: Demirel ve 

Seçkin, 2008; Koçel, 2018: 400; Öneren, 2008).   

 

Dyer ve Nobeoka’nın Toyota firmasının bilgi paylaĢım hususunda rakip firmalardan 

daha üstün olup firma yenilikçiliğine katkı sağlayabilmeleri adına bir araĢtırma yapmıĢlardır. 
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Bu araĢtırmayla rekabet avantajı yaratan öğrenme yeteneğini ön plana çıkararak Toyota 

firmasının sınırlarının ötesine açılmasına destek vermeyi amaçlamıĢtır. Firmanın sahip olduğu 

bilgi çeĢitliliğini güvenilir ve sağlam iletiĢim ağı ile yeni fikirler oluĢturmakta kullanarak 

sahip olduğu bilgi ağını tedarikçi firmalarıyla paylaĢmasına yardımcı olmuĢtur. Bu sayede 

firmanın bilgi paylaĢım süreçlerini etkin bir Ģekilde oluĢturması ve kullanmasının yanı sıra 

yönetme yeteneğini ortaya koyarak tedarikçilerinin firmaya olumlu yönde katkı sağladıklarını 

dile getirmiĢtir (2000: 364-365). Firmanın yenilikçilik anlayıĢında baĢarıya ulaĢabilmesi ve 

hedeflerini gerçekleĢtirme noktasına bir adım daha yaklaĢabilmesi için çalıĢanların sahip 

olduğu bilgi birikimini paylaĢması gerekmektedir. Bu yüzden örgüt içerisinde bilgi 

paylaĢımını arttırmaya yönelik ve çalıĢanları bu konuda motive edecek uygulamalar üst 

yönetim, meslektaĢlar ve müĢteriler tarafından ortaya konmaktadır. Bilgi paylaĢımı sayesinde 

farklı fikirler gün yüzüne çıktığı için firma yenilikçiliğine olumlu yönde katkı sağlanmaktadır 

(Atakay, 2019: 39).  

 

Harvard Busines Review dergisinin yazarlarının ele aldığı yöneticinin el kitabında 

(2017) firmada baĢarılı bir lider pozisyonunda yer almak için çalıĢanların her koĢulda 

desteklenmesi -çalıĢanların iĢ yapıĢ Ģekilleri, örgüt için yararlı bireyler olmaları, çalıĢanların 

firkirlerini sunmaları için her koĢulda dinlenilmesi ve benzeri- gerektiği vurgulanmaktadır. Bu 

sayede ilerleyen zaman dilimi içerisinde çalıĢanlar iĢlerinde uzmanlaĢmak için fırsat 

bulabilirken aynı zamanda ilgi duydukları bölümlerin iĢlerine de yönelebilme fırsatını 

bulmaktadır. Bu yüzden gerekli görüldükçe yöneticilerin çalıĢanlarını yukarıdan aĢağıya veya 

aĢağıdan yukarıya bilgi paylaĢımına teĢvik etmeleri söz konusu olmaktadır. Bu durum 

çalıĢanların motivasyonuna olumlu yönde katkı sağladığı için örgüt performansına ve dolaylı 

olarak firma yenilikçiliğine de etki etmektedir (Aktaran: Atakay, 2019: 40).  

 

Demirel’in (2007) bir banka üzerine yaptığı çalıĢmasında bilgi paylaĢımının firma 

performansını arttırarak yenilikçilik üzerinde pozitif yönlü ve olumlu olarak etkili olduğunu 

kanıtlamaktadır. ÇalıĢanların ve yöneticilerin bilgiye olan bakıĢ açısının değiĢmesiyle geliĢen 

bilgi paylaĢım düzeyleri de firma performansı üzerinde olumlu etki yaratmaktadır. ÇalıĢan, 

bilgi paylaĢımı için kendi içinden gelen güdüyle tetiklendiği gibi daha çok dıĢ çevresinden 

gelen güdülerle de tetiklenmektedir. Bu durum; firma içerisinde ve dıĢında karĢılaĢılan 

karmaĢık sorunlara daha kolay çözüm üretilmesi, yeni fikirler ortaya atılarak analitik düĢünme 
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yönteminin geliĢtirilmesi, çalıĢma koĢullarının ve müĢteri memnuniyetinin iyileĢtirilmesine 

yönelik geliĢmelerin gerçekleĢtirilmesini daha kolay ve etkili kılmaktadır. Böylece her koĢulda 

bilgi paylaĢımına teĢvik edilen çalıĢanlar firma yenilikçilğine pozitif ve olumlu yönde katkı 

sağlamaktadır (Çapraz ve ark., 2014; Derin, 2019: 32).  

 

Gezer’in gıda sektöründe yaptığı çalıĢmasında (2019) çalıĢanların motivasyon 

düzeylerinin bilgi paylaĢımı ve firma yenilikçilik performansına olumlu yönde etki ettiğinin 

üzerinde durmaktadır. Bu araĢtırma; çalıĢanların bilgi paylaĢımını ortaya koyarken aynı 

zamanda onların belli sorunlarla (bireysel ve yönetimsel) karĢılaĢtıklarını dile getirmektedir. 

Eğer bilgi paylaĢımında üst yönetim desteği arttırılırsa ve çalıĢma ortamları içerisinde 

fikirlerini rahatça dile getirebilirlerse çalıĢan verimliliğinin arttığının da gözlemlendiği 

belirtilmektedir. Yani bilgi paylaĢımında bulunulurken çalıĢanların özgür kılındıkları ve 

meslektaĢları özellikle üst yönetim tarafından değerli oldukları hissettirildiği noktada 

ürettikleri yeni fikirlerle; bu fikirlerin gerekli görüldüğü durumlarda ilgili kiĢilerle 

paylaĢıldığı taktirde firma yenilikçiliğine daha fazla katkıda bulunulduğu vurgulanmaktadır.  

 

IĢık (2016); Karadeniz Bölgesi’nde turizm sektörü üzerinde yaptığı araĢtırmada bilgi 

paylaĢımı ve yenilikçi iĢ davranıĢı arasındaki iliĢikiyi irdelemektedir. Genel anlamda yaptığı 

araĢtırma içerisinde bilgi paylaĢım boyutlarının iĢ davranıĢlarını etkileyerek örgütsel 

yenilikçiliğe ve firma  performansına katkı sağladığını ortaya koymaktadır. Ancak araĢtırma 

üzerinde keĢfetme ve fikir üretmenin bilgi paylaĢım noktasında etkili olmadığını dile 

getirerek bu sebepten ötürü iĢletmelerde kurum kültürünün benimsenip yaygınlaĢması 

gerektiğini vurgulamaktadır. Her sektörde olduğu gibi turizm sektöründe de geleneksel 

yöntemlerin benimsendiğini ve bu nedenden bilginin kodlanarak yaygınlaĢmasının 

engellendiğini dile getiren IĢık; kurallı ve sistematik bilgi paylaĢımı sayesinde bu sıkıntının 

ortadan kalkabileceğini söylemektedir. Böylece çalıĢanların yenilik yapma isteği arttığı için 

örgütsel yenilikçiliğin de artması kaçınılmaz olmaktadır.  

Bilgi paylaĢımıyla çalıĢanlar var olan konular hakkında yeni bilgiler öğrenmenin yanı 

sıra ilk defa öğrendikleri bir konu hakkında da bilgi sahibi olmaktadır. ÇalıĢanların herhangi 

bir konu üzerinde bilgi sahibi olmaları iĢ yapıĢ Ģekillerine de etki etmektedir. Bu sayede farklı 

bakıĢ açılarıyla yeni üretim olgusu yakalamıĢ olan bireyler örgütsel yenilikçiliğe katkı 

sağlayıp firma performansının artmasına destek olmaktadır (IĢık, 2018). Öneren ve ark’nın 
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(2016), mobilya sektörü üzerine yaptığı çalıĢmasında; çalıĢanların gerçekleĢtirdiği bilgi 

paylaĢımıyla yenilikçi iĢ davranıĢı arasında olumlu ve pozitif yönlü bir iliĢki olduğu ortaya 

konulmaktadır. Yenilikçi iĢ davranıĢının oluĢması da örgütsel yenilikçiliği tetikleyerek firma 

performansına olumlu yönde katkı sağlamaktadır. Bu yüzden çalıĢanları bilgi paylaĢımı için 

teĢvik etmek, buna uygun zemin hazırlamak ve yaratıcı düĢüncelerin destek görmesi önem 

kazanmaktadır. Böylece iĢletmeler kendilerini sektöre fayda sağlayacak Ģekilde geliĢtirerek 

rakipleriyle daha kolay rekabet edebilme Ģansı yakalayabilmektedir.  

 

Yeniçeri ve Demirel (2007) bankacılık sektörü üzerine yaptıkları araĢtırmada iĢletme 

içi koĢulların (fiziki ve beĢeri) bilgi paylaĢımı üzerinde etkili olduğu ortaya çıkmaktadır. Yani 

örgüt içi koĢullar geliĢtirildiği ve iyileĢtirildiği taktirde bilgi paylaĢımının yaygınlaĢarak 

örgütsel yenilikçiliğe olumlu yönde katkı sağladığı üzerinde durmaktadır. Scott’ın araĢtırması 

(1994: 600-603) incelendiğinde çalıĢma ortamları içerisinde bireysel yenilikçilik olgusunun 

ön planda olduğu görülmektedir. Ancak bireysel yenilikçilik olgusundan bahsedebilmek için 

çalıĢanların iĢletme içerisinde her koĢulda desteklenmesi gerektiği vurgulanmaktadır. Lider-

üye iliĢkisi (bulundukları alan içerisinden karĢı tarafı değerlendirebilmeleri) ve iĢletme 

içerisinde var olan teknolojik imkânlardan her çalıĢanın faydalanması gerekmektedir. Yani 

her çalıĢanın kendini yaptığı iĢte rahatça ifade edebilmesine yardımcı olacak takımlar 

kurulması -aktif takım çalıĢması- yöneticilerinin dönüĢümlü olarak değiĢmesi ve çalıĢanların 

koĢullarının iyileĢtirilerek bireysel yaratıcılığın geliĢtirilmesi sağlanmaktadır. Böylece 

bireysel yenilikçilik olumlu ve pozitif yönde artıĢ gösterdiği için örgütsel yenilikçilik de 

dolaylı olarak artmaktadır.  

 

Podrug araĢtırmasında (2017: 640-642); elde ettiği sonuçlar doğrultusunda bilgi 

paylaĢım boyutlarında baĢkalarına yardım etmekten keyif almanın, üst yönetim desteğinin ve 

bilgi iletiĢim teknolojilerinin bilgi paylaĢımını olumlu yönde etkilediğini ortaya koymaktadır. 

ÇalıĢanların bilgi paylaĢımı esnasında eğlenmeleri içsel motivasyonlarının geliĢmesine imkân 

oluĢturacağı için sosyal boyut anlamında çalıĢanların daha çok desteklenmesi gerektiği 

üzerinde durmaktadır. ÇalıĢanları bilgi paylaĢım sürecine dahil eden boyutlar örgütsel 

yenilikçiliğin geliĢmesinde önemli bir kaynak olarak belirtilmektedir. Bu kaynağın örgütsel 

yenilikçilik üzerine pozitif ve anlamlı yönde katkı sağladığını belirten Podrug (2017) bilgi 
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paylaĢım giriĢimlerini teĢvik eden unsurların her zaman bir arada düĢünülmesi ve 

geliĢtirimesi gerektiğinin altını çizmektedir.  

 

Bilgi paylaĢım boyutları yönetsel bakıĢ açısı üzerinden değerlendirildiğinde ve bilgi 

yönetiminin doğru yapılması halinde bilgi paylaĢımıyla örgütün yenilikçilik performansı 

arasında olumlu, anlamlı ve pozitif yönlü bir iliĢkinin olduğu gözlemlenmektedir. Bu sayede 

bilgi kavramının algılanmasında farklılıklar olsa bile bilgi paylaĢımının desteklenmesini ve 

motive edilmesini sağlayan bir ortam örgütün yenilikçilik performansının artmasına olanak 

sağlamaktadır.  Bu yüzden firma içerisinde yer alan tüm birimlerde bilgi paylaĢımının 

geliĢtirilmesinin teĢvik edilmesi gerekli görülmektedir (Atahan, 2012: 41-43). Ipe (2003), 

örgütlerde bilgi paylaĢımının gerçekleĢmesini bireyler arasındaki güç dengesinin sağlanması 

olarak bahsetmektedir. Örgütlerde yer alan bilginin, doğası gereği dinamik olduğu; bu 

sebepten yaratılması, paylaĢılması ve kullanılması gerektiği üzerinde durmaktadır. Bilginin 

çalıĢanlar arasında iĢletme içinde ve dıĢında bu tür bir yol izleyerek yayılması örgütün 

yenilikçi algılanmasına ve örgütün yenilikçilik performansının artmasına yardımcı 

olmaktadır.  

 

3.2. Bilgi PaylaĢımı ve Boyutlarının Firma Yenilikçiliğine Etkisi  

Bilgi paylaĢımını öğrenip kullanmak için üç tane boyut ortaya atılmaktadır: 

etkinleĢtiriciler, süreçler ve sonuçlar. Ortaya atılan bu üç boyut bilgi paylaĢım sürecinin 

anlaĢılmasını daha da kolaylaĢtırmaktadır. EtkinleĢtiriciler olarak adlandırılan boyut; birey ve 

örgüt anlamında bilgi paylaĢımına uyum sağlamayı ve bilgi paylaĢımının öğrenilmesini teĢvik 

eder. Her iki durumda öğrenme teĢvik edildiği için çalıĢanlar açısından bilgi paylaĢım 

süreçlerini hayata geçirmek daha kolay olmaktadır. Bilgi paylaĢım süreci boyutu ele 

alındığında çalıĢanlar paylaĢtıkları bilgilerin hangi alan için etkili olduğunu rahatlıkla 

görebilmektedir. Bu durumun fayda ettiğini gördüklerinde çalıĢma ortamına daha iyi uyum 

sağlamaktadırlar. Bu sayede çalıĢanlar firma için yaratıcı ve yeni fikirleri kolaylıkla 

geliĢtirebilmektedir (Rajagopalan, 1993: 354-360). Bu durum da firma yenilikçiliğine destek 

veren genel bilgi paylaĢım boyutlarının detaylandırılarak ayrı ayrı incelenmesi gerekliliğini 

ortaya koymakmaktadır. Farklı literatür taramaları doğrultusunda alt baĢlıklarıyla ele alınan 

bu çalıĢma için sonuçlar incelenerek ve sonuçlardan yola çıkılarak bu çalıĢmaya ait hipotezler 
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oluĢturulmaktadır. Ancak bu çalıĢma için cevaplanması gereken iki adet ana soru 

bulunmaktadır:  

1) Bilgi paylaĢım sürecinin bireysel, örgütsel ve teknolojik boyutları teknoloji 

firmalarında bilgi paylaĢım süreci üzerinde bir yarar sağlayacak mıdır? 

2) Bilgi paylaĢım süreci teknoloji firmalarında firma yenilikçiliğine yarar sağlayacak 

mıdır? 

ÇalıĢma içerisinde bu sorular cevaplandırıldığı taktirde yapılan uygulama amacına 

ulaĢmıĢ olmaktadır.  

3.2.1.  Bilgi PaylaĢımının Bireysel Boyutları 

BaĢkalarına yardım etmekten zevk alma isteğini fedakârlık olarak tanımlayan Organ 

(1988); çalıĢanların örgüt içinde ve dıĢında karĢılaĢılan sorunları kendi içsel motivasyon 

arzusuna bağlı olarak yorumlamaları ve üstesinden gelmeleri gerektiğinin arkasında 

durmaktadır. Yani yardımlaĢma isteği hissederek sorunların çözülmesinin tercih edilmesi 

çalıĢanın kendi bilgi birikimine fayda sağladığı gibi meslektaĢlarının bilgi birikimini 

geliĢtirmelerine de olumlu yönde etki etmektedir (Aktaran: Lin, 2007; Podrug, 2017). Ġçsel 

motivasyon faktörü olarak isimlendirilen baĢkalarına yardım etmekten zevk alma isteğinin 

bilgi paylaĢım niyeti üzerinde olumlu, anlamlı ve pozitif yönlü etkisi bulunmaktadır. Bu da 

güçlü bir iradenin varlığını ortaya koyarak bilgi paylaĢımının bireysel boyutlarından ilki olan 

fedakârlık-yardımseverlik unsurunu açıklamaktadır (Carvaliere, 2015; Osmani, 2014; Zhao, 

2016). Bilgiyi paylaĢtıkça içsel motivasyonun artığını ve verdiği fikirlerin değerlendirildiğini 

gören çalıĢan; daha çok bilgi paylaĢımında bulunup firma yenilikçiliğine katkı sağlamaktadır.  

Bireyleri iç güdüsel olarak etkileyen bu özellik bireysel problem çözme, yaratıcılık ve 

yenilikçilik unsurlarını etkileme de olumlu sonuçlar göstermektedir (BegenirbaĢ, 2016; 

Kavas, 2017; Lin, 2007: 318; Podrug, 2017: 633). ÇalıĢanların bilgi paylaĢım düzeyinin 

artmasına olumlu yönde imkân sağlayan fedakârlık, firmada daha çok yenilik yapmaya istekli 

çalıĢan olmasını ve firmanın yenilik yapmaya elveriĢli hale gelmesini sağlamaktadır (Tan ve 

ark., 2014; Kurnia, 2017; Lin, 2005; IĢık, 2016).  Bu sayede örgütsel yenilikçilik 

kapasitesinin de artmasına yardımcı olan bilgi paylaĢım boyutu, firmanın yenilikçi olarak 

algılanmasına ve çalıĢanların daha çok bilgi bağıĢlama ve toplamasında bulunmasına neden 

olmaktadır (Bock, 2005; Chen, 2007; BegenirbaĢ, 2016; IĢık, 2018; Akgül, 2019; Gezer, 

2019).  
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Yukarıda yer verilen literatür araĢtırması doğrultusunda birinci hipotez 

oluĢturulmaktadır.  

H1a: BaĢkalarına yardım etmekten zevk almak çalıĢanların bilgi bağıĢlama niyetlerini 

istatistiksel olarak anlamlı ve olumlu yönde etkilemektedir. 

H1b: BaĢkalarına yardım etmekten zevk almak çalıĢanların bilgi toplama niyetlerini 

istatistiksel olarak anlamlı ve olumlu yönde etkilemektedir. 

 

Öz yeterlilik; yenilik sürecine katkı sağlaması beklenen zor ve gerçekçi hedeflerin 

oluĢmasına katkı sağlayan unsur olarak karĢımıza çıkmaktadır. Ayrıca bireyin belirli 

performans düzeyini elde etmek adına gereken eylemleri yürütmek için kendi baĢına aldığı 

kararlar olarak da dile getirilmektedir (Lin, 2005: 137).  ĠĢletme içerisinde çalıĢanlar sahip 

oldukları bilgilerin meslektaĢları için yararlı ve yeterli olacağına inandıkları durumlarda 

bilgiyi paylaĢma ihtiyacı hissetmektedir. Ancak çalıĢanların bilgi paylaĢımda bulunmaları 

için yararlı ve yeterli bilgiye sahip olmanın yanı sıra özgüvenl olmakarı da oldukça 

önemlidir. Bu durumda çalıĢan sahip olduğu bilgiyi paylaĢma konusunda daha istekli 

olmaktadır (Yeh, 2006; Constant, 1994; Culbertson, 2010; Bandura, 2003; Lin, 2007: 319; 

Podrug, 2017: 633).  

 

ÇalıĢanların edindikleri görevler ve sorumluluklar doğrultusunda benimsedikleri 

stratejilerin etkilenmesi bireyin sahip olduğu inancından kaynaklanmaktadır (Van Acker, 

2014: 138). Bu durum bireyin iĢletme içerisinde bilgi paylaĢma isteğini yansıtmakta ve 

kendine olan inancını arttırmaktadır. Bu sayede çalıĢan bilgi paylaĢımına daha çok ilgi 

duymakta ve istekli olarak yönelmektedir (Atahan, 2012: 19; Töre, 2017). Bilgi öz-yeterliliği 

çalıĢanları bireysel ve grup olarak etkilemektedir. Yani bilgi öz-yeterlilik çalıĢma ortamı 

içerisinde bireylerin yaratıcı ve yenilikçi olmaya teĢvik edilmesi konusunda itici bir güç 

olarak ön plana çıkmaktadır. ÇalıĢanların bilgi öz-yeterliliğini geliĢtirmesi için geniĢ bir bilgi 

ve sahip olduğu bilgiyi kullanacak tecrübesinin olması yanı sıra bilgi sahibi olduğu konunun 

doğruluğuna da güvenmesi gerekmektedir (Li, 2013; Alam, 2007).  

ÇalıĢanların hem kendi hem de firmanın verdiği eğitimler sayesinde geliĢen bilgi öz-

yeterliliği yenilikçi davranıĢ sergilemekte etkili olmaktadır. Yani çalıĢanların bilgi paylaĢma 
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esnasında öz-yeterliliğini arttırmak için örgütsel stratejilerinin öğrenilmiĢ ve benimsenmiĢ 

olması gerekmektedir (Rahman, 2014; Fan, 2011). Bilgi öz-yeterliliğinin yüksek olmasına 

katkı sağlayan eğitimler, çalıĢanların müĢteriler ve diğer çalıĢanların karmaĢık olan 

ihtiyaçlarıyla kolaylıkla baĢa çıkmalarına yardımcı olmaktadır (Gezer, 2019; Akgül, 2019). 

Bilgi öz-yeterliliği çalıĢanları bilgi bağıĢlama ve toplamaya yöneltmektedir. Bu sayede sahip 

olduğu bilgilerin değerlendirildiğini gördüğü anda çalıĢan; içinde bulunduğu örgütü yenilikçi 

olarak alğılayıp yaratıcı fikirleriyle firma yenilikçiliğine daha çok katkı sağlamaktadır (Töre, 

2017: 77; Basım ve ark., 2008: 122; Stella, 2015: 256; Wang, 2017).  

Yukarıda yer verilen literatür araĢtırması doğrultusunda ikinci hipotez 

oluĢturulmaktadır.  

H2a: Bilgi öz-yeterliliği çalıĢanların bilgi bağıĢlama niyetini istatistiksel olarak 

anlamlı ve olumlu yönde etkilemektedir.  

H2b: Bilgi öz-yeterliliği çalıĢanların bilgi toplama niyetini istatistiksel olarak anlamlı 

ve olumlu yönde etkilemektedir.  

3.2.2. Bilgi PaylaĢımının Örgütsel Boyutları  

ÇalıĢanları bilgi paylaĢım konusunda destekleyen üst yönetim, firmalarının hayatta 

kalması ve baĢarılı olması için çalıĢmaktadır. Bu yüzden firmalarının ve çalıĢanlarının 

yenilikçi bir anlayıĢ benimsemeleri hususunda üst yönetim desteği oldukça önemli olmaktadır 

(Lin, 2007: 319; Podrug, 2017: 634). Bilgi paylaĢım konusunda kilit görev üstlenen üst 

yönetim bilgi aktarımını ve yenilikçiliği teĢvik etmek için daha fazla sorumluluk 

üstlenmektedir. ÇalıĢanların karĢılıklı hedeflerine ulaĢmaları için bilgi paylaĢımı konusunda 

itici güç olan üst yönetim desteği; bilgi bağıĢlama ve bilgi toplama istekliliğini önemli ölçüde 

etkilemektedir (Dosa, 2017). 

 Görünür üst yönetim desteğinin faydasını vurgulayan MacNeil (2004: 97-98); üst 

yönetimin çalıĢanları bilgi paylaĢımına teĢvik etmesiyle yenilikçilik yenilikçilik anlayıĢının 

geliĢtirilebileceğine vurgu yapmaktadır. Firma çalıĢanları için bilgi havuzu olan uzmanlar, 

astlarıyla sürekli olarak iletiĢim halinde bulundukları noktada firma içerisinde bilgi üretimi ve 

bilgi akıĢı daha fazla olmaktadır (Ong Huant, 2003: 626; Scott, 1994: 602-603). Bu sayede 

firma yenilikçilik anlayıĢı ve yenilikçi üretim olarak rakiplerinden bir adım önde yer 

almaktadır (Intezari, 2017; Lee, 2016; Lin ve Lee, 2004).  

 



37 
 

ĠĢletme ile ilgili kritik karar alma noktasında üst yönetim konuyla ilgili olarak 

çalıĢanlarına fikir danıĢması ve çalıĢanlar arası bilgi alıĢveriĢini teĢvik etmesi gerekmektedir. 

Herhangi bir konuda fikrinin alındığını ve kendinin değerli olduğunun farkına varan 

çalıĢanlar bilgi bağıĢlama ve bilgi toplama konusunda istekli olmaktadır (Wee, 2012: 658; 

Lin, 2007). Üst yönetimden veya bölüm amirlerinden destek gören çalıĢan kendi değerinin de 

farkına vararak firmayı yenilikçi olarak algılayıp daha fazla bilgi paylaĢım isteğinde 

bulunmaktadır. Böylece firma yenilikçiliğine katkı sağlanmaktadır (Enz, 2003; Aulawi, 2009; 

Dobre, 2009; Lin, 2006).  

Yukarıda yer verilen literatür araĢtırması doğrultusunda üçüncü hipotez 

oluĢturulmaktadır.  

H3a: Üst yönetim desteği çalıĢanların bilgi bağıĢlama niyetini istatistiksel olarak 

anlamlı ve olumlu yönde etkilemektedir.  

H3b: Üst yönetim desteği çalıĢanların bilgi toplama niyetini istatistiksel olarak 

anlamlı ve olumlu yönde etkilemektedir. 

 

Örgütsel ödüller iĢletmenin çalıĢanları için uygun gördüğü terfi ve iĢ güvenliğinin 

yanı sıra verdikleri maaĢ ve ikramiye olarak adlandırılmaktadır (Arzi, 2013). ÇalıĢanların 

bilgi paylaĢımına yönelik olan tutumlarında içsel ve dıĢsal ödüller teĢvik edici rol 

oynamaktadır (Lin, 2007: 319; Podrug, 2017: 639; Shoemaker, 2012:19). DıĢsal ödüller -

maaĢ ve ikramiye gibi- çalıĢanlar arası bilgi paylaĢımını etkilemekte ve çalıĢanları bilgi 

paylaĢımında bulunmak için motive etmektedir (Shoemaker, 2012). Bu tür örgütsel ödüllerin 

içsel motivasyonu arttırarak çalıĢanların bilgi paylaĢımında bulunmasında önemli ölçüde rol 

aldığı görülmektedir. Ancak bu tür ödüllerin bilgi paylaĢım teĢvikinde devamlılığı 

sağlayabilmesi adına uygun Ģekilde tasarlanması da oldukça büyük önem taĢımaktadır 

(Milne, 2001; Cabrera, 2006).  

 

Örgütsel ödüller bilgi paylaĢımını kolaylaĢtırmak ve desteklemek adına belirleyici bir 

örgüt kültürünün oluĢmasına destek sağlayarak çalıĢanlar arasında bilgi bağıĢlama ve bilgi 

toplama unsurlarının yaygınlaĢmasına olanak sağlamaktadır. ÇalıĢanı motive eden ve 

çalıĢanın performansını arttıran parasal ve parasal olmayan ödüller; bireyin kendinin değerli 

ve önemli olduğunu hissetmesine yardımcı olmaktadır. ÇalıĢanı motive edebilen bir firmanın 

örgütsel anlamda hem kendine hem de çalıĢanlarına sağlayacağı faydaların yüksek olduğu 



38 
 

ortaya çıkmaktadır. Bu sayede firmanın yenilikçi olarak algılanması ve çalıĢanların bilgi 

bağıĢlama ve bilgi toplama konusunda daha istekli oldukları görülmektedir (Wee, 2012: 658; 

Bartol ve ark., 2002: 69; Lin, 2007).  

Yukarıda yer verilen literatür araĢtırması doğrultusunda dördüncü hipotez 

oluĢturulmaktadır.  

H4a: Örgütsel ödüller çalıĢanların bilgi bağıĢlama niyetini istatistiksel olarak anlamlı 

ve olumlu yönde etkilemektedir.  

H4b: Örgütsel ödüller çalıĢanların bilgi toplama niyetini istatistiksel olarak anlamlı ve 

olumlu yönde etkilemektedir. 

3.2.3.  Bilgi PaylaĢımının Teknolojik Boyutları 

Bilgi iletiĢim teknolojisi ve bilgi paylaĢımı yakından iliĢkili durmaktadır. Çünkü bilgi 

iletiĢim teknolojisi iĢletme çalıĢanlarının bilgiye ihtiyaç duydukları anda hızlı eriĢimini ve 

çalıĢanlar arası hızlı Ģekilde iletiĢim kurmalarına yardımcı olmaktadır (Lin, 2007: 320; 

Podrug, 2017: 634-635; Wulf, 2006; Hansen, 2014). Bilgi iletiĢim teknolojisinin 

kullanılmasının tercih edilmesi yeni yöntemlere uyum sağlanmasını kolaylaĢtırmak ve 

firmaların deniz aĢırı ülkelerle iletiĢime geçip hizmet vermelerine yardımcı olmaktadır. 

Böylece sosyal ağlarının geniĢlemesini sağlayan firma rakipleriyle daha kolay rekabet 

edebilme avantajını elinde bulundurmaktadır (Pan, 2003; Wai, 2008: 148-149).  

Bilgi iletiĢim teknolojisi bilginin etken ve etkili yönetilmesi doğrultusunda 

çalıĢanların bilgi paylaĢımında bulunmasına destek vermektedir (Yeh, 2006). Bilgi iletiĢim 

teknolojileri aynı zamanda bilgi paylaĢım esnasında karĢılaĢılan bazı engellerin aza 

indirgenmesinde etkili olmaktadır. Ayrıca bilgi tabanlı ağlara eriĢimi kolaylaĢtıran bilgi 

iletiĢim teknolojisi aynı zamanda bilgi paylaĢımında yer alan süreçlerin iyileĢtirilmesine de 

imkân sağlamaktadır (Lin, 2007; Podrug, 2017; Subashini, 2011). Yapılan araĢtırmaların 

çoğu teknolojinin bilgi paylaĢım sürecinde kolaylık yarattığını ve firma yenilikçiliği 

konusunda iĢletmelere fayda sağladığını belirtmektedir ancak teknolojik inkânların 

kullanılabilmesi için baĢka özelliklerin oluĢması söz konusu olmaktadır (Siakas, 2010; Zhao, 

2013).  

Yukarıda yer verilen literatür araĢtırması doğrultusunda beĢinci hipotez 

oluĢturulmaktadır.  
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H5a: Bilgi iletiĢim teknolojisi çalıĢanların bilgi bağıĢlama niyetini istatistiksel olarak 

anlamlı ve olumlu yönde etkilemektedir.  

H5b: Bilgi iletiĢim teknolojisi çalıĢanların bilgi toplama niyetini istatistiksel olarak 

anlamlı ve olumlu yönde etkilemektedir.  

3.2.4.  Bilgi PaylaĢım Süreçleri  

Bilgi kiĢiye özgü bir varlık olduğu için; örgüt ve birey etkili bir Ģekilde bilgiyi 

yönetebildiği taktirde hem çalıĢan hem meslektaĢlar hem de firma fayda sağlayabilmektedir. 

Böylece kiĢiler ve iĢletmeler arası bilgi paylaĢımı ortaya çıkmaktadır. Ancak bu durumun 

gerçekleĢebilmesi için bireylerin ve firmanın bilgiyi paylaĢmakta istekli olmaları 

gerekmektedir (Lin, 2007: 321; Podrug, 2017: 637).  

Bilgi paylaĢım süreci iki ana alt baĢlık olarak irdelenmektedir (Van den Hooff ve Van 

Weenen, 2004 [a-b]: 118-119: 14-15): bilgi bağıĢlama ve bilgi toplama. Bilgi paylaĢımını 

bilgi bağıĢlama ve bilgi toplama süreçleri olarak iki ana alt baĢlığa ayırdığımız zaman; 

bağıĢlama, bireyin sahip olduğu bilginin zamanla grup ve örgütsel bilgi haline dönüĢmesi ve 

toplama ise içi ve dıĢ kaynaklardan bilgi elde edilerek çalıĢanların sosyalleĢmesi sağlanması 

ve bilgi paylaĢımının gerçekleĢtirilmesi Ģeklinde yorumlanmaktadır (Lin, 2007: 321).  

Bilgi bağıĢlama ve bilgi toplama sayesinde yeni fikirlerin üretiliyor olması firma 

yenilikçiliğini sürdürülebilir hale getirmektedir. Firma yenilikçiliğinin sürdürülebilir olması 

da hem firmanın yenilikçi olarak algılanmasına hem de rakiplerle uzun vadeli rekabet 

avantajının oluĢturulmasına zemin hazırlamaktadır (Lin, 2007: 320-321; Podrug, 2017: 634-

635; Darroch, 2002).  

Yukarıda yer verilen literatür araĢtırması doğrultusunda altıncı ve yedinci hipotezler 

oluĢturulmaktadır.   

H6: ÇalıĢanlar bilgiyi bağıĢlama niyetinde istekli olduklarında firma yenilikçiliğine 

istatistiksel olarak anlamlı ve olumlu yönde katkı sağlamaktadır.  

H7: ÇalıĢanlar bilgiyi toplama niyetinde istekli olduklarında firma yenilikçiliğine 

istatistiksel olarak anlamlı ve olumlu yönde katkı sağlamaktadır.  
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BÖLÜM 4 

ARAġTIRMA YÖNTEMĠ 

 

4.1.  AraĢtırma Amacı ve Önemi 

 

ÇalıĢmanın birincil amacı; örgüt içerisinde yer alan çalıĢanların örgüt içinde ve 

dıĢında bilgi paylaĢım boyutlarını aktif bir Ģekilde kullanarak firma yenilikçiliğine katkı 

sağladıkları yapılan literatür taramaları sonucu ortaya konmaktadır. Firmalar içerisinde bilgi 

paylaĢımı; bilgi bağıĢlama ve bilgi toplama Ģeklinde iki ana alt baĢlık durumunda 

değerlendirilerek istenilen bilgiye daha kolay ve hızlı bir Ģekilde ulaĢımasına imkân 

sağlanmaktadır. Bu sebeple örgüt içerisinde ve dıĢarısında bilgi paylaĢımının boyutlarının 

kullanılabiliyor olması, bunlardan etkin ve etkili bir Ģekilde yarar sağlanarak firma 

yenilikçiliğine ne derece destek olunduğunun ortaya konması her daim ele alınması ve 

incelenmesi gerek görülen konular arasında yer almaktadır.  

 

Uygulanan bu araĢtırma teknokent bünyesinde yer alan firmalar üzerinde yapılmaya 

çalıĢılmaktadır. Bunun temel sebebi; teknokent firmalarının sahip olduğu teknolojileri etken 

ve etkili bir Ģekilde kullandıklarını ölçümlemektir. Böylece çalıĢanların sahip oldukları 

teknolojilerden faydalanarak bilgi paylaĢımında bulunup algılanan firma yenilikçiliğine katkı 

sağladıkları belirlenmektir. Yani bu uygulama teknokent firmalarının var olan teknolojileri 

kendi yararları için bilgi paylaĢımını gerçekleĢtirmek ve firma yenilikçiliğine katkı sağlamak 

adına ne derece aktif olarak kullanıp kullanmadıklarını tanımlamaktadır. Teknolojik 

geliĢmelerin kuluçka (oluĢum/yeni ürün geliĢtirme) merkezi olarak adlandırılan teknokentler 

için biliĢim; her alanda katkı sağlamak açısından değerli ve kaliteli iĢlerin artması yönünde 

oldukça önemli görülmektedir. Özellikle biliĢim sektöründe yer alan firma çalıĢanlarının 

sahip olduğu bilgiyi paylaĢmaları; çalıĢanların becerilerinin artmasının yanı sıra firmanın 

yenilikçi olarak algılanmasına önemli ölçüde katkı sağlamaktadır.  

 

ÇalıĢmanın baĢından sonuna yapılan literatür taramasında bilgi paylaĢımı ve 

boyutlarının ayrıca örtük bilgi paylaĢımının bireysel ve örgütsel yenilikçiliğe etkisi yanı sıra 

bilgi paylaĢım boyutlarının yenilikçi iĢ davranıĢı üzerine etkileri ve sadece bilgi paylaĢım 
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boyutlarının incelenmesi üzerine belli çalıĢmalar bulunmaktadır. Ancak teknoloji firmalarının 

bilgi paylaĢımı ve boyutlarının yaygın olarak kullanılması durumunda firmanın yenilikçi 

olarak algılanması noktasında katkı sağlayıp sağlamadıkları üzerinde Türkiye kapsamında 

yeterli çalıĢmalar olmamaktadır. Bu nedenle araĢtırma yazın alanına katkı sağlamayı 

hedeflemektedir. Teknoloji firmaları bünyesinde ele alınacak olan bu çalıĢma; çalıĢanların 

firmalarını yenilikçi olarak algılayabildiklerini ortaya koymaktadır. Yapılan araĢtırma 

çalıĢanlara ve firmaya müĢterilerini daha kolay anlamaları açısından katkı sağlamayı da 

beklemektedir.  

 

4.2. AraĢtırma Yöntemi  

AraĢtırma için teorik anlamda alt yapı oluĢturma maksatlı, doğru ve geçerli bilgiye 

ulaĢma yöntemi olarak literatür taraması kullanılmaktadır. Bu yöntem yapılmıĢ olan 

çalıĢmanın daha sağlam temellere dayanmasına destek vermektedir. Bu Ģekilde çalıĢma 

içerisinde yer verilen tanımlar, bilgilendirmeler ve geçmiĢ çalıĢmalara dair elde edilen veriler 

ve bilgilerin ilk ağızdan üçüncü kiĢilere ulaĢtırılması sağlanmaktadır. Böylece yapılan 

araĢtırma daha etkili sonuçlara dayanmaktadır. 

 

4.2.1. Evren ve Örneklem  

AraĢtırma için Ankara bünyesinde yer alan dört büyük teknokent (Gazi, ODTÜ, 

Hacettepe ve Cyberpark) merkeziyle iletiĢime geçilmiĢ ve nicel veri toplama tekniklerinden 

anket uygulamasının yapılması için talepte bulunulmuĢtur. Bu teknokentlerde yer alan 120 

firma bünyesinde istihdam edilen çalıĢanlara anket çalıĢması mail yoluyla veya elden 

iletilmiĢtir. Ancak ülkemiz ve dünya genelinde yaĢanan pandemi nedeniyle iletilen anket 

çalıĢmamıza 166 kiĢiden geri dönüĢ alınabilmiĢtır.  

 

4.2.2 Veri Toplama ve Ölçüm Araçları 

Bu çalıĢmada nicel veri toplama araçlarından anket uygulamasına EK 1’de yer 

verilmiĢtir. Bu bölümde içerisindeki 33 adet soru için verilecek olan cevapların 5’li Likert 

Ölçeği kullanılarak (1=Kesinlikle Katılmıyorum ile 5=Kesinlikle Katılıyorum arasında) 

belirlenmesi uygun görülmüĢtür. Ġki aĢamadan oluĢan anket uygulamasında ilk aĢamada 
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ankete katılanların demografik bilgilerine yer verilirken ikinci aĢamada tez çalıĢmasına sonuç 

oluĢturacak değiĢkenleri ölçümleyecek olan sorulara yer verilmiĢtir.  

 

ÇalıĢmada bireysel boyutların bilgi bağıĢlama ve bilgi toplamaya olan etkisi; Wasko 

ve Faraj’ın (2000) dört soruluk baĢkalarına yardım etmekten keyif almak ölçeği ve 

Spreitser’in (1995) dört soruluk bilgi öz-yeterliliği ölçeği kullanılarak ölçülmüĢtür. Örgütsel 

boyutların bilgi bağıĢlama ve bilgi toplamaya olan etkisi Tan ve Zhao’nun (2003) dört 

soruluk üst yönetim desteği ölçeği ve Hargadon’un (1998) dört soruluk örgütsel ödüller 

ölçeği kullanılarak ölçülmüĢtür. Teknolojik boyutların bilgi bağıĢlama ve bilgi toplamaya 

olan etkisi Lee ve Choi’nin (2003) dört soruluk bilgi iletiĢim teknolojileri ölçeği kullanılarak 

ölçülmüĢtür.  

 

Ayrıca çalıĢmada Van den Hooff ve Van Weenen’nin (2004a; 2004b) bilgi paylaĢımı 

boyutlarından olan bilgi bağıĢlama-sahip olunan bilginin paylaĢılarak grup ve örgüt bilgisi 

olması- ve bilgi toplama-iç ve dıĢ kaynaklardan edinilen bilginin çalıĢanların sosyal bir 

ortamda yer alması- unsurlarının firma yenilikçiliğine olan etkisi ölçümlemek adına yedi adet 

sorudan oluĢan ölçek kullanılmıĢtır. Firma yenilikçiliğini ölçümlemek adına Calantone ve 

ark.’larının (2002) altı soruluk firma yenilikçilik kapasitesi ölçeği kullanılmıĢtır. Anket 

çalıĢması sonucunda elde edilen verilerin ölçülmesi ve değerlendirilmesi, soruların 

etkililiğinin ve geçerliliğinin kanıtlanması için tez çalıĢmasına yardımcı olması açısından 

IBM SPSS Statistics 21 kullanılmıĢtır.  
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4.3. AraĢtırma Modeli 

ÇalıĢmada araĢtırma modeli olarak Podrug ve diğerlerinin (2017) makalesinde yer 

verdiği modelden uyarlanmıĢtır. Bu modelin literatürde sık atıf alması ve güvenirliği, benzer 

bir çalıĢmanın Türkiye bağlamında sınanması açısından önemli kabul edilebilir. Bu sayede 

modelin toplumlar arası geçerliliği de sınanmıĢ olacaktır. 

 

ġekil 1: AraĢtırma Modeli 

              

 

 

 

Yukarıdaki ġekil-1 üzerinde gösterildiği gibi firma yenilikçiliğine etki eden farklı 

unsurlar göze çarpmaktadır. Bu unsurlar öncelikli olarak bireysel, örgütsel ve teknolojik 

kademeler Ģeklinde incelemeye alınmaktadır. Üç ayrı adımda incelenen bilgi paylaĢımı; bilgi 

bağıĢlama ve bilgi toplama süreçleriyle daha etkin, anlaĢılır ve uygulanabilir hale 

getirilmektedir. Bilgi bağıĢlama ve bilgi toplamanın sonucu olarak firma yenilikçiliği ya da 

baĢka bir değiĢle çalıĢanların firmayı yenilikçi olarak algılayıp algılamadıkları sonucuna 

varılmak istenmektedir.  
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BÖLÜM 5 

ANALĠZ VE BULGULAR 

Tablo 2’de çalıĢanların yaĢ ve eğitim durumlarını ele alan demografik veriler üzerinde 

durulmuĢtur. Geçerli olan anketlerden toplanan verilerden elde edilen sonuçlarla anketi 

cevaplayan kiĢilerin sayılarının yaĢ ve eğitim durumlarına göre dağılımları, bu dağılımların 

oranlamalarına yer verilmiĢ ve ağırlıklı olarak hangi yüzdelik dilim içerisinde bulunduklarına 

bakılmak istenmiĢtir. Anketi cevaplayanların yaĢ aralıklarının çoğunluğunun birinci (20-30) 

ve ikinci (31-40) diliminde yer alması bilgi paylaĢımının bu yaĢ aralıklarında tercih edilme 

isteğinin yüksek olduğunu göstermiĢtir. Aynı Ģekilde eğitim durumunun dördüncü (lisans) ve 

beĢinci (yükseklisans) aralıkta yoğunlaĢmıĢ olması bilgi paylaĢım isteğinin fazla olduğunu 

belirtmiĢtir.   

 

Tablo 2. YaĢ ve eğitim durumu değerlendirmesi 

 KiĢi Sayısı Yüzdeler 

YaĢ   

20-30 82 %49,40 

31-40 57 %34,34 

41-50 21  %12,65 

50 ve üzeri 6 %3,61 

Eğitim Durumu   

Ġlköğretim 2 %1,20 

Lise 20 %12,04 

Yüksekokul 19 %11,44 

Lisans 81 %48,80 

Yükseklisans 35 %21,08 

Doktora 9 %5,42 

 

 

ÇalıĢmanın veri analizi bölümünde ilk olarak her bir soruya karĢılık gelen Cronbach α 

değeri Tablo 3’te hesaplanmıĢ ve bu Ģekilde soruların tutarlılığını ölçümlemek adına 

güvenilirlik analizi ortaya konmuĢtur. Ölçeklere iliĢkin güvenilirlik analizi değeri α > 0.70 

referans alındığında tüm ölçeklerin yeterli güvenirlik düzeyinde olduğu tespit edilmiĢtir. 

Bireysel faktörlerden olan baĢkalarına yardım etmekten mutlu olmak, örgütsel faktörler, 

teknolojik faktörler, bilgi bağıĢlama, bilgi toplama ve firma yenilikçilik kapasitesi 

ölçeklerinin Cronbach α değerleri kabul edilebilir aralıkta yer almaktadır. Ancak bireysel 
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faktörler içerisinde yer alan bilgi öz-yeterliliği ölçeğinin Cronbach α değeri kabul edilen 

değerden düĢük çıkmıĢtır. Bunun nedeni aynı ölçek içerisinde yer alan yedinci ve sekizinci 

soruların ankete cevap veren kiĢiler tarafından yanlıĢ anlaĢılmasından kaynaklandığı yorumu 

ortaya çıkmıĢtır. Bu sebepten bilgi öz-yeterliliğin Cronbach α değeri hesaplanırken bu iki 

soru göz ardı edilmiĢtir.  

 

Tablo 3. Sorulara karĢılık gelen Cronbach α değeri 

Sorular Soru Sayısıları Cronbach α Değerleri 

Bireysel Faktörler   

Yardım Etmekten Mutlu Olmak 4 0,954 

Bilgi Öz-Yeterliliği  2 0,785 

Örgütsel Faktörler    

Üst Yönetim Desteği 4 0,911 

Örgütsel Ödüller 4 0,891 

Teknolojik Faktörler   

Bilgi ve ĠletiĢim Teknolojileri 4 0,786 

   

Bilgi BağıĢlama 3 0,752 

Bilgi Toplama 4 0,885 

Firma Yenilikçiliği 6 0,721 

 

Sonraki aĢamada ise keĢfedici faktör analizi gerçekleĢtirilmiĢtir. Ortaya çıkan faktör 

ağırlıklarına göre tüm ölçeklerin faktör yüklenimleri incelenmiĢ, buna bağlı olarak da, 

kullanılan faktör yapılarının örgüt yazınında tanımlanan faktör yapılarıyla ne denli paralellik 

gösterdiği keĢifsel anlamda ortaya koyulmuĢtur. Elde edilen sonuçlar her faktörün kendi 

maddelerine yüksek değerlerle yüklendiğini göstermektedir. Yalnızca bireysel faktörlere 

iliĢkin iki alt ölçeğin cevaplayıcılar tarafından tek bir ölçek gibi algılandığı gözlemlenmiĢtir. 

Hatalı iki sorunun kapsam dıĢında bırakılmasının bunun gerekçesi olabileceği sonucuna 

varılmıĢtr (bkz. Tablo 4). 

 

 

 

 

 

 

 



46 
 

Tablo 4. Faktör Analizi 

    1 2 3 4 5 6 7 

BaĢkalarına 

Yardım 

Etmekten 

Mutlu Olma 

MeslektaĢlarımla bilgilerimi paylaĢmaktan zevk alırım. 0,60             

MeslektaĢlarıma bilgilerimi paylaĢarak yardım etmekten zevk alırım. 0,65             

Bilgilerimi baĢka birisiyle paylaĢarak yardımcı olmak bana kendimi iyi hissettirir. 0,71             

Bilgilerimi meslektaĢlarımla paylaĢmak benim için bir zevktir. 0,68             

Bilgi Öz 

Yeterliliği 

ÇalıĢma arkadaĢlarımın değerli bulduğu bilgilere ulaĢacak bir yeteneğe sahibim. 0,46             

ġirketime değerli bilgiler sağlamak için gerekli uzmanlığa sahibim. 0,35             

Üst Yönetim 

Desteği 

Üst yönetim, çalıĢanlar arası bilgi paylaĢımını teĢvik etmenin onlar için faydalı olduğunu düĢünür.   0,72           

Üst yönetim, her zaman çalıĢanlarını bilgilerini meslektaĢlarıyla paylaĢmaları için destekler ve teĢvik eder.   0,70           

Üst yönetim, çalıĢanların bilgi paylaĢımına olanak tanımak için gerekli yardım ve kaynağı sağlar.   0,64           

Üst yönetim, çalıĢanlarının meslektaĢlarıyla bilgi paylaĢmaktan mutlu olduklarını görmek ister.   0,68           

Örgütsel 

Ödüller 

MeslektaĢlarımla bilgilerimi paylaĢmak daha yüksek maaĢla ödüllendirilmeli.     0,78         

MeslektaĢlarımla bilgilerimi paylaĢmak daha yüksek bir ikramiyeyle ödüllendirilmeli.     0,84         

MeslektaĢlarımla bilgilerimi paylaĢmak bir hediyeyle ödüllendirilmeli.     0,73         

MeslektaĢlarımla bilgilerimi paylaĢmak iĢ güvenliğimin arttırılmasıyla ödüllendirilmeli.     0,76         

Bilgi ĠletiĢim 

Teknolojileri 

ÇalıĢanlar bilgiye eriĢmek için elektronik saklama alanını kullanırlar (örneğin; çevirimiçi veritabanları ve veri depolama 

alanları).       0,53       

ÇalıĢanlar meslektaĢlarıyla iletiĢim kurmak için bilgi ağlarını kullanırlar (örneğin; grup yazılımı, sanal topluluklar, 

intranet vb.).       0,60       

ġirketim, çalıĢanların kurum içindeki diğer kiĢilerle bilgi paylaĢımı yapmasını sağlayacak teknolojiye sahiptir.       0,61       

ġirketim, çalıĢanların kurum dıĢındaki diğer kiĢilerle bilgi paylaĢımı yapmasını sağlayacak teknolojiye sahiptir.       0,46       

Bilgi 

BağıĢlama 

Yeni bir Ģeyler öğrendiğim zaman meslektaĢlarıma bundan bahsederim.         0,64     

MeslektaĢlarım yeni bir Ģeyler öğrendiği zaman bana bundan bahsederler.         0,57     

ġirketimde meslektaĢlarım arasındaki bilgi paylaĢımı normal olarak kabul edilir.         0,71     

Bilgi 

Toplama 

MeslektaĢlarım istediği takdirde onlarla sahip olduğum bilgilerimi paylaĢırım.           0,68   

MeslektaĢlarım istediği takdirde onlarla iĢle ilgili tecrübelerimi paylaĢırım.           0,71   

MeslektaĢlarıma bilmediğim konuları sorduğumda, bilgilerini benimle paylaĢırlar.           0,78   

ġirketimde meslektaĢlarım istediğim takdirde iĢle ilgili tecrübelerini benimle paylaĢır.           0,80   

Firma 

Yenilikçilik 

Kapasitesi 

ġirketim sıklıkla yeni fikirleri dikkate alır.             0,42 

ġirketim sektörde yenilik yapmanın yollarını arar.             0,42 

ġirketim çalıĢma yöntemlerinde yaratıcıdır.             0,41 

ġirketim sektöründe genellikle yeni ürün ve hizmet pazarlayan öncü bir kuruluĢtur.             0,41 

ġirketimde yenilikçilik çok riskli olarak algılanır ve yeniliklere karĢı direnç gösterilir.             0,04 

ġirketimde son beĢ yılda yeni ürün tanıtımı artmıĢtır.             0,33 
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Bir sonraki aĢamada, değiĢkenler arası karĢılıklı etkileĢimin istatistiksel olarak 

anlamlılığını sınayabimek için korelasyon analizleri gerçekleĢtirilmiĢtir (bkz. Tablo 5). 

Ortaya konulan korelasyon analizlerinin sonucunda örgütsel ödüller ölçeği dıĢındaki tüm 

ölçeklerin kendi aralarında istatistiksel olarak anlamlı korelasyona sahip olduğu tespit 

edilmiĢtir. Örgütsel ödüller ölçeği yalnızca bilgi öz yeterliliği ile istatitiksel anlamlı 

korelasyona sahiptir. DeğiĢkenler arası yüksek korelasyon, çalıĢma modelinin tutarlılığı 

açısından önemli bir gösterge olduğu düĢünülmektedir. Örgütsel ödüller ölçeğinin diğer 

değiĢkenlerle anlamlı bir korelasyona sahip olmaması; ödül olgusunun bilgi paylaĢımı ve 

yenilikçilik olgularıyla karĢılıklı etkileĢim halinde olmadığının göstergesidir.  

 

Tablo 5. DeğiĢkenlerinin Korelasyon Katsayıları, Ortalamaları ve Standart Sapma Değerleri 

 
Ortalama St.Sapma 1 2 3 4 5 6 7 8 

1. BaĢkalarına Yardım 

Etmekten Mutlu Olma 
4,23 0,88 1 

       

2. Bilgi Öz Yeterliliği 3,92 0,77 ,373** 1 
      

3. Üst Yönetim Desteği 3,83 0,92 ,334** ,257** 1 
     

4. Örgütsel Ödüller 3,33 0,99 -0,028 ,253** 0,034 1 
    

5. Bilgi ĠletiĢim Teknolojileri 3,98 0,70 ,403** ,275** ,433** 0,115 1 
   

6. Bilgi BağıĢlama 3,89 0,79 ,453** ,229** ,542** -0,035 ,509** 1 
  

7. Bilgi Toplama 4,15 0,77 ,641** ,369** ,515** 0,046 ,554** ,737** 1 
 

8. Firma Yenilikçilik 

Kapasitesi 
3,64 0,68 ,234** ,180* ,609** 0,112 ,446** ,499** ,456** 1 

** Korelasyon %99 güven düzeyinde anlamlıdır. 

 

ÇalıĢmamızın son aĢamasında ise hipotezlerin sınanması adına regresyon analizi 

gerçekleĢtirilmiĢtir. ÇalıĢma modelinde de değinildiği üzere ilk olarak bireysel, örgütsel ve 

teknolojik faktörlerin bilgi bağıĢlama düzeyi üzerindeki etkisi; daha sonra ise aynı 

değiĢkenlerin bilgi toplama düzeyi üzerindeki etkisi olup olmadığı sınanmıĢtır. Bu kapsamda 

regresyon analizi, hipotezlerimizin doğrulanıp doğrulanmadığına iliĢkin sonuçlar üretecektir. 

Model 1, bağımsız değiĢkenlerin bilgi bağıĢlama düzeyine olan etkisini, model ise aynı 

bağımsız değiĢkenlerin bilgi toplama düeyi üzerindeki etkisini test etmektedir. Son olarak ise 
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model 3, bilgi bağıĢlama ve bilgi toplama düzeylerinin firma yenilikçiliği üzerinde etkisi olup 

olmadığını sınamaktadır.  

GerçekleĢtirilen regresyon analizi sonucunda BaĢkalarına Yardım Etmekten Mutlu Olma, Üst 

Yönetim Desteği ve Bilgi ĠletiĢim Teknolojileri değiĢkenlerinin hem bilgi bağıĢlama (model 2) hem 

de bilgi toplama (model 3) değiĢkenleri üzerinde istatistiksel olarak anlamlı ve olumlu yönde etkileri 

olduğunu göstermektedir. Dolayısıyla H1a, H1b, H3a, H3b, H5a ve H5b hipotezleri doğrulanmıĢtır. 

Diğer yandan, Bilgi Öz Yeterliliği ve Örgütsel Ödüller değiĢkenlerinin hem bilgi toplama hem de 

bilgi bağıĢlama değiĢkenleri üzerinden istatistiksel olarak anlamlı bir etkisinin olmadığı sonucuna 

varılmıĢtır. Dolayısıyla H2a, H2b, H4a ve H4b hipotezleri reddedilmiĢtir (Bkz. ġekil 2-3).  

 

ġekil 2. Bilgi PaylaĢım Boyutlarının Bilgi BağıĢlama Sürecine Etkisi  

 

 

 

 

 

 

 

 



49 
 

ġekil 3. Bilgi PaylaĢım Boyutlarının Bilgi Toplama Sürecine Etkisi 

 

 

 

Model 4’de ise Bilgi Toplama ve Bilgi BağıĢlama değiĢkenlerinin Firma Yenilikçiliği 

değiĢkeni üzerinde etkisi olup olmadığı sınanmıĢtır. Elde edilen sonuçlar her iki değiĢkenin 

de istatistiksel olarak anlamlı ve olumlu etki sağladığını göstermektedir. Dolayısıyla H6 ve H7 

hipotezleri doğrulanmıĢtır. 
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ġekil 4. Bilgi BağıĢlama ve Bilgi Toplama Süreçlerinin Algılanan Firma Yenilikçiliğine Etkisi 

 

 

Ayrıca oluĢturulan üç modelinde istatiksel olarak anlamlı modeller olduğu (anova sig.) tespit 

edilmiĢtir. Model 1, varyansın %41,6’sını; model 2, varyansın %55,6’sını; model 3 ise 

varyansın %25,7’sini açıkladığı tespit edilmiĢtir. Mevcut R-kare değerleri özellikle model 1 

ve 2’de beĢ değiĢken olmsına rağmen yüksek açıklayıcılığa iĢaret etmektedir. 
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Tablo 6. Regresyon Analizi Sonuçları 

Bağımsız DeğiĢkenler Model 2 - Bilgi BağıĢlama Model 3 - Bilgi Toplama Model 4 - Firma Yenilikçiliği 

  

Standardize EdilmiĢ 

Katsayılar (Beta) 

Standardize EdilmiĢ 

Katsayılar (Beta) 

Standardize EdilmiĢ 

Katsayılar (Beta) 

1. BaĢkalarına Yardım Etmekten Mutlu Olma 0,224** 0,429**   

2. Bilgi Öz Yeterliliği -0,003 0,077   

3. Üst Yönetim Desteği 0,351** 0,242**   

4. Örgütsel Ödüller -0,072 0,000   

5. Bilgi ĠletiĢim Teknolojileri 0,277** 0,255**   

6. Bilgi BağıĢlama     0,356** 

7. Bilgi Toplama     0,194* 

  

F 24,552 42,320 29,529 

R2 0,434 0,569 0,266 

ΔR2 0,416 0,556 0,257 

Anova (Sig.) 0,000 0,000 0,000 
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BÖLÜM 6 

SONUÇ 

 

Yenilikçilik denildiği zaman akla gelen ilk olgu yeni fikirler oluĢturulup bu fikirlerin 

etkili, etken ve verimli bir Ģekilde kullanılması veya eski olanların yenilerle bir araya gelerek 

çalıĢanların etkinliği yardımıyla geliĢtirilip uygulamaya konması Ģeklinde yorumlanmaktadır. 

Bireylerin ve firmanın isteği doğrultusunda karĢılarına bir problemden çok yardımcı ve 

destekleyici bir unsur olarak çıkan yenilikçilik; hemen her alanda kendini yönetme ve anlama 

süreçlerini yakaladığı durumda etkili olmaktadır. Bu yüzden yenilikçiliği misyon ve 

vizyonunun ayrılmaz bir parçası haline getiren ve iĢletmelerinin hemen her alanında kullanan 

yöneticiler; yenilikçiliğin sadece iĢletmelerinin AR-GE birimi için değil diğer birimleri için 

de ayrılmaz bir parçası olduğunu kabul etmektedir. Böylelikle firmalar içinde bulundukları 

sektörlerin yanı sıra diğer sektörlerde de ön plana çıkmayı hedeflemiĢ bulunmaktadır. Bu 

nedenle firmalar yenilikçi olmanın ve maça 1-0 önde baĢlamanın yollarını yaratıcı liderleri 

yakalayarak ulaĢmaktadır. Bilgi paylaĢım kültürünün ortaya çıkması ve yayılmasıyla artan 

yenilik anlayıĢı; bilginin doğrudan firmanın iĢ yapıĢ Ģekillerine aktarılması desteklediği gibi 

bilgi paylaĢımını teĢvik edip çalıĢanların değiĢiklik gösteren iĢ yapıĢ Ģekillerine yardımcı 

olmaktadır. Böylece bazı çalıĢmalar bilgi paylaĢım boyutlarına odaklanırken bazı çalıĢmalar 

da yenilikçilik performansına odaklanmaktadır. Bilgi paylaĢımı ve boyutlarının firma 

yenilikçiliğine etkisini gösteren az sayı da çalıĢma olduğu için yapılan bu çalıĢma da yazın 

alanına katkı da bulunmayı amaçlamaktadır.  

ÇalıĢanlar yaptıkları iĢlerde daha hızlı ve daha etkili olmak için meslektaĢlarıyla bilgi 

paylaĢımının boyutlarından faydalanarak iletiĢime geçmektedir. Bu sayede çalıĢanların 

firmanın her türlü ihtiyacıyla baĢedebilme yeteneği kendini göstermektedir. Ayrıca bilgi 

paylaĢımı çalıĢaların örgüte rekabet avantajı yaratan çözümler bulmalarına yardımcı olurken 

verimli çalıĢma ortamlarının oluĢmasına da destek sağlamaktadır. Sosyal etkileĢim kültürü 

olarak yazın çerçevesinde kendine yer bulan bilgi paylaĢımı; firma içerisine yayılarak 

artmaktadır. Bu Ģekilde çalıĢanlar bilgiye daha kolay ve daha hızlı Ģekilde  ulaĢmaktadır. 

Firma içerisinde ve dıĢarısında bilgi paylaĢımı olduğu sürece bilgi ağı geniĢlemekte ve inĢa 

edilmektedir. Bu sayede bilgi yönetimi içerisinde yer alan bilgi paylaĢmı ana etken olarak yer 

bulmaktadır. Bu durumu açıklamak gerekirse örgüt içerisinde yer alan çalıĢanların bilgisi 

doğru Ģekilde yönetildiği takdirde firma için yararlı olmaktadır. Bilgi paylaĢımının bilgi 
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yönetiminin yapılmasıyla arttırıldığına inanılmaktadır. Fakat örgüt yapısının yeterli olmayıĢı, 

örgüt kültürünün bilgi paylaĢımına destek vermemesi ve firma içerisinde meydana gelen 

farklılıklar bilgi paylaĢımı için eksiklik oluĢturmaktadır. Bu sebeple bilgi paylaĢımı hem 

bireysel hem örgütsel hem de teknolojk açıdan değerlendirmeye alınmaktadır. Yapılan 

literatür taraması bilgi paylaĢımının bu üç alan üzerinden değerlendirilmesi gerektiğinin 

faydalı olduğunu göstermektedir çünkü bilgi paylaĢımı bir yandan çalıĢanların gereksiz 

öğrenme deneyimlerini ortadan kaldırırken bir yandan da örgütlerin yenilikçi performansının 

geliĢmesine imkân sağlamaktadır.  

Bilgi paylaĢımı ve boyutlarının firma yenilikçiliğine katkı sağladığını ortaya koymayı 

amaç edinen bu çalıĢmanın her araĢtırmada bulunduğu gibi belli kısıtları olduğu muhtemel 

görülmektedir. ÇalıĢmanın en büyük ve en önemli kısıtı bulunduğumuz sene içerisinde 

karĢılaĢtığımız pandemi sürecinin etkisi olmaktadır. Bu süreç içerisinde iĢletmelerle ve 

çalıĢanlarla birebir iletiĢime geçilmesi zor ve güç olduğu için iĢ yerlerinde çok sayıda kiĢiye 

ulaĢılıp yeterli geri dönüĢ elde edilememiĢtir. Ġkinci kısıtı; tezin anket uygulamasının sadece 

Ankara ili içerisinde yer alan teknokentler bünyesinde yapılmıĢ olmasıdır. Bu uygulama 

Türkiye genelinde yer alan teknokentler bünyesinde yapılmadığı için tüm çalıĢanların 

firmalarını yenilikçi olarak algılayıp algılamadıkları ve firma yenilikçiliğine katkı sağlayıp 

sağlamadıkları ölçülememektedir. Bu yüzden Türkiye üzerinde bir genelleme yaparak bu 

tezin sonuçlarını yorumlamak doğru olmamaktadır. Üçüncü bir kısıt; her ne kadar anket 

uygulaması Ankara ilindeki teknokentler bünyesinde yapılmıĢ olsa da anket uygulamasına 

dönen firmaların çalıĢanlarının sayısı azınlık olarak kalmaktadır. Ġlerleyen zamanlarda 

yapılacak olan yükseklisans ve doktora tez çalıĢmalarında bu durum göz önünde 

bulundurularak daha çok kiĢiye ulaĢılması ve elde edilen verilerin geliĢtirilmesine ağırlık 

verilmesi gerekmektedir. Ayrıca yükseklisans tezi içerisinde firma yenilikçiliğine etki ettiği 

ortaya konulan bilgi paylaĢım boyutları farklı alanlarda çeĢitlendirilerek araĢtırmanın 

geniĢletilmesi çalıĢmanın bu anlamda yol gösterici olmasını amaçlanmaktadır.  

Dördüncü bir kısıt; anket değerlendirmesi üzerinden veriler toplanırken firmaların 

çalıĢma alanları ve uyruklarının belirlenerek anket verilerine yorum yapılması göz ardı 

edilmiĢtir. Anket oluĢturulurken böyle bir soruya yer verilmediği için firmaların ve 

çalıĢanlarının kültürleri hakkında bir bilgi toplanıp değerlendirilmeye gidilmemiĢtir. Ancak 

Hofstede’nin kültür boyutlarından olan Bireyselcilik ve Toplumsalcılık boyutunun anlamsal 

ifadelerinden yola çıkarak Bilgi Öz Yeterliliği ve Örgütsel Ödüller hipotezlerinden elde 
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edilen desteklenmemiĢ verileri değerlendirmek mümkün olmaktadır. Türkiye kültür olarak 

birçok konu üzerinde toplumsalcı yani kolektivist bir kültüre sahiptir. Ancak zaman 

içerisinde değiĢen çevre koĢulları ve geliĢen dünya yapısıyla bilgiyi paylaĢma konusunda 

daha bireyselci ağırlıkta kendine yer edinmekte ve birey kendi çalıĢma ortamını bu Ģekilde 

düzenlemeye gitmektedir. Yapılan araĢtırmada Bilgi Öz Yeterliliğinin korelasyon ve 

regresyon analizinde de beklenilen sonucu vermemesi çalıĢanların bilgi paylaĢım esnasında 

kendi bilgilerine olan özgüven eksiklerinden çok bilgi paylaĢım sırasında ve sonrasında 

grupların kiĢisel bilgiye ne kadar değer verip vermediklerinden kaynaklanmaktadır. Yani 

bireyler örgüt grupları içerisinde paylaĢmaya niyetli oldukları bilgilerin önemsendiğini 

görmek ve kendini değerli hissetmek isteğindedir. Bu sebepten paylaĢmak istediği bilginin 

değerlendirilmeyeceği düĢüncesine kapılarak bilgi paylaĢımından uzak kalmakta ve kendi 

sahip olduğu bilgiyi daha değerli görmektedir. Aynı Ģekilde Örgütsel Ödüllerdeki korelasyon 

ve regresyon analizinde de istenilen sonucun elde edilmemektedir. Bunun sebebi ise 

çalıĢanların meslektaĢlarından daha yüksek maaĢ ve fazla güvence alarak toplumdan ve 

çalıĢtıkları grup içerisinden soyutlanmalarını tercih etmemeleri olarak 

nitelendirilebilmektedir. Ancak var olan ankete kültürü belirlemek ve bu alanda yorum 

yapılmasına yardımcı olacak olan soruların eklenmesiyle bu durum daha iyi netlik 

kazanabilecektir. 

Elde edilen sonuçlar toplam on iki hipotezden dördü dıĢındakilerinin desteklendiğini 

ortaya koymaktadır. Bilgi Öz Yeterliliği ve Örgütsel Ödüller değiĢkenlerinin hem bilgi 

toplama hem de bilgi bağıĢlama değiĢkenleri üzerinden istatistiksel olarak anlamlı bir 

etkisinin olmadığı sonucuna varılmıĢtır. Bu sonuçlar, Türkiye’deki BT firmalarında 

çalıĢanların, bilgilerini baĢkalarıyla paylaĢmaları durumunda kuruluĢlarına fayda 

sağlayacağına dair yüksek bir güvene sahip olmadıklarını göstermektedir. KiĢilik ve kültürel 

konularla ilgili (bilgi öz yeterliliğinin hem bilgi bağıĢlama hem de bilgi toplama üzerinde 

etkisinin olmadığı) bu sonucun arkasında çalıĢanların kiĢisel bilgilerine olan özgüven 

eksikliği yer almıĢ olabilir. Podrug ve diğerlerinin önceki araĢtırmalarıyla tutarlıdır. Benzer 

Ģekilde örgütsel ödüllerin hem bilgi bağıĢlama hem de bilgi toplama süreçleriyle ilĢikide 

olmadığını ve istatistiksel olarak olumlu sonuç vermediği görülmektedir. Bulunan sonuçlar 

Podrug’un (örgütsel ödüllerin bilgi bağıĢlamaya etkisinin olmadığı) ve Lin’in (örgütsel 

ödüllerin hem bilgi bağıĢlamaya hem de bilgi toplamaya etkisinin olmadığı) yapmıĢ olduğu 

araĢtırmalarla tutarlılık ortaya koymaktadır. Bu noktadan hareketle örgütsel ödüllerin bilgi 

bağıĢlama ve bilgi toplama konusunda neden daha etkili bir sonuç vermediği ileriki 
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yükseklisans veya doktora tezleri içerisinde incelemeye alınabilir. Bu bulgular, çalıĢanların 

bilgi paylaĢımı davranıĢının, üst yönetim desteğinin etkisinden etkilendiğini ve teĢvik 

edildiğini, ancak organizasyonel ödül sisteminin düzeyine bağlı olmadığını göstermektedir.  

Bu iki çalıĢma her ne kadar farklı ülkülerde gerçekleĢtirilmiĢ olsa da desteklenmeyen 

hipotezler doğrultusunda benzer sonuçları göstermektedir.  

 

ÇalıĢmada BT Ģirketlerinde çalıĢanların psikolojik faktörlerden daha fazla 

etkilendikleri ortaya çıkmaktadır. Daha açık bir ifadeyle yöneticilerin çalıĢanlarına 

sağlayacağı psikolojik destek ve cesaretin, maaĢ ve terfi gibi ödüllendirme sistemlerine 

kıyasla çok daha fazla çalıĢanlar tarafından önemsendiği anlaĢılmaktadır. Ayrıca bu, BT 

Ģirketlerinde çalıĢanların iĢlerinden mali olarak memnun olduklarını ve bilgi paylaĢım 

davranıĢlarının psikolojik olarak ödüllendirici olduğuna inandıklarını göstermektedir. Son 

olarak çalıĢma bulguları, çalıĢanların hem bilgi bağıĢlama hem de bilgi toplama istekliliğinin 

firma yenilikçiliği üzerinde anlamlı etkisi olduğunu göstermektedir. Bu bulgu, bilgi paylaĢım 

davranıĢı faaliyetlerinin, firma yenilikçiliğini geliĢtirmede kolaylaĢtırıcı bir etki unsuru 

olduğunu ortaya koymaktadır.  

 

Bu çalıĢma insan kaynakları yönetimi programı dâhilinde hazırlanan bir yükseklisans 

tezi olduğu için insan kaynakları yönetiminin boyutları açısından değerlendirilmeye uygun 

görülmektedir. Ġnsan kaynakları yönetim boyutlarının daha çok oryantasyon ve eğitim 

kısmında bilgi paylaĢımının ortaya çıkmasına ihtiyaç duyulmaktadır. Bu durumda firmanın 

sahip olduğu örtük bilgi çalıĢanlarla paylaĢılıp bireyin firmaya her anlamda ve alanda katkı 

sağlaması beklendiği göz önünde bulundurulmaktadır. Ancak bu Ģekilde firmaya ve çalıĢana 

katkı sağlanıp bilgi paylaĢım ortamının oluĢturulması ve firma yenilikçiliğine destek 

verilmesi beklenmektedir. Endüstriyel iliĢkiler açısından bilgi paylaĢımı ve boyutlarının firma 

yenilikçiliğine etkisi ortaya konmak istenirse çalıĢan ve üst yönetim arasındaki iliĢkiye destek 

verilmesi ön plana çıkmaktadır. Bu açıdan bakıldığında üst yönetim birimlerinin bu konuda 

örgüt bünyesinde eksik gördükleri alanları tamamlayarak çalıĢmalara yön vermesi önem 

teĢkil etmektedir. Böylece bilgi paylaĢımı ve boyutlarının etkisi sayesinde çalıĢanlar firma 

yenilikçiliğine yarar sağlamaktadır. Kariyer planlama aĢamasında çalıĢanın ne yapmak 

istediğine karar vermesi konusunda meslektaĢlarının yanı sıra gerekli gördüğü durumlarda 

üstlerine de danıĢarak ve konuyla ilgili üstlerinin bilgi birikiminden faydalanarak bireysel 

yaratıcılıklarına dolayısıyla firma yenilikçiliğine katkı sağlamaları amaçlanmaktadır. Bu 
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nedenle bilgi paylaĢımı kariyer planlamasında gerekli rol oynamaktadır. Ġnsan kaynakları 

yönetiminin bir baĢka boyutu olan performans değerlendirme aĢamasında çalıĢanların hem 

kendi birimlerinde hem de farklı birimlerde üstlendikleri rollerle değerlendirilmeye gidilmesi 

bireylerden verimli bir çalıĢma elde etme açısından yarar sağlamaktadır. Ancak bu 

değerlendirme yapılırken hem meslektaĢlarının hem de üstlerinin kendileri hakkında 

performans değerlendirmesiyle ilgili bilgilerini paylaĢmaları ve bu bilgilerden faydalanmaları 

gerekmektedir. Bu sayede performans değerlendirmesinin sonucunda çalıĢanlar rakiplerinden 

bir adım öne çıkıp yeni ve yaratıcı fikirlerini dile getirerek firma yenilikçiliğine destek 

sağlamaktadır.  

 

Ortaya koyulan bu çalıĢma yer verdiği kısıtlar ve değerlendirmeler doğrultusunda 

ileriki yükseklisans ve doktora tezi çalıĢmalarında yol gösterici olması açısından önem teĢkil 

etmektedir. Ancak daha önce de bahsedildiği gibi tez içinde yer alan veriler 

değerlendirilirken genelleme yapılmaması; araĢtırmacıların kendi yükseklisans veya doktora 

tezlerine göre sonuçların nasıl Ģekil değiĢtireceğine dair odaklanmaları daha kayda değer 

bilgiler elde edilmesini sağlayacaktır. Bu çalıĢma içerisinde değerlendirmeye alınmamıĢ veya 

gözden kaçmıĢ noktalarının tekrar irdelenmesi ya da farklı demografik özellikler (cinsiyet, 

kültür, Ģehir, dil, ırk, sektör) eklenerek veya bilgi paylaĢım boyutları çeĢitlendirilerek 

oluĢturulan diğer hipotez sonuçlarının değerlendirilmeye alınması uygulamacıların 

çalıĢmalarında etken ve etkili bir yol izlemelerine rehberlik edebilecektir.  
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EKLER 

 

EK 1: Anket 

 

 

 

Bilgi PaylaĢımı ve Boyutlarının Firma Yenilikçiliğine Etkisi 

Sayın Katılımcı; 

 
Bu araĢtırma BaĢkent Üniversitesi Ġnsan Kaynakları Bölümü Yükseklisans Programı kapsamında 

yürütülen bir tez çalıĢmasıdır. Amacımız, kısaca teknoloji firmaları üzerinde bilgi paylaĢımı ve 

boyutlarının firma yenilikçiliğine ne derece etki ettiği konusunu incelemektir. 

 
Katılımlarınız gönüllüdür. Topladığımız veriler yalnızca bilimsel amaçlı kullanılacak, firma ve Ģahıs 

bilgileri sorulmayacaktır.  

 
Anket sorularımızı, "olması gereken (ideal)" değil, "hali hazırda olan durumu" düĢünerek 

yanıtlamanızı rica ediyoruz. Katılımlarınızla,  yükseklisans tez çalıĢmamıza destek verdiğiniz için çok 

teĢekkür ederiz. 

 
Saygılarımızla,  

 

Yük. Lis. Öğr. Türkan ÖNCÜL ve Dr. Öğr. Üyesi Esma ERGÜNER ÖZKOÇ 
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( )Yükseklisans           ( ) Doktora 
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A. BaĢkalarına Yardım Etmekten Keyif Almak      

1) MeslektaĢlarımla bilgilerimi paylaĢmaktan zevk 

alırım. 
     

2) MeslektaĢlarıma bilgilerimi paylaĢarak yardım 

etmekten zevk alırım. 
     

3) Bilgilerimi baĢka birisiyle paylaĢarak yardımcı olmak 

bana kendimi iyi hissettirir. 
     

4) Bilgilerimi meslektaĢlarımla paylaĢmak benim için bir 

zevktir. 
     

B. Bilgi Öz Yeterliliği       

5) ÇalıĢma arkadaĢlarımın değerli bulduğu bilgilere 

ulaĢacak bir yeteneğe sahibim. 

     

6) ġirketime değerli bilgiler sağlamak için gerekli 

uzmanlığa sahibim. 
     

7) Bilgilerimi meslektaĢlarımla paylaĢıp paylaĢmamak 

benim için çok da farklı durumlar değildir. 
     

8) Diğer çalıĢanların çoğu benden daha değerli bilgiler 

sağlayabilirler.  
     

C. Üst Yönetim Desteği      

9) Üst yönetim, çalıĢanlar arası bilgi paylaĢımını teĢvik 

etmenin onlar için faydalı olduğunu düĢünür.  

     

10) Üst yönetim, her zaman çalıĢanlarını bilgilerini 

meslektaĢlarıyla paylaĢmaları için destekler ve teĢvik 

eder. 

     

11) Üst yönetim, çalıĢanların bilgi paylaĢımına olanak 

tanımak için gerekli yardım ve kaynağı sağlar.  
     

12) Üst yönetim, çalıĢanlarının meslektaĢlarıyla bilgi 

paylaĢmaktan mutlu olduklarını görmek ister. 

     

D. Organizasyon Ödülleri      

13) MeslektaĢlarımla bilgilerimi paylaĢmak daha yüksek 

maaĢla ödüllendirilmeli. 
     

14) MeslektaĢlarımla bilgilerimi paylaĢmak daha yüksek 

bir ikramiyeyle ödüllendirilmeli.  
     

15) MeslektaĢlarımla bilgilerimi paylaĢmak bir hediyeyle 

ödüllendirilmeli.  
     

16) MeslektaĢlarımla bilgilerimi paylaĢmak iĢ 

güvenliğimin arttırılmasıyla ödüllendirilmeli.  
     

E. Bilgi ve ĠletiĢim Teknolojisi      

17) ÇalıĢanlar bilgiye eriĢmek için elektronik saklama      
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alanını kullanırlar (örneğin; çevirimiçi veritabanları ve 

veri depolama alanları). 

18) ÇalıĢanlar meslektaĢlarıyla iletiĢim kurmak için bilgi 

ağlarını kullanırlar (örneğin; grup yazılımı, sanal 

topluluklar, intranet vb.). 

     

19) ġirketim, çalıĢanların kurum içindeki diğer kiĢilerle 

bilgi paylaĢımı yapmasını sağlayacak teknolojiye 

sahiptir.  

     

20) ġirketim, çalıĢanların kurum dıĢındaki diğer kiĢilerle 

bilgi paylaĢımı yapmasını sağlayacak teknolojiye 

sahiptir. 

     

F. Bilgi PaylaĢmak      

21) Yeni bir Ģeyler öğrendiğim zaman meslektaĢlarıma 

bundan bahsederim.  

     

22) MeslektaĢlarım yeni bir Ģeyler öğrendiği zaman bana 

bundan bahsederler.  
     

23) ġirketimde meslektaĢlarım arasındaki bilgi paylaĢımı 

normal olarak kabul edilir. 
     

G. Bilgi Birikimi      

24)  MeslektaĢlarım istediği takdirde onlarla sahip 

olduğum bilgilerimi paylaĢırım.  

     

25) MeslektaĢlarım istediği takdirde onlarla iĢle ilgili 

tecrübelerimi paylaĢırım.  

     

26) MeslektaĢlarıma bilmediğim konuları sorduğumda, 

bilgilerini benimle paylaĢırlar.  

     

27) ġirketimde meslektaĢlarım istediğim takdirde iĢle 

ilgili tecrübelerini benimle paylaĢır. 

     

H. Firma Yenilikçilik Kapasitesi.       

28) ġirketim sıklıkla yeni fikirleri dikkate alır.      

29) ġirketim sektörde yenilik yapmanın yollarını arar.       

30) ġirketim çalıĢma yöntemlerinde yaratıcıdır.       

31) ġirketim sektöründe genellikle yeni ürün ve hizmet 

pazarlayan öncü bir kuruluĢtur.  
     

32) ġirketimde yenilikçilik çok riskli olarak algılanır ve 

yeniliklere karĢı direnç gösterilir. 
     

33) ġirketimde son beĢ yılda yeni ürün tanıtımı artmıĢtır.      
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