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Bu arastirmada kisi-6rgiit uyumu, kisi-is uyumu, bilgi paylasimi, dijital doniisiim
ve yenilikg¢i 1§ davranisi konular ele alinmistir. Aragtirmanin amaci, kisi-orgiit ve kisi-is
uyumunun yenilik¢i is davramigi tizerindeki etkisinde bilgi paylasimi ve dijital
doniistimiin araci roliiniin incelenmesidir. Bu baglamda calisma, bilisim sektoriinde
faaliyet gosteren sirket yoneticileri iizerinde gergeklestirilen bir alan arastirmasi ile
desteklenmistir. Nicel aragtirma yontemine bagvurulan ¢alismada veriler anket formuyla
elde edilmistir. Arastirmanin Orneklemini, Tiirkiye’de bilisim sektoriinde faaliyet
gosteren en iyi 50 sirkette calisan 607 alt, orta ve iist dlizey yonetici olusturmustur.
Verilerin analiz edilmesinde SPSS 25.0 ve SmartPLS 4.0 paket programlarindan
faydalanilmistir.

Hipotez testlerinden elde edilen sonuglar incelendiginde; kisi-orgiit ve kisi-is
uyumunun bilgi paylagimi, dijital donlisim ve yenilik¢i is davranigini; dijital
doniistimiin yenilik¢i is davranmisini pozitif yonde etkiledigi belirlenmistir. Bilgi
paylagiminin ise yenilik¢i is davranigini etkilemedigi tespit edilmistir. Ayrica, kisi-Orgiit
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ve kisi-is uyumunun yenilik¢i is davranisi lizerine etkisinde dijital doniisiimiin araci rol
oynadigi; bilgi paylasimimin ise araci roliiniin istatistiki olarak anlamsiz oldugu

belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Kisi-orgiit uyumu, kisi-is uyumu, bilgi paylasimi, dijital doniisiim,
yenilik¢i is davranisi.
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In this study, person-organization fit, person-job fit, knowledge sharing, digital
transformation and innovative work behavior are discussed. The aim of the study is to
examine the mediating role of knowledge sharing and digital transformation in the
effect of person-organization and person-job fit on innovative work behavior. In this
context, the study was supported by a field research conducted on company managers
operating in the IT sector. Quantitative research method was used in the study and data
were obtained through a questionnaire. The sample of the study consisted of 607 lower,
middle and senior level managers working in the top 50 companies operating in the IT
sector in Turkey. SPSS 25.0 and SmartPLS 4.0 package programs were used to analyze
the data.

When the results obtained from the hypothesis tests are examined, it is
determined that person-organization and person-job fit positively affect knowledge
sharing, digital transformation and innovative work behavior; digital transformation
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positively affects innovative work behavior. On the other hand, knowledge sharing has
no effect on innovative work behavior. In addition, it has been determined that digital
transformation plays a mediating role in the effect of person-organization and person-
job fit on innovative work behavior, while the mediating role of knowledge sharing is
statistically insignificant.

Keywords: Person-organization fit, person-job fit, knowledge sharing, digital
transformation, innovative work behavior.



ON SOz

Bilisim sektdrii son yillarda hizla degisen ve gelisim gosteren sektorlerden biri
haline gelmektedir. Boyle bir ortamda, orgiitlerin ¢alisanlarmin yenilik¢i is
davraniglarin1 ~ siireklilik  haline getirmeleri rekabet avantaji  ve varliklarin
siirdlirebilmeleri i¢in hayati onem tasimaktadir. Soyle ki, yenilik¢i is davranisinin
gelistirlmesi icin calisanlarin becerileri, degerleri ve hedefleriyle uyumlu bir ¢alisma
ortamina ihtiya¢ duyulmaktadir. Kisi-orgiit ve kisi-is uyumu olarak adlandirilan bu
uyum, calisanlarin yenilk¢i is davraniglarimi arttirabilir. Bilgi paylasimi ve dijital
dontisim de sektorde itici giic konumunda olan konular arasinda yer almaktadir. Bu
nedenle, ¢aligmada test edilen modele bilgi paylasimi ve dijital doniisiim degiskenleri de
eklenmistir. Bu bilgiler ¢alismanin temel amacini ortaya ¢ikarmistir. Caligmanin amaci,
bilisim sektdriindeki yoneticilerin kisi-orgiit ve kisi-is uyumlarinin yenilikgi is
davraniglar1 iizerindeki etkisinde bilgi paylasimi ve dijital doniisiim diizeylerinin araci
roliinlin incelenmesidir. Calismanin amaci dogrultusunda olusturulan modelin test
edilmesi sonucu ortaya c¢ikacak bulgular ile oOrgiitlere onemli Oneriler sunacagi

diistiniilmektedir.

Hamran AMIRLI
KAHRAMANMARAS-EKIM-2024
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1. GIRIS

Yenilik, igletmelerin uzun vadeli refah ve rekabet giicii elde etmeleri ve
varliklarmi siirdiirebilmeleri i¢in kritik 6neme sahiptir (Shipton vd., 2006, 405). Bu
nedenle isletmelerin, siirdiiriilebilir rekabet avantaj1 elde etmek amaciyla ¢alisanlarinin
yaratict ve yenilik¢i davranislarinda bulunmalarini tegvik etmeleri ve bu dogrultuda
farkl1 stratejiler benimsemeleri gerekmektedir (Karabay vd., 2020, 2). Orgiitsel basari
icin ¢alisanlarin yonlendirilmesi gereken bir diger secenek de yenilik¢i is davranisidir
(Afsar ve Badir, 2016, 5). Bu baglamda, ¢alisanlar fikir iiretme ve bunlar1 yeni ve daha
iyi iiriin, hizmet ve is siirecleri i¢in yapi tasglar1 olarak kullanma becerileri sayesinde is
performanslarini arttirabilirler (De Jong ve Den Hartog, 2007, 41). Ancak yoneticiler
icin en biiylik endise, calisanlar arasinda yenilik¢i is davraniglarinin nasil tesvik
edilecegi konusudur. Yenilik¢i is davranis1 yiiksek diizeyde katilim, uzun vadeli
baglilik, bireyin yapmaya calistig1 isin anlamli olmasi ve is arkadaslar1 arasinda sosyal
destek gerektirdiginden, bu konuda izlenecek en 6nemli yollardan biri ¢alisanin ve
orgiitiin degerleri arasindaki uyumu tesvik etmek olabilir (Afsar ve Badir, 2016, 5-6).

Isletmelerdeki calisan performansi, isin gerekliligine uygun becerilerin eksikligi
nedeniyle diisiik olma egilimindedir. Bu durumun, calisanlarin isletme tarafindan
beklenen is performansi standartlarini saglama yetenegini etkilemesi muhtemeldir. Bu
nedenle, isletmeler ise alim ve se¢im siirecinde bireysel 6zelliklerle is arasinda uyumun
belirlenmesinde zorluklarla karsilagmaktadir (Pudjiarti ve Hutomo, 2006, 39). Bowen
vd. (1991, 39), ise alim ve se¢im uygulamalarinda, belirli is gerekliliklerine uyan bilgi,
beceri ve yetenekler arasindaki uyumla birlikte kigisel ozelliklerle oOrgiit kiiltiirii
arasindaki uyuma da dikkat edilmesi gerektigini ileri siirmiislerdir.

Glinlimiiz rekabet¢i i ortaminda isletmeler, hizli teknolojik degisim, yogun
rekabet ve siirekli yenilik ihtiyact ile giderek daha fazla karakterize olmaktadir.
Teknolojinin hizla gelismesi ve ekonomik kiiresellesmeyle birlikte, isletmeler yalnizca
karmasik ve degisken bir dis ¢evre kosullariyla karsi karsiya kalmiyor, ayn1 zamanda
miisterilerin ve paydaslarin gesitli taleplerini de karsilamasi gerekiyor (Huang vd., 2019,
1). Buna ek olarak, teknolojik, sosyal ve orgiitsel degisimler, {irlin yasam dongiisiiniin
kisalmasina neden olmus ve siirekli yeniligi bir i zorunlulugu haline getirmistir (Afsar
ve Badir, 2016, 5). Bu baglamda, isletmelerin hem orgiit kiiltlirii hem de is rollerinin
Ozel talepleriyle uyum igerisinde calisabilen bireyleri cezbetmesi ve elde tutmasi
beklenmektedir. Genellikle, kisi-orgiit uyumu ve kisi-is uyumu olarak adlandirilan bu
uyum tiirleri, i tatmini, orgiitsel baglilik ve calisan performansi da dahil olmak {izere
cesitli sonuglar iizerindeki 6nemli etkileri nedeniyle Orgiitsel davranis literatiiriinde
kapsamli bir sekilde incelenmistir. Ancak, bu uyum tiirlerinin bilisim sektorii

baglaminda yenilik¢i is davranisi {izerindeki etkisi yeterince arastirilmamastir.
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Yenilik¢i is davranisi, bir i rolii, grup ve organizasyon i¢inde yeni fikirlerin
bilingli olarak ortaya atilmasi, tanitilmasi ve uygulanmasi olarak tanimlanir. Bu
baglamda, yenilik¢i is davranisi teknoloji ve hizli degisimin yonlendirdigi sektorlerde
orgiitsel basarmin hayati bir bilesenidir. Bilisim sektorii de yeniligin sadece faydali
degil ayn1 zamanda varligimni siirdiirmesi ve biiyiimesi i¢in gerekli oldugu sektorler
arasinda yer almaktadir. Bilisim sektoriindeki isletmeler, dijital teknolojiyi isin tiim
alanlarina entegre eden, ¢alisma ve deger sunma bi¢imlerini temelden degistiren bir
siire¢ olan dijital doniisiimiin karmasiklig1 i¢cindedir. Bu nedenle, ¢alisanlar arasinda
yenilik¢i davranisi tesvik eden faktorleri anlamak oldukga 6nemli bir konudur.

Kigi-orgiit ve kisi-is uyumu calisanlarin yenilik¢i is davranisinda bulunma
olasiliklarin1 6nemli o6l¢iide etkileyebilir. Calisanlar oOrgiitleri ve isleriyle yiiksek
diizeyde bir uyuma sahip olduklarinda, yenilikgi fikirler tiretmek ve uygulamak da dahil
olmak iizere Ongoriillen gorevlerinin Gtesine gegen davranmiglar sergileme olasiliklar
daha yiiksek olabilir. Ancak, uyum ve yenilik arasindaki iliski basit olmayip bilgi
paylasimi ve dijital doniisim gibi diger Orgiitsel faktorlerden de etkilenmesi
muhtemeldir.

Bilgi paylagiminin 6rgiitlerde yenilik¢i is davraniginin tesvik edilmesinde 6nemli
bir rol oynadig1 diisiiniilmektedir. Isletmelerde yeni bilginin paylasilmasi, calisanlarin
yeni c¢oOziimler yaratmasina yardimci olabilir. Bu kapsamda, bilginin 06zgiirce
paylasildig1 isletmelerde ¢alisanlarin yaratict problem ¢ozme ve isbirligine dayali
yenilige katilma olasiliginin daha fazla olmasit beklenmektedir. Dolayisiyla bilgi
paylasimi, kisi-Orgiit ve kisi-is uyumu ile yenilik¢i is davranisi arasindaki iliskide
potansiyel bir araci olarak goriilebilir. Benzer sekilde, is siireclerini iyilestirmek, yeni
deger Onermeleri olusturmak ve miisteri deneyimlerini gelistirmek i¢in dijital
teknolojilerin benimsenmesini igeren dijital doniisiim de bu iliskiye aracilik edebilir.
Isletmeler dijital doniisiim ile yenilik¢i davranislarini engelleyebilecek orgiitsel yapi,
kiltir ve siireclerde degisimler gerceklestirebilir. Sonu¢ olarak, bilgi ve dijitallesme
yenilik siireci i¢in kritik oneme sahip olup yenilik¢i is davranisinda bulunmak i¢in
calisanlarin bilgiyi edinmek ve bu bilgiyi dijital yollarla paylasmak tizere etkilesimde
bulunmalar gerekir.

Bilisim sektorii hem diinya hem de Tiirkiye ekonomisinde dnemli bir yere sahip
sektorlerden biridir. Sektor, siirekli degisim ve gelisim gostermektedir. Bu nedenle,
bilgi paylasimi, dijital donilisim ve yenilik¢i is davranisi sektorde barnabilmek ve
rekabet edebilmek icin hayati 6neme sahiptir. Buna ek olarak, bilisim sektorii diger
sektorlerle de siki iliski icerisindedir. Sektorde orgiitii ve isiyle uyum igerisinde
caligabilen, bilgi paylasma konusunda istekli, dijital doniisiim odakli ve yenilik¢i is
davranigina yatkin bireylere ihtiya¢c duyulmaktadir. Bu anlamda kisi-orgiit uyumu, kisi-

is uyumu, bilgi paylasimi, dijital doniisiim ve yenilikgi i davranisi kavramlarini bilisim
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sektorii agisindan incelemenin sektdrdeki isletmelere ve teoriye biiylik katki saglayacagi
distiniilmektedir.

Her ne kadar farkli sektorlerde kisi-Orgiit uyumunun yenilik¢i is davranisi
tizerindeki etkisinde bilgi paylasiminin aract roliinii belirlemek amaciyla birtakim
calismalar yapilmis olsa da (Afsar ve Badir, 2015, 263; Afsar, 2016, 104; Syafranuddin
vd., 2023, 645), mevcut arastirma modelinde yer alan kisi-orgiit ve kisi-is uyumunun
yenilik¢i is davranist lizerindeki etkisinde bilgi paylasimi ve dijital doniistimiin aract
rollinii bilisim sektorii agisindan inceleyen bir arastirmaya literatiir taramalarinda
rastlanilamamistir. S6z konusu bu bilgiler dogrultusunda, yoneticilerin yenilik¢i is
davraniglarinin sahip olduklar1 bilgi paylasimi ile dijital dontisiim algilar1 ve orgiit ve
isleriyle uyumlarindan ne diizeyde etkilendigi arasgtirmanin 0zgiin degeri olarak
ongoriilmiistiir. Bu konuda yapilan nitel ve nicel arastirmalarin yetersiz oldugu goz
oniinde bulundurularak, son yillarda Tiirkiye’de biiyilk gelisim gosteren bilisim
sektoriinde mevceut caligmanin yapilmasina karar verilmistir.

Mevcut calisma giris ile birlikte toplam on ana bélimden olugmaktadir. Giris
boliimiinde, ¢alismanin énemi ve amaci ile birlikte degiskenler hakkinda kisa bilgilere
yer verilmistir. Ikinci béliimde konuyla ilgili yurtiginde ve yurtdisinda daha once
yapilmis olan calismalara deginilmistir. Ugiincii boliimde kisi-orgiit ve kisi-is uyumu
kavramlar1 detayl sekilde ele alinmistir. Bu kapsamda, uyum kavrami ve tiirleri, kisi-
orglit uyumu bilesenleri, kisi-Orgiit uyumu tiirleri, kisi-Orgiit uyumuna teorik
yaklasimlar, kisi-orglit uyumunun olgiilmesi, kisi-is uyumu kriterleri, kisi-is uyumu
tiirleri ve kisi-is uyumu onciilleri ve c¢iktilar1 gibi konulara yer verilmistir. Dordiincii
boliimde bilgi paylasimi alaninda yapilan arastirmalar incelenmis, bilgi paylasiminin
hiyerarsisi, paylasilan bilginin tiirleri, bilgi doniisiim siireci, bilgi paylasim siireci ve
bilgi paylasimim etkileyen faktorler aciklanmaya calisilmistir. Besinci boliimde dijital
dontisiim kavramina yer verilmis ve bu konuda yapilan arastirmalar dogrultusunda;
dijital doniisiimiin tarihgesi, dijital doniigiimiin getirdigi teknolojik yenilikler, dijital
donlisimde yeni oOrgiit yapilart ve c¢alisma yasaminda dijital = doniisim
detaylandirilmigtir.  Altinct boliimde arastirmanin son degiskeni olan yenilik¢i is
davranigina yer verilmis ve bu kapsamda yenilik¢i is davranmisimi etkileyen unsurlar,
yenilikg¢i is davranisi siirecleri ve yenilik¢i is davranisinin isletmeler acisindan 6nemi
gibi konular ac¢iklanmaya calisilmistir. Yedinci boliimde arastirmanin ana degiskenleri
arasindaki iligskiler ve bu dogrultuda gelistirilen hipotezler ve model sunulmustur.
Sekizinci boliim olan yontem kisminda arastirmanin amaci ve Onemi, arastirmanin
evreni ve Orneklemi, aragtirma verilerinin analizi, aragtirmanin veri toplama araglar1 ve
arastirmada kullanilan 6lceklerin gecerlik ve giivenilirlik analizlerine yer verilmistir.
Dokuzuncu bdliimde arastirma bulgulart yer almis olup katilimcilarin demografik
ozelliklerine iligkin istatistiklere, arastirmada kullanilan degiskenler ile ilgili tanimlayic1
istatistiklere, aragtirma degiskenlerine ait korelasyon analizine, arastirma
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degiskenlerinin yapisal modeline, aragtirma modelinin yol analizine ve dogrudan ve
dolaylt hipotez testlerine iligkin bulgulara yer verilmistir. Son bdliim olan sonug ve
tartisma kisminda ise arastirmadan elde edilen bulgular raporlanmistir. Caligma,
aragtirmanin teoriye ve uygulamaya yonelik katkilari, smirliliklar ve gelecek
arastirmalara Onerileri ile nihai haline getirilmistir.
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2. KONUYLA ILGILi YAPILMIS ONCEKI ARASTIRMALAR

Bu boliimde literatlirdeki kisi-orgiit ve kisi-is uyumu konulu arastirmalar ele
alimmistir. Kisi-orgiit ve kisi-is uyumuyla ilgili yurti¢indeki ve yurtdisindaki yapilan
calismalar siniflandirilmis ve bunlara iliskin bilgilere deginilmistir.

2.1. Konuyla ilgili Yurticinde Yapilmis Arastirmalar

Yapilan literatiir taramas1 sonucunda Tiirkiye’de kisi-orgiit ve kisi-is uyumunun
yenilik¢i is davranisi {lizerinde dogrudan veya dolayl etkisini belirlemeye yonelik
herhangi bir ¢aligmaya rastlanilamamistir. Bunula birlikte, kisi-orgiit ve kisi-is uyumu
ile farkli degiskenler arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik ¢esitli galismalar
bulunmaktadir. Tiirkiye’de Tez Merkezi’'nden elde edilen bilgiye gore, kisi-Orgiit
uyumu konusunu ele alan 13 doktora tezi ve 39 yiiksek lisans tezi bulunurken, kisi-is
uyumu konusunu ele 4 doktora tezi ve 19 yiiksek lisans tezi bulunmaktadir.

Acar (2023), ¢alisanlarin is saglig1 ve giivenligi algilar1 ve kisi-orgiit uyumlarini
belirlemek ve algilanan gilivenlik diizeylerinin kisi-Orgiit uyumu iizerindeki etkisini
ortaya koymak adina nicel bir arastirma gerceklestirmistir. Aragtirmanin 6rneklemini 3
liman isletmesinde c¢alisan 225 birey olusturmustur. Arastirma sonuglarina gore,
calisanlarin cinsiyet ve egitim durumlar agisindan giivenli davranislari, kisi-orgiit ve
kisi-is uyumlarinda anlamli farkliliga neden oldugu tespit edilmistir. Ayrica, ¢alisanlarin
giivenli davranis algilar1 ile kisi-Orgilit uyumlar1 arasinda pozitif yonlii ve anlaml bir
iliski oldugu saptanmustir.

Adigiizel (2023) calismasinda, is yeri maneviyatinin i performansi lizerine
etkisinde kisi-is uyumunun aracilik roliinii nicel yontem kullanarak ele almistir.
Arastirmada, Diyanet isleri Baskanligi Kayseri 11 Miiftiiliigiinde gorevli 405 bireyden
elde edilmis verilerden yararlanilmigtir. Bulgulara gore kisi-is uyumu, is yeri
maneviyatinin i performansina etkisinde araci etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Akbas (2010) doktora tez calismasinda, Kayseri mobilya sanayi sektoriinde
faaliyet gosteren 9 biiylik olcekli isletmeye anket uygulamistir. Arastirmada elde edilen
sonuclara gore, orgiitsel etik iklimin kisisel ¢ikar tiirii ile kisi-Orgiit uyumu arasinda
anlamli bir iliski bulunamamuistir. Diger taraftan, bir baska orgiitsel etik iklim tiirii olan
verimlilik ile kisi-Orgilit uyumu arasinda ise istatistiksel agidan anlamli bir iligski oldugu
gorilmiistiir.

Akkus (2020), Milli Egitim Bakanligina bagli 461 6gretmen iizerine yaptig1 bir
arastirmada kisi-orgilit uyumunun, is-aile ¢atigmasi ve yasam doyumuna etkisini nicel
yontemle ele almistir. Arastirma bulgularmma gore, kisi-Orglit uyumu Ogretmenlerin
yasam doyumu diizeylerini yiikselttigi goriilmustiir. Kisi-orgiit uyumu ile is-aile

catismasi arasinda ise istatistiksel agidan anlamli bir iliski bulunamamustir. Ayrica, is-
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aile catismasi, bireylerin yasam doyumlarini negatif yonde etkiledigi de arastirma
sonucunda ortaya ¢ikmuistir.

Akman (2021) calismasinda, kisi-is uyumunun ¢alisan performansi tizerindeki
etkisini ele almistir. Nicel arastirma yontemi kullanilan arastirmada, 226 bireyden
toplanmis verilerden faydalanilmistir. Bulgulara gore, kisi-is uyumunun algilanan is
performansi tizerindeki etkisinde kisilik 6zelliklerinden sorumluluk ve disadoniikliigiin
bigimlendirici etkilerinin anlamli oldugu tespit edilmistir.

Aksoy (2020) tarafindan nicel yoOnteme basvurularak yapilan arastirmada,
algilanan orglit yapisi, kisi-is ve kisi-Orglit uyumunun is tatmini ve ise kenetlenme
lizerine olan etkisi ele almmmustir. Arastirmada, Istanbul’da faaliyet gosteren 4-5 yildizli
konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin goriisleri alinmistir. Bu baglamda, 570 ¢alisandan
anket yoluyla veri elde edilmistir. Sonuglara gore, algilanan 6rgiit yapisi, kisi-is uyumu,
kisi-Orgiit uyumu, is tatmini ve ise kenetlenme degiskenleri arasinda istatistiksel agidan
anlaml iliski tespit edilmistir. Ayrica, algilanan Orgiit yapisi ile is tatmini ve ise
kenetlenme iliskisinde kisi-is ve kisi-Orgiit uyumunun aracilik rolii iistlendigi ortaya
koyulmustur.

Altintas (2019) calismasinda, Ankara’da bir 6zel firmada 111 calisan tizerinde
uygulamis oldugu anket yontemiyle doniisimci liderlik ile orgiitsel vatandaslik
davranisi arasindaki iligkide kigi-Orgiit uyumunun araci roliinli incelemistir. Arastirma
sonucunda; kisi-Orgiit uyumunun aracilik roliinii test etmek ic¢in gelistirilen hipotez
desteklenmistir. Buna ek olarak, degiskenler arasinda yiiksek diizeyde anlamli bir iliski
oldugu belirlenmistir.

Ates (2020), 446 AR-GE sirketi ¢alisani {izerine yapmis oldugu arastirmasinda,
kisi-Orgilit uyumu, orgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski ve bu iliskide
kisileraras1 catismanin diizenleyici etkisini incelemistir. Arastirma bulgularina gore,
kisi-Orgiit uyumunun isten ayrilma niyetine etkisinde orgiitsel bagliligin araci etkiye
sahip oldugu goriilmistiir. Ancak, kisileraras1 ¢atismanin diizenleyici bir etkisinin
olduguyla ilgili gelistirilen hipotez desteklenmemistir.

Atilmis (2023) ¢alismasinda, kamu ve 6zel sektorde calisan 1328 bireye anket
uygulamis ve elde edilen veriler dogrultusunda kisilik ozellikleri ile kisi-is, kisi-
yonetici, kisi-caligma grubu ve kisi-Orgiit uyumu arasinda anlamli iliski oldugunu
belirlemistir.

Aydm (2020), kisi-is uyumunun tikenmislige etkisini ele almistir. Nicel
arastirma yontemi kullanilan ¢alismada, tekstil sektorii calisanlarindan toplanan
verilerden faydalanilmigtir. Sonuglara gore, kisi-is uyumu tiikkenmisligin duygusal
tikenme ve duyarsizlagma alt boyutlarin1 negatif yonde etkilerken, kisisel yeterlilik
boyutu iizerinde ise istatistiksel acidan anlamli bir etki tespit edilememistir.

Aydogan Giileryiiz (2020) yiiksek lisans tez ¢alismasinda, kisi-orgiit uyumu ile

orgiit kiiltiirii degiskenleri arasindaki iligkiyi nicel yontemle ele almistir. Bunun igin
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Ankara’da bankacilik sektoriinde 345 calisandan anket yoluyla veril elde edilmistir.
Arastirmada degiskenler arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki oldugu saptanmustir.

Aykut (2020) ¢alismasinda, Erzurum’da 6zel egitim kurumlarinda 217 egitimci
tizerinde yapmis oldugu anket yontemiyle Orgiitsel 6zdeslesme ve is stresi arasindaki
iligkide kisi-Orglit uyumunun araci rollinli incelemistir. Aragtirma sonucuna gore,
orglitsel 6zdeslesme ile is stresi ve kisi-Orgiit uyumu ile is stresi arasinda negatif yonlii,
orglitsel 6zdeslesme ile kisi-orgiit uyumu arasinda ise pozitif yonlii bir iliski oldugu
saptanmistir. Ayrica, aract etkinin test edilmesi amaciyla olusturulan hipotez de
arastirmanin sonucu dogrultusunda desteklenmistir.

Ayrik Ozgée (2019) calismasinda, yeni is firsatlari, sosyal destek, 6z yeterlilik
ve kisi-Orgiit uyumu kavramlarinin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisini nicel yontem
kullanarak incelemistir. Bu baglamda, Trakya bolgesinde faaliyet gosteren bir
isletmenin 340 c¢alisanina anket uygulanmistir. Aragtirma sonucunda, sosyal destegin
yetersiz olmasina bagli olarak isten ayrilma niyetinin yayginlastigi ortaya ¢ikmistir.
Ayrica, isten ayrilma niyetinin azaltilmasi icin ise alim asamasi ve is slirecinde calisan
bireyler ile oOrgiit degerleri arasindaki uyumun yiikseltilmesi gerektigi soncuna
ulasilmstir.

Biyik (2021) yapmis oldugu ¢alismasinda, orgiit kiiltiiriiniin bireysel yaraticilik
ve bireysel yenilik¢ilige etkisinde kisi-Orgilit uyumu ve oOrgiitsel destegin aract roliinii
nicel yontem kullanarak incelemistir. Bunun i¢in teknokent/teknopark calisanlarindan
elde ettigi 645 anket verisinden faydalanilmistir. Sonuglara gore; orgiit kiiltiiriiniin
destekleyici kiiltiir ve yenilik¢i kiiltiir alt boyutlarinin bireysel yaraticilik, bireysel
yenilik¢ilik, kisi-Orgiit uyumu ve orgiitsel destek degiskenlerini istatistiksel agidan
anlamli olarak etkilerken, biirokratik kiiltiir alt boyut ile kisi-6rgiit uyumu ve Orgiitsel
destek arasindan herhangi bir anlamli iliskiye rastlanilamamistir. Ayrica, orgiit
kiiltliriiniin bireysel yaraticiliga ve yenilikgilige etkisinde kisi-Orgiit uyumunun tam
aracilik rolii istlendigi, buna karsin orglitsel deste§in herhangi bir aracilik roli
tistlenmedigi saptanmistir.

Biiytikyilmaz (2019), kisi-is uyumu ile etik tutum algilar1 arasindaki iliskiyi
nicel arastirma yontemi kullanarak ele almistir. Arastirmada, Zonguldak, Bartin ve
Karabiik illerinde ¢alisan muhasebe meslek mensuplarindan elde edilmis verirlerden
faydalanilmistir. Yapilan analizler sonucunda, kisi-is uyumunun alt boyutlarindan
ithtiyag-tamamlama uyumu, algilanan etik tutumunun alt boyutlarinin tamam iizerinde
pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Ayrica, kisi-is uyumun bir diger alt
boyutu olan talep-yetenek uyumu ise etik tutum algisinin diiriistliik alt boyutu disinda
diger boyutlarini istatistiksel agidan anlamli ve pozitif yonde etkilemistir.

Can (2019) calismasinda, Karaman ilinde 180 banka ¢alisani iizerinde uygulamis
oldugu anket yontemi ile kisi-Orgiit ve kisi-is uyumunun, orgiitsel vatandaslik davranist

tizerindeki etkisini degerlendirmistir. Arastirma bulgularina gore, her iki uyum tiiriiniin
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orgilitsel vatandaslik davranis1 tlizerinde pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugu
saptanmigtir.

Cam (2019), kisi-orgilit uyumunun gorev ve baglamsal performans arasindaki
iliski ve bu iliskideki is tutumlarinin aracilik roliinii nicel yontem kullanarak
incelemistir. Aragtirmayr Marmara bdlgesinde faaliyet gosteren kamu ve 6zel sektor
calisanlarindan elde ettigi verilerden yararlanarak gerceklestirmistir. Yapilan analizler
sonucunda, kisi-orgiit uyumu ile gorev ve baglamsal performans arasinda pozitif yonlii
bir iligki oldugu ve bu iliskide is tutumlarinin aracilik rolii iistlendigi ortaya ¢ikmustir.

Cicek (2018) galismasinda, 6zdeslesme ve kisi-Orgiit uyumunun saglanmasinda
kurum kiiltiirli ve organizasyonel yapinin etkisini nicel arastirma yontemi kullanarak ele
almistir. Bunun i¢in 436 beyaz yakali ¢alisandan anket yoluyla veri elde edilmistir.
Arastirma sonuglarina gore, vizyon-miisteri odakli esneklik ve koordinasyon, takim
calismasi, yetenek gelistirme-oOrgiitsel 6grenme, stratejik plan ve kurum igi isbirligi-
talep izleme kisi-Orgiit uyumunu pozitif yonde, paylasilan vizyon ve is usulleri/degerleri
ise kisi-orgiit uyumunu negatif yonde etkiledigi tespit edilmistir.

Demir Celik (2022), kisi-is uyumu ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi
nicel arastirma yontemi kullanarak ele almistir. Arastirmada, yeni mezun durumunda
olan 398 hemsire adayinin goriisiine basvurulmustur. Aragtirma sonuglarina gore, kisi-is
uyumu ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iligski saptanmustir.

Derman (2020), Ankara’da 6zel okullarda ¢alisan 219 6gretmen iizerine yaptigi
bir arastirmada, kisi-6rgiit uyumunu belirlemede kisilik testlerini incelemistir. Arastirma
sonucunda, 6z disiplin ve uyumlulugun is tatminini pozitif yonde, aciklik ve disa
doniikliigiin ise is tatminini negatif yonde etkiledigi ortaya ¢ikmustir. Ayrica, yas ve
kidem ile is tatmini arasinda da pozitif yonlii ve anlaml1 bir iliski oldugu saptanmustir.

Durak (2022), doktora tezinde Kayseri ili OSB’de 501 c¢alisana anket
uygulamistir. Calismanin bulgulart; teknolojik yatkinlik, kisi-is ve kisi-Orgiit
uyumlariin degisime direnci agiklayan 6nemli bir etken oldugunu ortaya koymustur.

Endirlik (2019) ¢alismasinda, Kayseri’de 330 banka calisani ile yapmis oldugu
anket yontemi ile ise adanmish@in kisi-Orgiit uyumu {izerindeki etkisini
degerlendirmistir. Sonugclar, ise adanmisligin kisi-orgiit uyumu iizerinde pozitif yonlii ve
anlaml bir etkiye sahip oldugunu gostermistir.

Eroglu (2020), is yiikii ve ig tatmininin isten ayrilma niyeti {izerine etkisinde
kisi-Orgiit uyumunun araci roliinii nicel arastirma yontemiyle incelemistir. Arastirma,
kamu kurulusunda c¢alisan 581 bireyden toplanan veriler ile gergeklestirilmistir.
Sonuglar, asir1 is ylkiiniin isten ayrilma niyetini ayn1i yonde, is tatmininin ise isten
ayrilma niyetini aksi yonde etkiledigi goriilmiistiir. Kisi-orgiit uyumunun araclik roliinii
test etmek amaciyla olusturulan hipotez de desteklenmistir.

Ezer (2017), kisi-Orgiit uyumunun is performansi iizerindeki etkisini nicel
arastirma yontemi kullanarak degerlendirmistir. Arastirmada, Batman ili konaklama
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sektorii calisanlarindan elde edilen verilerden faydalanilmistir. Arastirma sonuglarina
gore, kisi-Orgiit uyumunun baglamsal performans {iizerinde pozitif yonlii bir etkisi
oldugu tespit edilmistir. Ancak, kisi-orgiit uyumu ile gorev performansi arasinda
anlamli bir iligki saptanamamastir.

Gengay (2023), kisi-orgiit uyumunun Orgiitsel 6zdeslesme ve isten ayrilma
niyetine etkisinde orgiitsel ¢ekiciligin araci roliinii nicel yontem kullanarak incelemistir.
Manisa ilinde bulunan bir fabrika calisanlarindan elde edilen verirler sonucunda, kisi-
Orgiit uyumunun isten ayrilma niyetini negatif yonde, orgiitsel 6zdeslesme diizeyini ise
pozitif yonde etkiledigi ortaya ¢ikmustir.

Guliyeva (2018), psikolojik sozlesme, kisi-Orgiit uyumu, orgiitsel cekicilik ve
duygusal emek diizeyleri arasindaki iligkiyi nicel bir yontemle ele almistir. Bunun igin
Tiirkiye ve Azerbaycan’da faaliyet gosteren konaklama isletmelerinde ¢alisan bireylerin
goriiglerinden yararlanilmigtir. Arastirma sonucunda, psikolojik soézlesme ile kisi-Orgiit
uyumu ve Orglitsel ¢ekicilik arasinda pozitif yonlii ve anlamli iligski oldugu saptanmastir.

Gl (2019), kisi-is uyumunun orgiitsel vatandaslik davranisi lizerindeki etkisini
nicel arastirma yontemi kullanarak incelemistir. Bu baglamda, 377 kamu gorevlisinden
anket araciligiyla veri toplanmistir. Arastirma sonuclarina gore, bagimsiz degiskenin
bagimli degisken lizerinde pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Glilgoniil (2023) calismasinda, kisi-orgiit uyumu ve bilingli farkindaligin yesil
orgiitsel davramslara etkisini incelemek amaciyla, Balikesir Universitesi Saglk
Uygulama ve Arastirma Hastanesinde gorev yapan 300 saglik calisanina anket
yapilmustir. Calismanin sonucunda, kisi-orgiit uyumu ile yesil orgiitsel davranislarin alt
boyutlar1 arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski oldugu saptanmistir.

Giir (2014) calismasinda, 160 kamu ve 0Ozel havacilik calisan1 iizerinde
uygulamis oldugu anket yontemi ile orgiitsel bagliligin is tatmine etkisinde kisi-Orgiit
uyumunun aracilik roliinii degerlendirmistir. Yapilan analizler sonucunda, orgiitsel
baglilik ve alt boyutlar1 ile is tatmini ve kisi-Orgiit uyumu arasinda anlamli bir iligki
oldugu saptanmistir. Ayrica, Orgiitsel baglilik ve alt boyutlarinin is tatmini iizerine
etkisinde kisi-Orglit uyumu aracilik rolii listelenmistir.

Giircii (2023) doktora tezinde, uygulanan egitim ile gelistirme faaliyetlerinin
kisi-Orglit uyumu ve is performans: lizerindeki etkisini incelemistir. Bu amacla
kurumsal akademilerde egitim ve gelistirme faaliyetlerine bulunan 402 ¢alisandan veri
toplamistir. Verilerden elde edilen sonuglara gore, egitim ve gelistirme faaliyetlerinin
bireysel is performansi ve kisi-Orgiit uyumunun deger uyumu alt boyutu iizerindeki
etkisinde mesruiyetin pozitif yonlii diizenleyici bir etkisi oldugu belirlenmistir.

Giirsel (2022) calismasinda, kamu yararina bagliligin is tatmini ile iliskisinde
kisi-Orgilit uyumunun araci roliinii nicel yontem kullanarak ele almistir. Bu baglamda,
333 kamu calisanindan veri elde edilmistir. Yapilan analizler sonucunda, arastirmada

yer alan degiskenler arasinda pozitif yonlii ve anlamli iligki tespit edilmistir. Bunun ek
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olarak, kamu yararina baglilik ile is tatmini iligkisinde kisi-0rgiit uyumunun araci bir
etkiye sahip oldugu ortaya ¢ikmustir.

Haktanir (2023), kisi-is uyumunun is yasam dengesi iizerindeki -etkisini
incelemistir. Nicel aragtirma yontemleri kullanilan calismada, 536 o6zel sektor
calisanindan toplanan verilerden yararlanilmigtir. Arastirma sonucuna gore, bireylerin
kisi-is uyum diizeyleri yiikseldik¢e is yasam dengeleri de olumlu yonde degisiklik
gostermistir.

Isik (2023) calismasinda, kisi-is uyumunun Orgiitsel vatandaslik iizerine etkisini
nicel arastirma yontemi kullanarak incelemistir. Bunun i¢in Canakkale ilinde faaliyet
gosteren 301 muhasebeciden veri toplanmigtir. Aragtirma sonucunda, kisi-is uyumunun
orgiitsel vatandaslik davranigi alt boyutlarindan nezaket, vicdanlilik ve sivil erdemi
anlamli olarak etkiledigi goriilmiistiir.

Ipek (2020) calismasinda, duygusal emek ile tilkenmislik iliskisinde kisi-is
uyumunun aracilik etkisini nicel arastirma yontemi kullanarak incelemistir. Bu
baglamda, 209 kabin ekibi calisanlarina anket uygulanmistir. Yapilan analiz sonucunda,
duygusal emek ve tiikkenmislik arasindaki iliskide kisi-is uyumunun aracilik rolil
iistlendigi tespit edilmistir.

Ipek (2021) ¢alismasinda, isveren markast ile is tatmini arasindaki iliskide kisi-
Orglit uyumunun aracilik roliiniin belirlenmesi i¢in nicel yontemlere bagvurmustur. Bu
baglamda, veri toplanmasi icin beyaz yakali calisanlar ile goriisme yapilmistir.
Arastirmanin sonucuna gore; isveren markasinin is tatmini tizerinde anlamli bir etkisi
oldugu saptanmistir. Ayrica, bu etkide kisi-rgiit uyumunun araci roliinii test etmek
amaciyla olusturulan hipotez desteklenmistir.

Kale ve Pektas (2018), kisi-is uyumu ile yenilik¢i is davranisi arasindaki etkide
ise katilmanin araci roliinii incelemislerdir. Nicel yontem kullanilan arastirmada,
Kapadokya’da faaliyet gosteren iig, dort ve bes yildizli otel ¢alisanlarindan elde edilen
verilerden yararlanilmistir. Sonuglar, kisi-is uyumunun yenilik¢i is davranisini dogrudan
ve dolayl olarak etkiledigini gostermistir.

Kalyoncu (2019) ¢alismasinda, kisi-6rgiit uyumunun kurum igi algilanan adalet
ve calisan bagliligi iizerindeki etkisini nicel yontem kullanarak incelemistir. Bu
dogrultuda, Tirkiye’nin o©nde gelen havacilik sirketlerinden birinde anket
uygulanmigtir. Arastirma sonucunda, kisi-orgiit uyumu ile algilanan Grgiitsel adalet ve
orgilitsel baglilik arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Karagoz (2022), dontistimcii liderlik, kisi-orgiit uyumu, is tatmini ve 6zgecilik
degiskenleri arasindaki iliskiyi nicel yontemle incelemistir. Veriler, Tiirkiye’de bir
bakanligin genel merkezinde gérev yapan 440 calisandan elde edilmistir. Arastirma
sonucunda; calismada yer alan degiskenlerin tamami arasinda anlamli bir iliski oldugu
ortaya ¢ikmistir. Bu baglamda, isyerinde kisi-Orgiit uyumunun artmasi ¢alisanlarin is

tatminlerini ytikselttigi sonucuna varilmistir.
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Keskin (2015), mobbingin kisi-is uyumu iizerindeki etkisini incelemistir. Nicel
yontemler kullanilan arastirmada, veriler kamu kurumu calisanlarindan elde edilmistir.
Sonuglara gdre, mobbingin kisi-is uyumu iizerinde negatif ve anlamli bir etkiye sahip
oldugu tespit edilmistir.

Kizil (2020) caligmasinda, kisi-is uyumu, kariyer baglhiligi ve 6z yeterlilik
arasindaki iliskiyi nicel bir yontem kullanarak incelemistir. Arastirmada, cesitli 6zel
kurum c¢alisanlarindan toplanmis verilerden faydalanilmistir. Sonuglara gore,
calisanlarin igleriyle uyumu arttikca kariyerlerine olan bagliliklar1 da aramaktadir.
Ayrica, kisi-is uyumunun 6z yeterlilik {izerinde pozitif yonli ve anlaml etkiye sahip
oldugu da tespit edilmistir.

Leblebici (2022) calismasinda, istanbul ili devlet hastanelerinde 711 saglk
calisan1 lizerinde uygulamis oldugu anket yontemi ile kisi-is uyumu baglaminda
yoneticilerin mentorluk fonksiyonlarinin, ¢alisanlarin duygusal emek davranislar ile is
doyumlar iizerine etkisini degerlendirmistir. Arastirma sonucunda, kisi-is uyumunun
yiizeysel duygusal emek, i¢sel ve digsal is doyumu iizerinde anlamli etkisinin oldugu
goriilmiistiir. Ancak, kisi-is uyumu ile derinlemesine duygusal emek arasinda
istatistiksel agidan anlamli bir iliski bulunamamustir.

Moripek (2016), kisi-orgiit uyumu ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi nicel
arastirma yontemi kullanarak degerlendirmistir. Bunun i¢in havacilik sektorii
calisanlarindan elde edilen verilerden faydalanilmistir. Sonuglar kisi-6rgiit uyumunun,
duygusal baglilik, devam baglili§i, normatif baglilik alt boyutlar1 ve genel olarak
orgiitsel baglik lizerinde pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugunu géstermistir.

Obakan (2019), kisi-is uyumunun ise adanmislik iizerindeki etkisini nicel
arastirma yontemi kullanarak incelemistir. Anket teknigi kullanilan arastirma
sonucunda, kisi-is uyumunun ise adanmislik diizeyini arttirdig: tespit edilmistir.

Oktay (2020) calismasinda, Istanbul’da hizmet sektdriinde calisan 217 birey
tizerinde yapmis oldugu anket calismasi ile kisi-is uyumunun ¢alisan 6z-yeterlilik algisi
tizerindeki etkisini incelemistir. Nicel arastirma yontemi kullanilan aragtirmanin
sonuglarina gore, kisi-is uyumu yiiksek olan ¢alisanlarin 6z-yeterlilik algilar1 ayn1 yonde
anlamli olarak degismektedir.

Oncel (2024) calismasinda, psikolojik sermayenin yenilik¢i is davranisina
etkisinde kisi-Orglit uyumunun aracilik roliinii incelemek amaciyla nicel arastirma
yonteminden yararlanilmistir. Bu baglamda, 270 ¢alisandan toplanan verilerin sonucuna
gore, psikolojik sermayenin yenilik¢i is davranisi ve kisi-0rgiit uyumunu pozitif yonde
ve anlamli olarak etkiledigi goriilmiistiir. Ayrica, psikolojik sermaye ile yenilik¢i is
davranisi iligkisinde kisi-6rgiit uyumunun aracilik rolii istlendigi saptanmistir.

Ozgelik (2011) calismasinda, kisi-orgiit uyumu ve etik iklimin orgiitsel baglhlik
tizerine etkisini nicel arastirma yontemi kullanarak ele almigtir. Bu dogrultuda 180

hemsireden anket yontemi ile veri toplanmistir. Yapilan analizler sonucunda, kisi-orgiit
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uyumunun Orgiitsel baglilik lizerinde herhangi bir anlamli1 etkisi olmadig1 goriilmiistiir.
Ancak, hemsirelerin etik iklim algilarinin duygusal ve normatif bagliliklarint pozitif
yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir.

Ozdemir (2017) calismasinda, Izmir’de Milli Egitim Bakanhigma bagli 264
Ogretmen iizerinde uygulamis oldugu anket yontemi ile lider destegi ve orgiitsel adalet
algisinin is performansina etkisinde kisi-Orgiit uyumunun aracilik roliinli incelemistir.
Sonuglar kigi-orgiit uyumunun, lider destegi ve orgiitsel adalet algisinin is performansi
tizerindeki etkisinde aracilik roliiniin oldugunu gdstermistir.

Ozgen (2016) calismasinda, orgiitsel adalet ve sinizm iliskisinde kisi-orgiit
uyumunun roliinii nicel arastirma yontemi kullanarak ele almistir. Bu ¢er¢evede, Milli
Egitim Bakanligina bagli 1000 6gretmenden elde edilen verilerden yararlanilmistir.
Bulgulara gore, kisi-Orgiit uyumunun sinizm iizerinde negatif yonde ve anlamli bir
etkisi oldugu goriilmiistiir. Ancak, algilanan orgiitsel adalet diizeyi ile sinizm iligkisinde
kisi-Orglit uyumunun aracilik roliinii belirlemek adina olusturulan hipotez
desteklenmemistir.

Ozyigit (2022) calismasinda, kamu ve 6zel sektorde 402 calisan iizerinde
uygulamis oldugu anket yontemi ile is bicimlendirme ile is performansi arasindaki
iligkide kisi-is uyumunun aracilik roliinli nicel arastirma yoOntemi kullanarak
degerlendirmistir. Yapilan analizler sonucunda; is bicimlendirme ile kisi-is uyumu
arasinda aym yonlii, kisi-is uyumu ile i performansinin rol dist performans arasinda
negatif yonli bir iliski oldugu goriilmiistiir. Ayrica, is bicimlendirme ile rol igi
performans arasindaki iliskide kisi-is uyumunun araci rolii bulunmazken, is
bigimlendirme ile rol disi performans arasindaki iligkide kisi-is uyumu aracilik rolii
iistelenmistir.

Sidal (2022) doktora tez ¢alismasinda, ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin
kisi-orgiit uyumu ile iliskisini incelemistir. Ayrica, bu iliskide etik liderligin diizenleyici
rolii ele alinmistir. Arastirmanin evrenini Izmir ilindeki konaklama isletmeleri
olusturmustur. Arastirma sonuglart; etik liderligin kisi-Orgiit uyumu ve Orgiitsel
bagliliga etkisi oldugunu gostermistir. Ayrica, kisi-Orgiit uyumunun Orgiitsel baglilik
tizerinde istatistiksel agidan anlami bir etkisinin oldugu tespit edilmistir.

Sozber (2019) calismasinda, 243 calisan iizerine uygulamis oldugu anket
yontemi ile algilanan digsal prestijin, is becerikliliginin ve kisi-orgiit uyumunun is-aile
catigmas1 tizerindeki etkileri incelemistir. Arastirma sonucunda, algilanan dissal
prestijin, is-aile catigmasi arasinda negatif yonlii, is becerikliligi ve is-aile ¢atismasi
arasinda ise pozitif yonli bir iliski oldugu ortaya c¢ikmistir. Bununla birlikte, is
becerikliligi ve is-aile catigmasi arasindaki iliskide algilanan kisi-orgiit uyumunun
aracilik roliinii test etmek amaciyla olusturulan hipotez ise desteklenmemistir.

Senel (2021) nicel aragtirma yontemi kullandig1 ¢calismasinda, Kisi-is uyumu ve

ise tutulma iligskisi ve bu iliskideki is bi¢imlendirmenin araci roliinii incelemistir.
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Aragtirmada, Tiirkiye’nin ¢esitli illerinde bulunan banka calisanlarindan elde edilen
verilerden yararlanilmistir. Yapilan analizler sonucunda, kisi-is uyumunun hem ise
tutulma hem de is bi¢imlendirme {izerinde pozitif yonlii anlamli etkisi oldugunu ortaya
cikmigtir.  Ayrica, kisi-is uyumunun ise tutulma iizerindeki etkisinde s
bicimlendirmenin aracilik ettigi saptanmustir.

Tamhor (2022), kisi-6rgiit uyumunun duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisini nicel bir yontemle incelemistir. Bu amagla, Irak’ta ¢esitli is
kollarinda ¢alisan 400 bireyden veri toplanmistir. Arastirma sonucunda; kisi-Orgiit
uyumunun duygusal baglilik iizerinde pozitif yonde ve anlamli, isten ayrilma niyeti
tizerinde ise negatif yonde ve anlamu bir iliskisi oldugu tespit edilmistir.

Tuna (2014), kisi-orgiit uyumunun baglamsal performans ve Orglitsel etkinlik
tizerindeki etkisinde o6rgiit ikliminin diizenleyici etkisi belirlemek adina 200 beyaz yaka
calisan ilizerinde bir arastirma gerceklestirmistir. Aragtirma sonucuna gore; baglamsal
performans, ise tutkunluk, orgiit iklimi ve kisi-orgiit uyumunun Orgiitsel etkinlik
tizerinde anlaml1 bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Ayrica sonuglar, 6rgiit iklimi
ve kigi-Orglit uyumunun oOrglitsel etkinligi agiklamada daha yiiksek bir orana sahip
olduklarini gostermistir.

Turan (2023) calismasinda, Nevsehir ilinde balonculuk sektoriinde 261 calisan
tizerinde uygulamis oldugu anket yontemi ile dayanikliligin, duygusal emek iizerindeki
etkisinde kisi-is uyumunun aracilik roliinii ele almistir. Bulgulara gore, dayanmikliligin
duygusal emegin derinden rol yapma ve dogal duygular alt boyutlar1 iizerindeki
etkisinde kisi-is uyumunun aracilik rolii istlenirken, yiizeysel rol yapma iizerindeki
etkisinde ise kisi-is uyumunun aracilik roliiniin olmadig1 saptanmustir.

Tiirkoglu (2020) ¢alismasinda isveren markasinin kisi-orgiit uyumuna etkisini
nicel yontemle incelemistir. Bu baglamda, ila¢ firmalarinda ¢alisan 372 bireyden veri
elde edilmistir. Arastirma sonucunda, igveren markasi alt boyutlarindan sadece fayda
degerinin kisi-orgiit uyumuna olumlu etkisinin oldugu goriilmiistiir.

Ucar vd. (2021), kisi-orgiit uyumu ve yaratict davranis arasindaki iliskide
psikolojik sahiplenmenin araci roliinii nicel yontem kullanarak incelemistir. Arastirma
verileri Istanbul’da calisan 969 bireyden elde edilmistir. Sonuglar, kisi-6rgiit uyumunun
hem psikolojik sahiplenme hem de yaratic1 davranig lizerinde pozitif bir etkiye sahip
oldugunu ortaya koymustur. Buna ek olarak, kisi-Orgilit uyumunun yaratict davranig
tizerindeki etkisinde psikolojik sahiplenmenin tam araci bir etkiye sahip oldugu da tespit
edilmistir.

Ucanok (2008) doktora tez c¢alismasinda, ¢alisma degerleri, caligmanin
merkeziligi ve kisi-is uyumunun Orgiitsel vatandaslik davraniglar lizerindeki etkisini
nicel arastirma yontemi kullanarak incelemistir. Arastirmada KOBI’lerde calisanlardan
elde edilmis verilerden yararlanilmistir. Arastirma sonucunda, kisi-is uyumunun sartl

roliiniin zay1f oldugu saptanmuistir.
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Ugur (2022), Kisi-is, kisi-orgiit, kisi-yonetici ve kisi-ekip uyumunun isten
ayrilma niyetine etkisinde ise yabancilasmanin araci roliinii nicel yontem kullanarak
incelemistir. Bu amagla 423 ¢alisan goriisiine bagvurulmustur. Sonug olarak, s6z konusu
uyum tiirleri ile isten ayrilma niyeti ve ise yabancilagsma arasinda negatif, isten ayrilma
niyeti ve ise yabancilagsma arasinda ise pozitif bir iliski oldugu bulunmustur. Ayrica,
uyum tiirlerinden kisi-is ve kisi-Orgiit uyumunun isten ayrilma niyeti iizerindeki
etkisinde yabancilasmanin kismi araci; kisi-yonetici ve kisi-eKip uyumunun isten
ayrilma niyetine etkisinde ise tam araci rolii oldugu belirlenmistir.

Wagqar (2021) yapmis oldugu calismada kisi-orgilit uyumunun is stresi ve is
tatmini lizerindeki etkisini nicel bir yontemle ele almigtir. Bunun i¢in Pakistan’da gorev
yapan 291 c¢aglik c¢alisanindan veri toplanmistir. Arastirma sonucunda, kigi-orgiit
uyumunun ¢alisanlarin is tatminini arttirirken, is streslerini ise azalttig1 saptanmustir.

Ya (2019) galigmasinda, kurumsal sosyal sorumluluk algisinin ise adanmiglik
tizerindeki etkisinde kisi-Orgiit uyumunun araci roliinii nicel aragtirma yontemi
kullanarak incelemistir. Bu baglamda, Tirk ve Kambogyali 317 calisana anket
uygulanmistir. Arastirma sonucunda, kisi-orgiit uyumu algilar tlkelere gore farklilik
gOstermistir. Ayrica, kisi-orgiit uyumunun yiiksek olmasi calisanlarin ise adanmislik
diizeylerini de arttirdig1 goriilmistiir.

Yasar (2009) ¢alismasinda, 13 farkli sektorde faaliyet gosteren isletmelerde 196
calisan lizerinde uygulamis oldugu anket ile insan kaynaklar1 uygulamalarinin algilanan
yeterliligi, kisi-Orgiit uyumu, kisi-is uyumu ve kaygi arasindaki iligkiyi nicel arastirma
yontemi kullanarak incelemistir. Arastirma bulgularina gore, insan kaynaklar
uygulamalar1 yeterli algilandik¢a, kisi-orgilit ve kisi-is uyumlarinin yiikseldigi tespit
edilmistir.

Yazic1 (2018), kisi-is uyumunun akademik personel performansi iizerindeki
etkisini incelemistir. Nicel yontem kullanilan arastirmada, 455 akademisyenden elde
edilen verilerden yararlanilmistir. Arastirma sonucunda, akademisyenlerin kisi-is
uyumlari ile akademik tesvik puanlari arasindan anlamli bir iliski oldugu goriilmiistiir.

Yazic1 (2024), igsel pazarlama uygulamalarinin kisi-orgiit uyumu tizerindeki
etkisinde ¢alisanlarin adalet algisinin araci, i¢ girisimcilik 6zelliklerinin ise diizenleyici
rolinii aragtirmak amaci1 ile nicel bir ¢alisma gerceklestirmistir. Verileri
telekomiinikasyon sektoriinde 658 ¢alisandan elde edilen arastirmanin sonuglarina gore,
i¢sel pazarlamanin egitim ve gelisim, licret ve ddiillendirme, giiclendirme, i¢ iletisim alt
boyutlarinin kigi-orgiit uyumu tizerinde anlamli bir etkisinin oldugu; esnek ¢alisma alt
boyutu ile kisi-Orgiit uyumu arasinda ise istatistiksel agidan herhangi bir anlami iligki
olmadig1 saptanmustir.

Yetim (2019), Kayseri ilinde 06zel hastane calisanlari {izerine yaptigi bir
aragtirmada, kisi-Orgiit uyumu ve psikolojik sermaye arasindaki iliskiyi incelemistir.
Nicel yontemle yapilan arastirma dogrultusunda 485 saglik calisanindan veri
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toplanmistir. Yapilan analizler sonucunda, kisi-orgiit uyumunun psikolojik sermaye ve
umut, 6z yeterlilik, iyimserlik ve dayaniklilik alt boyutlar1 arasinda pozitif yonli ve
anlaml bir iliski oldugu goriilmiistiir.

Yildinnm (2021) c¢alismasinda, Kiitahya’da faaliyet gosteren bir isletme
calisanlarinin kisi-orgiit uyumlari ile orgiitsel sosyalizasyon diizeyleri arasindaki iligkiyi
nicel bir yontemle incelemistir. Bu dogrultuda 149 calisana anket uygulanmistir.
Yapilan analizler sonucunda, arastirmada yer alan degiskenler arasinda istatistiksel
acidan anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Yiluzar (2016) calismasinda, 400 saglik calisani iizerinde uygulamis oldugu
anket yontemi ile kisi-Orglit uyumu ile ise adanmislik ve orgilitsel baglilik arasindaki
iligkiyi ele almistir. Yapilan analizler sonucunda, kisi-Orgiit uyumunun ise adanmiglik
ve orgiitsel baglilik degiskenlerinin alt boyutlarin1 pozitif yonde etkiledigi tespit

edilmistir.
2.2. Konuyla ilgili Yurtdisinda Yapilmis Arastirmalar

Abdul Hamid ve Yahya (2016), kisi-is uyumunun ige tutulma tizerindeki etkisini
nicel bir aragtirma yontemiyle ele almislardir. Aragtirmada, Malezya’da gorev yapan
268 miihendisten elde edilen verilerden faydalanilmistir. Sonuglar, kisi-is uyumunun ige
tutulmay1 anlamli ve olumlu yonde etkiledigini gostermistir.

Afsar (2016), kisi-Orgiit uyumunun yenilik¢i is davranis iizerindeki etkisinde bilgi
paylasimi davranisinin aracilik etkisini incelemistir. Nicel arastirma yontemi kullanilan
aragtirmada, Tayland’in ii¢ devlet hastanesinde toplam 357 hemsire ve 71 doktordan
elde edilen verilerden yararlanilmistir. Caligma sonuglarina gore, bir hemsirenin kisi-
orglit uyumu algis1 hem kendi meslektaglar1 hem de doktorlarin yenilik¢i is davranisi
diizeyleri ile pozitif bir iliskiye sahiptir. Ayrica, bilgi paylasimi davranisi bu iliskide
kismi bir aracilik gorevi tistlenmistir.

Afsar vd. (2015) calismalarinda, kisi-is ve kisi-orglit uyumunun yenilik¢i is
davranig1 iizerindeki etkisini yenilik¢ilik gliveni yoluyla incelemislerdir. Arastirmada,
toplamda 459 calisan ve yoneticiden elde edilen veriden yararlanilmistir. Sonuglar,
calisanlarin i ve Orgilit uyumlartyla ilgili algilarinin yenilik¢i is davranigini olumlu
yonde etkiledigini ve bu iligkilerin yenilik¢ilik giiveni tarafindan aracilik edildigini
gostermistir.

Afsar ve Badir (2015) calismalarinda, bilgi paylasimi davranmisinin, kisi-orgiit
uyumu ile yenilik¢i is davranis1 arasindaki iliskide aracilik etkisini incelemislerdir.
Nicel yontemle yapilan aragtirmanin verileri, Cin’in 6nde gelen bes otelinde 463 calisan
ve 65 siipervizorden toplanmistir. Calismanin sonuglarina gore, bilgi paylasim
davranisi, kisi-Orgiit uyumu ve yenilik¢i is davranisi ile olumlu yonde iligkilidir. Ayrica,
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bilgi paylasimi davranisi, kisi-orgilit uyumu ve yenilik¢i is davranigi arasinda kismi bir
araci gorev listelenmistir.

Afsar ve Badir (2016), kisi-Orgiit uyumu ve yenilik¢i is davranigi arasindaki
iliskide psikolojik gliglendirmenin araci roliinii nicel yontem kullanarak ele almiglaridir.
Arastirmanin verileri Cin’deki iki bilgi yogun endiistride 448 ¢alisan ve 79 yoneticiden
toplanmistir. Calismanin sonuglari; ¢alisan ve yoneticilerin kisi-Orgilit uyumu algilar ile
yenilik¢i is davraniglar1 arasinda pozitif bir iliski oldugunu ve bu iliskide psikolojik
giiclendirmenin kismi bir aracilik rolii oynadigini gostermistir.

Ahmed Hamza EI-Garf ve Saad Mohamed (2023), bilisim teknolojileri sektoriinde
kisi-is uyumu ve kisi-orgiit uyumu arasindaki iligki ve ¢alisan performansina etkilerini
incelemiglerdir. Arastirma verileri, nicel aragtirma yaklasimi kullanilarak 333
calisandan toplanmistir. Sonuglar, kisi-is ve kisi-Orgiit uyumunun ¢alisan performansi
tizerinde 6nemli Ol¢iide olumlu bir etkiye sahip oldugunu gostermistir. Buna ek olarak,
kisi-is ve kisi-Orgiit uyumu algisina sahip yeni calisanlarin is tatmini ve daha diisiik bir
isten ayrilma niyeti yasadigi tespit edilmistir.

Akmal ve Mehmood (2022) ¢alismalarinda, kisi-is uyumunun yenilik¢i is
davranis1 iizerindeki etkisinde i¢csel motivasyon ve yaratict 6z yeterligin seri aracilik
etkisini incelemislerdir. Aragtirmanin verileri Pakistan’da c¢esitli sektorlerde faaliyet
gosteren 22 sirketten toplanmistir. Sonuglar, kisi-is uyumunun, seri aracilar olarak igsel
motivasyon ve yaratict 6z yeterlilikle dogrudan ve dolayli olarak yenilik¢i calisma
davranigini 6nemli 6l¢iide ve olumlu sekilde etkiledigini gostermistir.

Bhatt vd. (2024), bilisim sektorii galisanlari iizerinde uygulamis oldugu anket
yontemiyle kisi-is uyumunun isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini degerlendirmistir.
Sonuglar, kisi-is uyumu yiiksek olan bireylerin isten ayrilma niyetlerinin diisiik
oldugunu ortaya koymustur.

Carless (2005), kisi-orgiit ve kisi-is uyumu ile orgiitsel ¢ekim, is teklifini kabul
etme niyeti ve gercek is teklifi karar1 arasindaki iliskiyi ele almistir. Nicel arastirma
yontemi kullanilan calismanin verileri is basvurusunda bulunan 193 bireyden elde
edilmistir. Bulgular, kisi-is ve kisi-Orglit uyum algilarimin is se¢iminin farkl
asamalarinda ¢ekimi etkiledigini gostermistir. Kisi-is ve kisi-orgiit uyumu algilart ile is
teklifini kabul etme niyeti arasindaki iligkide orgiitsel ¢ekimin kismi aracilik rolii de
arastirma sonucunda ortaya ¢ikmistir.

Huang vd. (2019), kisi-is uyumu ve yenilik¢ilik davranist arasindaki iligkide ise
katilmanin araci, mesleki bagliligin ise diizenleyici roliinii nicel yontem kullanarak
incelemislerdir. Arastirmada olusturulan hipotezler, Cin’de bilisim sektoriinde faaliyet
gosteren 30 isletmenin 474 c¢alisanindan olusan bir 6rneklem kullanilarak test edilmistir.
Sonuglar, kisi-is uyumunun, is katilimini artirarak yenilik¢ilik davranigini etkiledigini
ortaya koymustur. Ayrica mesleki bagliligin, kisi-is uyumunun hem is katilimi hem de

yenilikgilik davranisi lizerindeki olumlu etkisini gii¢clendirdigi goriilmiistiir.
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Jawad vd. (2013), kisi-is ve kisi-orgiit uyumu ile orgiitsel vatandaslik davranisi
arasindaki iligkiyi nicel arastirma yontemleri kullanarak degerlendirmistir. Arastirma
verileri Pakistan’da banka ve telekomiinikasyon sektorlerinde ¢alisan 307 bireyden
toplanmistir. Sonuglar, kisi-orgiit ve kisi-is uyumu ile orgiitsel vatandaslik davranisi
arasinda anlamli pozitif bir iligski oldugunu gostermistir.

Kodden ve Groenveld (2019) galismalarinda, kisi-orgiit uyumu ve bilgi paylasimi
arasindaki iliskide ise tutulmanin araci roliinii incelemislerdir. Nicel arastirma yontemi
kullanilan ¢alismada, 343 bilisim sektorii ¢alisanindan veri elde edilmistir. Arastirma
sonucunda, degiskenler arasinda anlamli ve olumlu yonde iligski oldugu tespit edilmistir.
Ayrica, kisi-orgiit uyumu ve bilgi paylagimi arasindaki iligkide ige tutulmanin araci rolii
de bulunmustur.

Nawaz ve Usman (2018) calismalarinda, Pakistan’da 200 6zel banka c¢alisani
tizerinde uygulamis olduklar1 anket yontemiyle kisi-Orgiit uyumunun isgdren
yenilikgiligi tizerindeki etkisini degerlendirmislerdir. Bulgulara gére, isgoren yaraticilig
kisi-Orgiit uyumuna bagl olarak degismektedir.

Nazary vd. (2019) calismalarinda, Iran’da Genglik ve Spor Bakanligina bagh 335
yOnetici lizerinde uygulamis oldugu anket yontemiyle kisi-is uyumunun yenilik¢i is
davranigi lizerindeki etkisi ve kisi-Orgiit uyumunun aracilik roliinii degerlendirmislerdir.
Arastirma sonuglari; kisi-is ve kisi Orgilit uyumunun yenilik¢i ig davranigi iizerinde
pozitif ve anlaml bir etkiye sahip oldugunu gostermistir. Ayrica, kisi-is uyumunun
yenilik¢i 1§ davranisi tizerindeki etkisinde kisi-Orgiit uyumunun aracilik rolii oynadigi
tespit edilmistir. Bu baglamda yazarlara, yenilik¢i is davraniglarint artirmak i¢in hem
kisi-is hem de kisi-Orgilit uyumuna vurgu yapilmasi gerektigini belirtmislerdir.

Park ve Hai (2024) galismalarinda, kisi-orgiit ve kisi-is uyumu ile orgiitsel baglilik
arasindaki iliskide pozitif etkinin aracilik roliinii incelemislerdir. Nicel arastirma
yontemi kullanilan arastirmada, Cin’deki 248 otel c¢alisanindan ii¢ farkli zaman
diliminde toplanan verilerden yararlanilmistir. Sonuglar, kisi-Orgiit uyumu ve kisi-is
uyumunun pozitif etki yoluyla orgiitsel bagliligi dolayli olarak etkiledigini ortaya
koymustur.

Pudjiartt ve Hutomo (2020) calismalarinda, kisi-is, kisi-orgiit ve kisi-grup
uyumunun yenilik¢i is davranigi ve is performansi iizerindeki etkisi nicel yontemle
incelemislerdir. Arastirmada, metal sektoriinde faaliyet gdsteren KOBI calisanlarin
gorlslerinden faydalanilmistir. Arastirma sonuglart kisi-ig, kisi-orgiit ve kisi-grup
uyumunun yenilik¢i is davranisi ve is performansi {izerinde pozitif yonde ve anlaml
etkiye sahip oldugunu gostermistir.

Rahman vd. (2022) ¢alismalarinda, kisi-orgilit uyumunun yenilik¢i is davranisi ve
isgoren performansi tizerindeki etkisi ve kisi-Orgiit uyumunun isgéren performansi
tizerindeki etkisinde yenilik¢i is davraniginin araci roliinii incelemislerdir. Arastirma

verileri Endonezya’da bankacilik sektoriinde calisan 210 bireyden toplanmistir.
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Sonuglar, kisi-orgiit uyumunun yenilik¢i i davranisi ve isgoren performansi iizerinde
anlamli bir etkiye sahip oldugunu goéstermistir. Ayrica, yenilik¢i is davraniginin, kisi-
Orgiit uyumunun iggoren performansi iizerindeki etkisinde arac1 rol oynayip
oynamadigini belirlemek adina olusturulan hipotez de desteklenmistir.

Rajper vd. (2020), saglik sektorii calisanlari tizerinde uygulamis olduklari anket
yontemiyle, kisi-Orgiit ve Kkisi-is uyumunun is performansi tiizerindeki etkisini
degerlendirmislerdir. Arastirma sonuglarina gore; kisi-orgiit uyumu, kisi-is uyumu ve is
performansi degiskenleri arasinda pozitif yonlii ve anlamli iligski oldugu tespit edilmistir.

Samson (2020) ¢alismasinda, kisi-is uyumunun yenilik¢i is davranisi iizerindeki
etkisi ve bu etkide psikolojik anlamlilik ve yonetime duyulan giivenin aract roliiniin
incelemistir. Arastirmanin verileri, Pakistan'daki ¢esitli 6zel hastanelerde calisan 297
katilimcidan nicel arastirma yaklagimi kullanilarak toplanmistir. Sonuglar, kisi-is
uyumunun yenilik¢i is davranisi iizerinde olumlu ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu
gOstermistir. Ayrica, calisanlarin kisi-is uyumu ile yenilik¢i is davranislart arasinda
psikolojik anlamliligin aracilik rolii sonuglarla da desteklenirken, yonetime olan
giivenin diizenleyici olarak bir etkisinin olmadigi tespit edilmistir.

Shimizu (2023), algilanan Kkisi-is uyumu ile duygusal baglilik ve Orgiitsel
vatandashik davranist arasindaki iliskide psikolojik giiclendirmenin araci roliinii
incelemistir. Nicel yontemle yapilan arastirmada, 94 calisan bireyden elde edilen veriler
analize tabi tutulmustur. Calismanin sonuglar1 psikolojik gili¢lendirmenin, 6zellikle
anlam ve etki boyutlar1 araciligiyla, algilanan kisi-is uyumu ile duygusal baghlik ve
orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iligskiye aracilik ettigini géstermistir.

Sudibjo ve Prameswari (2021) g¢alismalarinda, doniistimsel liderlik, kisi-orgiit
uyumu ve bilgi paylasim davraniginin 6gretmenlerin yenilik¢i is davranisi lizerindeki
etkilerini ve bilgi paylasim davranisi ile kisi-Orgiit uyumunun aract degiskenler olarak
roliinii incelemislerdir. Arastirirma, Endonezya, Giiney Cakarta’daki 260 6zel ilkokul
O0gretmeninden toplanan veriler ile gergeklestirilmistir. Sonuglar, doniistimsel liderligin
yenilik¢i is davranisini dogrudan olumlu yonde etkilemedigini; ancak dontisiimsel
liderligin yenilik¢i is davranigi lizerindeki etkisinin bilgi paylasim davranist yoluyla
olumlu hale geldigini goéstermistir. Ayrica, kisi-orgiit uyumu ve bilgi paylasim
davraniginin yenilik¢i i davranisini olumlu yonde etkiledigi gosterilmistir; ancak araci
degisken, kisi-orgiit uyumunun yenilikgi is davranisi lizerindeki etkisini artirmamastir.

Suryosukmono vd. (2022), yenilik¢i davranig araciligiyla gorev performansi
tizerinde kisi-is uyumu ve algilanan orgiitsel destegin araci etkisini incelemislerdir.
Arastirma verileri, Endonezya’nin bati kesimindeki en biiyiikk eyaletlerden biri olan
Bengkulu 11 Hiikiimeti’nde ¢alisan 155 personelden elde edilmistir. Arastirmada, kisi-is
uyumunun Orgiitsel baglilik ve gorev performansint olumlu yonde etkiledigi sonucuna
varmigtir. Ayrica, kisi-is uyumunun gorev performansi iizerindeki etkisinde yenilik¢i is
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davraniginin aracilik rolii {istelendigi tespit edilmistir. Ancak, araci roliin katsayilari
dogrudan yolun katsayilarindan daha diisiiktiir.

Suwanti ve Udin (2020) ¢alismalarinda, kisi-orgiit ve kisi-is uyumunun yenilik¢i
is davranist iizerindeki etkisinde Orgiitsel vatandaslik davraniginin araci roliini
incelemiglerdir. Arastirmada, Endonezya banka sektoriinde ¢alisan 134 bireyden elde
edilen verilerden faydalanilmistir. Bulgulara gore, kisi-orgiit ve kisi-is uyumu ile
yenilik¢i is davranisi ve orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda pozitif yonde ve anlaml
bir iliski bulunmustur.

Tahir vd. (2022) c¢alismalarinda, Umman perakende sektoriinde yonetsel
yaraticiligin bir yordayicist olarak kisi-is uyumu ve kisi-orgiit uyumunun roliinii
arastirmistir. Bu baglamda, Umman perakende sektoriinde galisan 180 yoneticiden veri
toplanmistir. Sonugclar, kisi-is uyumu, kisi-orgiit uyumu ve mesleki bagliliginin yonetsel
yaraticilikla pozitif iliskili oldugunu; psikolojik giivenligin yonetsel yaraticilik
tizerindeki etkisinin ise Onemsiz oldugunu gostermistir. Aracilik analizi sonuglarina
gore ise mesleki bagliliginin, kisi-orglit uyumunun yonetsel yaraticilik tizerindeki
etkisini; psikolojik giivenligin ise kisi-is uyumunun yonetsel yaraticilik iligkisi
tizerindeki etkisini gli¢lendirdigini géstermektedir.

Tang vd. (2021) calismalarinda, kisi-orgiit ve kisi-is uyumunun yenilik¢i is
davranigi iizerindeki etkisini degerlendirmislerdir. Nicel yontemler kullanilan
arastirmada, Cin’in sekiz biiyiik yiiksek teknoloji endiistrisinden 697 calisan
incelenmistir. Sonuglar, kisi-orgiit ve kisi-is uyumunun, calisanlarin is tatminini ve
orgiitsel bagliligini etkileyen 6nemli faktorler oldugu ve bunun da calisanlarin islerinde
yenilik yapma isteklerini artirdigini ortaya koymustur.

Therasa ve Vijayabanu (2016), bilisim teknolojisi ¢alisanlar1 arasinda Kisi-is
uyumluluguna katkida bulunan temel faktorleri ve Kisi-is uyumlulugunun ise bagliliga
yonelik iligkisini ve etkisini incelemislerdir. Aragtirmada, Hindistan bilisim sektoriinde
calisan 300 bireyden toplanan verilerden yararlanilmistir. Sonugclar, bilisim teknolojisi
calisanlar arasinda ige bagliligin yaratilmasindan sorumlu olan baslica faktorler; insan
kaynaklar1 politikalar1 ve stratejileri, iicret ve yan haklar, ¢aligma 6zerkligi ve ¢alisan
geligimidir.

Wijaya (2024), nicel bir yaklagim izleyerek yenilik¢i gliven yoluyla kisi-is ve kisi-
Orglit uyumunun yenilik¢i is davranisi iizerindeki etkisini ele almistir. Arastirmaya
Hanjaya Mandala Sampoerna sirketinde c¢alisan 184 birey dahil edilmistir. Sonuglar,
kisi-is ve kisi-orgiit uyumunun hem yenilik¢i giiven hem de yenilik¢i i1s davranisi
tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu goéstermistir. Buna ek
olarak, kisi-is ve kisi-Orgiit uyumunun yenilik¢i is davranis1 iizerindeki etkisinde
yenilik¢i giivenin aracilik roliiniin oldugu da tespit edilmistir.

Zhou (2024) ¢alismasinda, kisi-orgiit uyumu ile yenilik¢i is davranigi arasindaki
iligkiyi ve bu iligkide isyeri maneviyati ve kapsayici liderligin araci ve diizenleyici
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rollinii incelemistir. Arastirmada, Cin’in baskenti Pekin’de faaliyet gosteren 9 yapay
zeka isletmesinde teknik ve AR-GE elemanlarindan elde edilen verilerden
yararlanilmistir. Bulgular, kisi-orglit uyumunun yenilik¢i is davranigi ve igyeri
maneviyati lizerinde pozitif ve anlami bir etkiye sahip oldugunu gostermistir. Ayrica,
kisi-Orglit uyumunun yenilik¢i is davranigi lizerindeki etkisinde igyeri maneviyatinin
araci ve kapsayici liderligin ise diizenleyici etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.
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3. KiSI-ORGUT VE KiSi-i$ UYUMU
3.1. Uyum Kavram ve Tiirleri

Bireyler ile is ¢evrelerinin bazi yonleri arasindaki uyumu ifade eden kisi-gevre
uyumu kavrami (Kristof-Brown, 2007, 615), uzun bir siire boyunca hem
akademisyenler hem de uygulayicilar i¢in 6nemli ve ilgi ¢ekici bir ¢alisma konusu
olmustur (Rounds vd., 1987; Edwards, 1991; Caplan ve Van Harrison, 1993; Hesketh
ve Gardner, 1993; Edwards, 1996; Edwards vd., 1998; Kristof-Brown, 2000; Cable ve
DeRue, 2002; Saks ve Ashforth, 2002; Kristof-Brown vd., 2005). Kavram Kurt
Lewin’in “davranis hem birey hem de ¢evre tarafindan belirlenir.” ilkesine
dayanmaktadir. iletisim iizerine calismalar yapan ilk psikologlar, Lewin’in bu bakis
acisini atifta bulunarak, bireylerin davranig ve tutumlarinin kisisel ve ¢evresel kosullar
tarafindan ortaklasa belirlendigi belirtmislerdir. Tercihler; bilgi, beceri, yetenekler;
degerler ve hedefler gibi alanlar kisisel; mesleki normlar, isin talepleri, isin 6zellikleri,
orgiit kiiltiirii ve iklimi ve grubun hedefleri gibi alanlar ise ¢evresel 6zelliklere 6rnek
olarak verilebilir (Kristof-Brown, 2007, 615).

Uyum teorisine gore, insanlar her zaman ¢evrelerine uyum saglamaya ve kendi
Ozelliklerine uygun ortamlar aramaya ihtiya¢ duymuslardir. Bireyler genellikle
tutarliligr tercih etmekte, hayatlari {izerinde kontrol sahibi olmayr ve belirsizligi
azaltmay: istemektedirler. Ayrica, ait olma ihtiyaglar1 oldugu ve mutluluk ve yasam
doyumu diizeylerini yiiksek tutmak i¢in de uyuma 6nem verirler. Bu baglamda 6z-
tutarhilik (Lecky, 1968), sosyal karsilastirma (Festinger, 1954) ve dengeli durum
(Heider, 1958) gibi ¢esitli teoriler, insanlarin fikirlerinin onaylanmasini ve tutum, inang
ve davranislar arasindaki tutarlilii en iist diizeye ¢ikarmak istediklerini savunmaktadir
(Van Vianen, 2018, 77). Bununla birlikte bireyler, kendi inang, tutum ve davraniglarinin
baskalarinin inanglari, tutumlar1 ve davraniglari ile Ortiismesi durumunda elde
edilebilecek olan kesinlik ve dngoriilebilirlik i¢in ¢abalarlar (Hogg, 2000, 232).

Uyum, bireylerin digerlerinin davraniglarini daha iyi anlamalarini saglar ve
kisiler arasi etkilesimi kolaylastirir (Edwards ve Cable, 2009, 656). Yine yukarida
belirtildigi gibi insanlarin temel bir ait olma ihtiyaci vardir (Deci ve Ryan 2000, 231) ve
bu ihtiya¢ nedeniyle kendilerini sosyal ¢evredeki diger insanlarla karsilastirirlar. Aidiyet
duygusu biiyiik olasilikla bireyler kendi Ozelliklerini baskalariyla paylastiklarini
algiladiklarinda ortaya ¢ikmaktadir (Hogg ve Terry, 2000, 127).

Kisisel ve durumsal degiskenler arasinda uyum derecesi olan kisi-¢evre uyumu
(Muchinsky ve Monahan, 1987, 268), kapsamli bir kavram olup, ¢esitli alt bolimlerden
olusmaktadir. Kisi-cevre uyumu asagidaki sekilde siniflanabilmektedir (Kristof, 1996,
2-3; Kristof- Brown vd., 2005, 283-287; Kristof-Brown ve Guay, 2011, 8-10; Darrow
ve Behrend, 2017, 120):
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e Kisi-Meslek Uyumu

e Kisi-Grup Uyumu

e Kisi-Ust Uyumu

e Kisi-Orgiit Uyumu

e Kisi-Is Uyumu

Yukarida yer alan uyum tiirlerinden kisi-tist uyumu Kristof (1996) tarafindan

kisi-cevre uyumu kapsamina dahil edilmistir. Kisi-gevre uyumunun bu alt tiirlerinin her
biri, uyumla ilgili olarak farkli kisi ve ¢evre Ozellikleri lizerinde durmasina (O’Reilly
vd., 1991; Cable ve Judge, 1996; Kristof, 1996; 2002; Cable ve DeRue, 2002; Saks ve
Ashforth, 1997; Kiristof-Brown, 2007) ragmen birtakim ortak varsayimlari da
bulunmaktadir. Bunlar; (1) insanlar, kendi Ozelliklerini davranigsal olarak ortaya
koymalarina izin veren ortamlari arar ve yaratirlar (6rnegin: baskin bireyler liderlik
pozisyonlar1 ararlar); (2) insanlarin ¢aligma ortamlarina ne 6l¢iide uyum sagladiginin
onemli sonuglar1 vardir (6rnegin: memnuniyet, performans, stres, iiretkenlik, isten
ayrilma) ve daha iyl uyum, daha iyi sonuglarla iliskilendirilir; (3) kisi-gevre uyumu,
insanlarin ¢evrelerini ve ¢evrelerin de insanlar sekillendirdigi karsilikli ve devam eden
bir siirectir (Su vd., 2015, 83). Bu uyum tiirleri arasindaki iligkiler Sekil 3.1°de
gosterilmektedir.

Kisi-Cevre Uyumu

Sekil 3.1. Isyerinde Uyum Tiirleri (Nyberg, 2004, 22).

Kisi-orgiit ve kisi-is uyumu bu c¢alismanin ana degiskenleri arasinda yer
almaktadir. Bu nedenle kisi-orgiit ve kisi-is uyumu kavramlarina ayrica daha ayrintili
olarak yer wverilecektir. Bu cercevede diger kisi-uyum tiirlerine asagida kisaca
deginilmistir.
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3.1.1. Kisi-Meslek Uyumu

Kisi-meslek uyumu kavrami, “insanlarin islerinde ve kariyerlerinde mutlu olmak
icin kendilerini ve calistiklart ortami net bir sekilde anlamaya ihtiya¢ duydugu”
goriisiine dayanmaktadir. Bu goriis mesleki psikolojinin onciillerinden biri olan Frank
Parsons tarafindan ileri siiriilmiistiir (Hansen ve Lee, 2007, 621). Edwards (2008, 70)’a
gore ise, insanlarin kisisel ozellikleri ile ¢alisma ortamlarinin 6zellikleri arasindaki daha
yiiksek diizeydeki uyum beraberinde birtakim faydalar ortaya ¢ikarmaktadir.

Kisi-meslek uyumu, bireyler ile meslekleri arasindaki iliskiye odaklanmaktadir.
Bu ¢ergevede, kisi-meslek alanyazininda genellikle kisi-meslek uyumu ile is ve kariyer
tatmini, istikrar ve kisisel bagsar1 gibi bireysel refah Sl¢iimleri arasinda pozitif iligkiler
oldugu tespit edilmistir (Hansen ve Lee, 2007, 621).

Kisi-meslek uyumu, bireyin kisiligi ile mesleki ¢evresi arasindaki benzerligi
degerlendiren dlgtimlerle belirlenmektedir (Kristof, 1996, 7). Kristof-Brown vd., (2005,
284)’nin yapmis olduklar1 bir arastirma, bireylerin ilgi alanlarina uygun kariyerlerle
uyumunu oneren meslek secim ve is uyum teorisine odaklanmistir. Bu teoriler
baglaminda uyum ve tatmin, isgorenlerin mesleki g¢evresi araciligiyla giderilmesi
gereken ihtiyaclarin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Ancak bu teoriler her ne kadar meslek se¢imini tahmin edebilse de, belirli
orgiitlerin uyum tahminlerine katkida bulunmazlar. Ornegin, hukuk ve muhasebe gibi
meslege 6zgii ¢calisma alanlarinda faaliyet gosteren orgiit kiiltlirleri farklilik gosterebilir.
Bu nedenle, kisi-meslek ve kisi-6rgiit uyumu arasindaki kavramsal ayrim igin bazi
deneysel ¢alismalara ihtiya¢ duyulabilir (Kristof, 1996, 7).

3.1.2. Kisi-Grup Uyumu

Kisi-gevre uyumu, yonetim alaninda yaygin olarak incelenen bir konu olmasina
(Seong vd., 2015, 1185) ragmen, kavramin alt tiirlerinden biri olan kisi-grup uyumuna
iliskin yapilan arastirmalar oldukca kisitlidir (DeRue ve Hollenbeck, 2007; Kristof-
Brown vd., 2005). Is diinyasinda birgok alanda is gruplarin yaygin olarak
benimsendigi gbz Oniine alindiginda, bu durumun sasirtict oldugunu sdyleyebiliriz.
Kisi-grup uyumunun bireysel diizeydeki sonuglarini dngerebilmek adina tercih edilen
calisma hiz1 (Jansen ve Kristof-Brown, 2005), degerlerin (Adkins vd., 1996) veya
performans hedeflerinin paylasilimasi (Kristof-Brown ve Stevens, 2001) gibi belirli
alanlarda birka¢ caligma yapilmistir. Ancak, uyum algis1 yaratan onciil kosullar veya
farkli uyum tiirlerinin grup diizeyindeki sonuglar1 etkilemek icin birlikte nasil ¢alistigina
dair ¢ok az ¢aligma vardir (Seong vd., 2015, 1185).

En genis anlamda kisi-grup uyumu “bireyler ve ¢aligma gruplar1 arasindaki
uyumluluk™ olarak tanimlanmaktadir (Kristof, 1996, 7). Werbel ve Gilliland (1999,
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210)’e gore ise kisi-grup uyumu, “yeni ise alinan birey ile mevcut ¢alisma grubu (yani
is arkadaslar1 ve yoneticileri) arasindaki uyum”dur. Burada ifade edilen uyum, mevcut
calisanlardan yeni bir grup olusturuldugu durumlar i¢in de gecerli olmaktadir. Bu
cergevede, yeni veya devam eden bir grubun iiyelerinin birbirleriyle etkili bir sekilde
calisabilmeleri i¢in uygun niteliklere sahip olmalart 6nemli goriilmektedir (Werbel ve
Johnson, 2001, 228-229). Bu baglamda kisi-grup uyumu, birey sahip oldugu deger veya
Ozellikleri grup Tyeleriyle paylastiginda (benzerlik) veya grubun goérevini
geceklestirmesine yardimc1 olacak bir dizi yeteneklere sahip oldugu zaman
(tamamlayici) ortaya ¢ikabilir (Seong ve Kristof-Brown, 2012, 538).

3.1.3. Kisi-Ust Uyumu

Diger kisi-cevre uyumu tiirlerine gore kisi-iist uyumu nispeten bagimsiz bir
sekilde ele alinmistir (Allinson vd., 2001, 202). Kisi-lst iligkileri, kisi-cevre uyumu
alanindan ziyade lider-iiye degisimi (Allinson vd., 2001) ve yonetici-calisan iletisimi
(Yrle vd., 2003) literatiiriinde incelenmistir. Kisi-iist uyumu, kisi-¢cevre uyumu alaninda
incelendiginde, genellikle kisi-Orgiit uyumunun bir yonii olarak ele alinmaktadir
(Allinson vd., 2001, 201; Stevens ve Ash, 2001, 502; Autry ve Daugliherty, 2003, 176).
Ancak, bu iki uyum tiirii kavramsal agidan farklilik gostermektedir. Oyle ki, kisi-iist
uyumu, bireysel diizeydeki nitelikler, kisi-orgiit uyumu ise orgiit diizeyindeki nitelikler
tizerinde bir karsilatmayla iliskilidir (Van Vianen vd., 2011, 908).

Van Vianen (2018, 80) kisi-list uyumunu, “galisanlarin o6zellikleri ile
yoneticilerinin 6zellikleri arasindaki uyum” olarak tanimlamistir. Yoneticiler ¢alisanlar
icin 6nemli bir konuma sahiptirler. Ciinkii, yoneticiler calisanlara 6diil ve kariyer
firsatlar1  saglayabilme imkanini elinde bulundurmaktadirlar. Bununla birlikte
yoneticiler, orgiitsel degerleri giinliikk c¢alisma ortamina aktarmakta ve boylece
calisanlarin ¢evresel deneyimlerini kendi degerleri ve faaliyetliyle sekillendirmektedir
(Van Vianen, 2018, 80). Kisi-list uyumu algis1 yoneticiden memnuniyeti, is tatminini ve
performans: yiiksek diizeyde, orgiitsel baghiligr ise disik dizeyde etkiledigi ortaya
konulmustur (Kristof-Brown vd., 2005, 314).

3.2. Kisi-Orgiit Uyumu
3.2.1. Kisi-Orgiit Uyumu Kavram

Kisi-orgiit uyumu, etkilesimci bakis acisina sahip Lewin (1951)’nin davranisin
birey ve ¢evrenin bir fonksiyonu oldugu iddiasiyla ortaya ¢ikmis ve psikoloji alaninda

oldukc¢a uzun bir teorik gecmise sahiptir. Bu bakis agisina gore ne bireysel 6zellikler ne

de durum tek basimna is tutum ve davraniglarini yeterince agiklayamamaktadir. Bunun
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birlikte, bu bakis acgisinda onemli olan kisi ve durum arasindaki etkilesimdir.
Dolayisiyla, kisi ve orgiitsel degiskenler arasindaki etkilesim kisi-orglit uyumu
kavraminin 6ziinii olusturmaktadir. Bu kavram da diger kisi uyum tiirleri gibi daha
genis bir kavram olan kisi-gevre uyumu semsiyesi altinda yer almaktadir (Caplan ve
Van Harrison, 1993, 264).

Kisi-orgiit uyumu en genel anlamda, “insanlar ve c¢alistiklar1 orgilitler arasindaki
uyumluluk” (Kristof, 1996, 4) olarak tanimlanir ve bir birey ile oOrgiitiin benzer
Ozellikleri paylasma veya birbirlerinin ihtiyaglarimi karsilama derecesini vurgular
(Abdulfatai, 2021, 10). Kisi-orgiit uyumunun kavramsallastirilmasina iliskin tartismalar
devam etmekte olup, bazi aragtirmacilar orgiitiin liderleri ile hedefleri arasindaki uyum
olarak (Hamstra vd., 2019, 595); digerleri ise bireysel tercihler ve ihtiyaclar ile orgiitsel
sistem yapisi arasindaki uyum (Cable ve Judge, 1994, 339) veya bireysel kisilik
ozellikleri ile orgiitsel iklim arasindaki uyum olarak degerlendirilmektedir (Swiatek
Barylska, 2017, 18). Ancak, kisi-orgiit uyumunun en yaygin kabul géren ve en sik
kullanilan kavramsallastirilmasi, kisi ve orgiitlerin temel 6zellikleri (6rnegin degerler,
hedefler ve yonelimler) arasindaki benzerlik ve uyumluluk derecesidir (Chuang vd.,
2015, 482).

3.2.2. Kisi-Orgiit Uyumu Bilesenleri

Kisi-orglit uyumu sadece kavramsal anlamda degil, aynt zamanda onu
degerlendirmek i¢in kullanilan bilesenler agisindan da ¢esitlilik gostermektedir. Kristof
(1996) ve Sekiguchi (2004) kisi orglit uyumunun dort bilesenden olustugunu
belirtmektedir. Bu boliimde, kisi-6rgiit uyumu bilesenlerine yer verilmektedir.

3.2.2.1. Degerler Uyumu

Kisisel ve orgiitsel degerler, kisi-orglit uyumunu degerlendirmek i¢in en ¢ok
kullanilan bilesenlerdir (Chatman, 1989, 199). Degerler, “belirli bir davranis bigiminin
kisisel veya sosyal agidan tersine tercih edilebilir olduguna dair” kalict inanglar1 temsil
etmekte (Cable ve Judge, 1996, 295) ve bireylerin tutum, yargi ve davranislarina
rehberlik etmektedir (Chatman, 1989, 199). Birgok arastirmaci, bireysel degerleri
orgiitiin degerleriyle uyumlu olan bireylerin, artan orgiitsel baglilik (Boxx vd., 1991;
Finegan, 2000; Elizur ve Koslowsky, 2001; Wei vd., 2021; Sadaf vd., 2022), is tatmini
(Bretz ve Judge, 1994; Cunningham, 2010; Andrade vd., 2017; Choo vd., 2009; Dogan
ve Buyruk, 2024), prososyal davranis (Lénngvist vd., 2013; Kumar, 2015; Sanderson ve
McQuilkin, 2017) baglamsal performans (Chi ve Pan, 2012; Motowidlo vd., 2014; Han
vd., 2015; Collen, 2019; Baykal, 2019) ve is motivasyonu (Van Loon, 2017; Saether,
2019; Wulandari, 2021) gibi daha olumlu is tutum ve davraniglarina sahip oldugunu
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bulmuslardir. Ayrica bu bireylerde isten ayrilma niyeti daha diisiik olmaktadir (Memon
vd., 2014).

3.2.2.2. Hedefler Uyumu

Bireysel hedeflerin, orgiitteki liderlerin hedefleri ile uyum géstermesi, en temel
anlamiyla “hedeflerin uyumu” kavramini ifade etmektedir (Kristof, 1996, 5). Hedefler
uyumu, Schneider (1987, 443)’in bireyler ve orgiitler arasindaki uyumu belirlemede
orgiitsel hedeflerin anahtar kavram oldugunu savundugu ¢ekim-se¢im-yipranma (ASA)
teorisinin merkezinde yer almaktadir. Schneider, insanlari orgiitlere ¢eken seyin
hedefler oldugunu ve eger bir bireyin hedefleri orgiitteki diger bireylerle uyumsuzluk
gostermesi durumunda, bu bireyin 6rgiitten ayrilacagini belirtmistir.

Orgiitler, belirli hedefler dogrultusunda yénetilen ve yonlendirilen sistemlerdir.
Ilgili hedeflerin dogrudan secilmesi séz konusu degildir. Ayrica, bu hedefler, bilingli
sekilde dikte edilmemektedir. Bununla birlikte, 6rgiitin kurulusunda yer alan bireyler,
hedeflerin belirlenmesinde biiyiik ©neme sahiptir. Orgiitsel ydnetim anlayigin

belirleyen biitiin bireylerin davraniglari, Orgiitlerin olgunlastirilmasina katkida
bulunmaktadir (Schneider, 1987, 443).

3.2.2.3. Bilgi, Beceri ve Tutumlar Uyumu

Bireyin bilgi, beceri ve tutumlar1 genelde personel se¢im kararlarinda
kullanilmaktadir (Bowen vd., 1991, 35). Burada 6nemli olan isin gerekliliklerine uygun
bireylerin belirlenmesidir. Arastirmalar, istenen bilgi, beceri ve tutuma sahip bireylerin
islerine daha fazla uyum saglayacagini ve daha olumlu is sonuglari elde edecegini
gostermektedir (Caldwell ve O’Reilly, 1990, 651). Bowen vd. (1991, 35), kisilik,
ihtiyag, deger ve ilgiler gibi bireysel egilimlerin yani sira bilgi, beceri ve tutumu da
iceren bir uyum modeli Onermistir. Onlar, kapsamli bir tanima sahip uyum
kavramsallastirmasinin, Orgiitler arasinda daha verimli se¢im uygulamalarina olanak

saglayacagini ileri slirmiiglerdir.
3.2.2.4. Kisilik Uyumu

Kisi-orglit uyumunun bir diger bileseni de kisilik uyumudur. Kisi-orgiit
uyumunun kavramsallastirilmas1 calismalarinda; oOrgiitiin yapisinin  bireyin kisilik
ozellikleri ile uyusmasinin gerekliliginden s6z edilmektedir. Bu baglamda hem
bireylerin is secinde hem de orgilitlerin ¢alisan bulma siirecinde, adaylarin kisilik
ozelliklerinin orgiitiin iklimine uygunlugu dikkat edilmesi gereken konular arasinda yer
almaktadir (Ozgelik, 2011, 44). Westerman ve Cyr (2004)’m yapmis olduklari
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arastirma, bireyin orgiit veya gruba ilgi duyma derecesi ile bireyin o orglit veya grubu
kendisine benzer olarak tanimlama derecesi arasinda olumlu iliskiler oldugunu
gostermistir. Diger bir ifade ile insanlar, kisilik 6zellikleriyle en fazla benzerlige sahip
orgiitleri tercih etmektedir (Tom, 1971, 590).

3.2.3. Kisi-Orgiit Uyumu Tiirleri

Kisi-orgiit uyumuyla ilgili literatiir incelendiginde, kavramin iki ayr1 bakis
acisiyla  siniflandirildigr  gériilmektedir. Bunlardan birincisi  biitiinleyici  uyum
(supplementary fit) ve tamamlayict uyum (complementary fit) (Muchinsky ve
Monahan, 1987), ikincisi ise talep-yetenek uyumu (demands-ablities fit) ve ihtiyag-arz
uyumu (need-supplies fit) (Caplan, 1987; Edwards, 1991; Kristof, 1996) seklinde

olusturulmaktadir. Bu boliimde kisi-6rgiit uyumunun tiirlerine yer verilmektedir.
3.2.3.1. Biitiinleyici / Tamamlayict Uyumu

Muchinsky ve Monahan (1987) kisi-6rgiit uyumunu biitiinleyici ve tamamlayici
uyum olmak iizere ikiye ayirmistir. Biitiinleyici uyum, bir bireyin orgiit ile ayni ya da
benzer 6zelliklere sahip olmasi durumunda ortaya cikmaktadir. Ornegin; bir birey,
isyerinde bulunan mevcut calisanlarla benzer deger, zevk ve ilgilere sahip oldugu ve
orglitsel deger ve faaliyetleri destekledigi zaman biitiinleyici uyumdan s6z edilebilir.
Tamamlayic1 uyum ise bireyin ozellikleriyle ¢evrenin Ozelliklerinin uyusmasi veya
eksik yonlerinin tamamlanmasi durumunda ortaya ¢ikmaktadir (Muchinsky ve
Monahan, 1987, 269-271).

Kristof (1996, 4), kisi-orglit uyumunun kavramsallastirmak ic¢in bir model
olusturmustur (Sekil 3.2). Kristof (1996, 4)’a gore bu modelde biitiinleyici uyum (Sekil
3.2’deki “a” oku), bir orgiitin “kdltiir, iklim, deger, hedef ve normlar”1 gibi temel
ozellikleri ile bireyin “kisilik, deger, hedef ve tutumlar”1 arasindaki iligkiyi temsil
etmektedir.
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ORGUT Kisi
Karakteristikler: e .. Karakteristikler
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Sekil 3.2. Kisi-Orgiit Uyumunun Kavramsallastirilmasi (Kristof, 1996, 4).
3.2.3.2. Talep-Yetenek / Thtiya¢-Arz Uyumu

Literatiirde kisi-Orgiit uyumunun biitiinleyici ve tamamlayici1 yaklagimlarina ek
olarak bazi1 arastirmacilarin (Caplan, 1987; Edwards, 1991; Kristof, 1996) “talep-
yetenek uyumu” ve “ihtiyag-arz uyumu” yaklasimlarmi da ileri siirdiigi
gozlemlenmektedir. Talep-yetenek uyumuna gore, kisi-Orgiit uyumun olusmasi igin
calisan yeteneklerinin Orgiitiin taleplerini karsilamas1 gerekmektedir. Ihtiyac-arz
uyumuna gore ise kisi-Orgiit uyumu, Orgiitiin c¢alisanlarinin ihtiyag, istek veya
tercihlerini karsilamasi durumda ortaya ¢ikmaktadir (Kristof, 1996, 3).

Sekil 3.2°de yer alan orgiitsel ve bireysel temel 6zelliklere ek olarak, orgiit ve
bireyler is sozlesmelerinde arz ve talep ettikleri unsurlarla da tanimlanabilmektedir. Bu
talep ve arzlar, orgiitsel ve bireysel Ozellikler tarafindan etkilenerek ortaya c¢ikmasi
muhtemeldir. Bununla birlikte, orgiitler finansal, fiziksel ve psikolojik kaynaklarin yani
sira calisanlar tarafindan talep edilen gorevle ilgili, kisiler arasi ve biliylime firsatlarini
da tedarik etmektedir. Bu orgiitsel arzlar galisanlarin taleplerini karsiladiginda, ihtiyag-
arz uyumu saglanmis olacaktir (Sekil 3.2°deki “b” oku). Benzer sekilde, Orgiitler
calisanlarindan zaman, ¢aba, baglilik, bilgi, beceri ve yetenekler agisindan katkida

bulunmalarimi talep etmektedir. S6z konusu calisan arzlarinin oOrgiitsel talepleri

28



KiSi-ORGUT VE KiSi-IS UYUMU Hamran AMIRLI

karsilamas1 durumunda ise talep-yetenek uyumu saglanmis olacaktir (Sekil 3.2°deki “c”
oku) (Kristof, 1996, 4).

3.2.4. Kisi-Orgiit Uyumuna Teorik Yaklasgimlar

Calismanin bu boliimiinde kisi-orgiit uyumuyla ilgili yapilmis olan yaklasimlara
yer verilmektedir. Ele alinacak yaklasimlar farkli alanlarda yapilmis c¢alismalar

olmasina ragmen genel anlamda kisi-orgiit uyumunu agiklamada kullanilmaktadir.
3.2.4.1. Argyris’in Kisi ve Orgiit Biitiinlesmesi Yaklasimi

Argyris (1964, 11)’e gore orgiitler, son derece karmasik sistemlerdir. O, orgiitler
tizerinde gozlem yapildiginda, birgok farkli analiz diizeyindeki insan faaliyetlerinden
olusmus gibi goriindigiinii ifade etmektedir. Ayrica, Argyris, kisi, kii¢iik grup, gruplar
arasi iliski, norm, deger ve tutumlar gibi etmenlerin tamaminin oluk¢a karmasik bir
yaptya sahip olugunu ve ¢ok boyutlu bir diizende varlik gosterdiklerini belirtmektedir.
Genel anlamda orgiitler, (1) bireysel ihtiyaglar, tutumlar, degerler ve duygular; (2)
grubun c¢ekiciligi, hedefler, siirecler ve normlar; (3) giig, odiiller, cezalar, iletisim ve is
akislariyla ilgili oOrgiitsel faaliyet ve politikalar; (4) isten kaytarma, ilgisizlik,
umursamazlik, boliimler arasi catigma, uyumsuzluk ve giivensizlik gibi bicimsel
olmayan faktorleri igeren bir model olarak tanimlanmaktadir. Bu faktorler, orgiitsel
yasamin tamamini aciklamayabilir. Dolaysiyla, bunlarin kisi ve oOrgiit biitlinlesmesi
sorununu anlamak i¢in ilgili ancak yeterli olmayan faktorler oldugu diistintilmektedir
(Argyris, 1964, 12).

3.2.4.2. Schneider’in Cekim-Secim-Yipranma (ASA) Modeli

Kisi-orgiit uyumu kavramimin temelleri Schneider (1987, 440)’in “Cekim-
Secim-Yipranma (ASA)” modeline kadar uzanmaktadir. Bu model, kisi ve orgiitleri
incelemektedir. Ancak, Schneider, modelin odak noktasinin bireylerin degil, orgiitler
oldugunu belirtmektedir. Baska bir ifade ile Schneider, modelin bir orgiit i¢eresindeki
bireysel farkliliklar yerine bireylerin 6zelliklerine odaklanarak orgiitler arasi farkliliklari
anlamaya yonelik oldugunu vurgulamaktadir.

Schneider’e gore, bireylerin davraniglarin1 sadece oOrgiitler belirlemektedir.
Ciinkii, bir orgiit belirli bir stire varh@im siirdiirdiigiinde, calisanlar orgiitiin istekleri
dogrultusunda davranista bulunuyor. Bunun gergek sebebi, Orgiit igerisindeki mevcut
calisanlarin bu sekilde davranmasidir. Soyle ki, bireyler cevresi tarafindan secilmekte
ve buna bagl olarak cevresinden etkilenebilmektedir. Ote yandan cevre, farkl
ozelliklere sahip bireyleri ¢cekmekte, segmekte ve barindirmaktadir. Bu durum da ASA
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(se¢im-¢ekim-yipranma) dongiistinii (Sekil. 3.3) olusturmaktadir (Schneider, 1987,
440).

Orgiitsel
Amaglar

Yipranma

Sekil 3.3. Schneider’in Cekim-Se¢im-Yipranma (ASA) Modeli (Schneider, 1987, 445).
3.2.4.3. Chatman’mn Kisi-Orgiit Uyumu Modeli

Chatman’a gore, Orgiitsel iiyeligin insanlar tlizerindeki etkisi ve insanlarin
orgiitler lizerindeki etkisi, bireyler ve orgiitler hakkinda toplanan bilgiler araciligiyla
tahmin edilmektedir. Burada sorulmasi gereken soru, insanlarin ve Orgiitlerin hangi
yonlerinin dikkate alinmasinin énemli oldugudur. Orgiitlerin ve insanlarin birgok ydnii
davranig1 belirlemede 6nemli olsa da (Ornegin, yetenekler, is gereklilikleri, kisilik
ozellikleri ve meslekler), hem orgiitlerin hem de insanlarin temel ve kalic1 yonleri Katz
ve Kahn (1978) 1 ileri siirdiigii gibi degerlidir (Chatman, 1989, 339).

Orgi'itsel Nitelikler Secim

Degerler Sosyallestirme . -

Normlar Ornek Orgiitsel Sonuglar
(Belirginlesme, Yogunluk, / Normlarda/Degerlerde
Icerik/Boyutlar " Degismeler

¢ yutlar) Kisi-Orgiit s

Uyumu Ornek Bireysel Sonuglar
Bireysel Nitelikler K Deger Degismeleri

Degerler Ekstra Rol Davranislari
(Yogunluk Gorevde Kalma Siiresi
Icerik/Boyutlar) Sec¢im

Sekil 3.4. Kisi-Orgiit Uyumu Modeli (Chatman, 1989, 340).
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3.2.4.4. Kristof-Brown’un Kisi-Orgiit Uyumu Modeli

Kisi-orgiit uyumuyla ilgili bircok tanim yapilmistir. Ancak, bu tanimlar diger
kisi-cevre uyumunun tiirleriyle benzerlik gdstermesi sebebiyle kafa karigikligina neden
olmustur. Kisi-orgiit uyumunun kapsamina nelerin girdigi konusunda ortaya ¢ikan bu
kanigiklik, ister istemez yanlis yorumlamalar1 ve belirsizligi de beraberinde getirmistir.
Bu nedenle, Kristof (1996, 2) kavrami tamimlamak igin iki asamali bir yaklasim
benimsemistir. Ik asamada, kisi-orgiit uyumuna iliskin cesitli kavramsallastirmalar ve
bunlarin en yaygin islemlestirmeleri yer almaktadir. Bu ilk adimin amaci, kisi-orgiit
uyumu yapisinin neleri kapsadigmi acikc¢a tanimlamaktir. ikinci asamada ise yapiya
dahil olmayanlar1 tanimlamak i¢in kisi-orgiit uyumu ile diger kisi-¢evre uyumu tiirleri
arasinda bir ayrim yapilmaktadir. Bu asamada, her biri bir kisi ile ¢evrenin bir yonii
arasindaki uyumu ele alan {i¢ (meslek, grup veya is) ek uyum tiirii ortaya koyulmaktadir
(Kristof, 1996, 3).

Bu iki bakis agis1 her ne kadar arastirmacilar tarafindan sik-sik tartisma konusu
olsa da nadiren biitiinlestirilmistir. Ornegin, yapilan bir¢ok arastirma, uyumu tek bir
bakis agisindan tanimlayarak, digerlerinin varligini géz ardi etmistir. Uyumun bu ¢oklu
kavramsallastirmalari, kisi-orgilit uyumunu incelemek i¢in kullanilan islemlestirmelerin
cesitliligini mantikli bir sekilde agiklamaktadir. Ancak, kisi-orgiit uyumunu kavramsal
acidan bitiinlestirmek i¢in kapsamli bir tanima ihtiya¢ duyulmaktadir (Kristof, 1996, 3).

3.2.4.5. O’Reilly, Chatman ve Caldwell’in Orgiitsel Kiiltiir Profili (OCP) Modeli

Orgiit kiiltiirii kavrami, drgiitsel davranis alaninda yapilan ¢aligmalarda énemli
bir yere sahiptir. Bazi tanim ve 6l¢iim unsurlar1 tizerindeki anlagsmazliklara ragmen,
arastirmacilar kiiltiiriin kisi-orgiit uyumunu belirlemede 6nemli bir faktor olabilecegi
konusunda hemfikir goriinmektedir. Ayrica, bireylerin tutumsal ve davranigsal
tepkilerinin, onlarin degerler ve beklentiler gibi bireylerin ¢esitli yonleri araciligiyla
etkilendigi bilinmektedir. Bununla birlikte, kariyer, ig se¢imi, is uyumu ve 6rgiit iklimi
gibi kavramlar da hem bireyler hem de kiiltlir ¢er¢evesinde degerlendirilebilmektedir.
Ancak bu konudaki temel sorun, kisi-durum olgusunun, yani kisilik veya baglam
degiskenlerinin tutum ve davraniglari ne Ol¢lide agikladigi konusundaki tartismanin
merkezinde yer alan bir konu olmasidir (O’Reilly vd., 1991, 487-488).

Orgiit kiiltiirii profili (OCP), kisi-6rgiit uyumunu dlgmek icin gelistirilmis ve
kullanilmigtir. Bu anlayis, Caldwell ve O'Reilly’nin yapmis oldugu ¢aligmanin ardindan
ortaya konulmustur. Orgiit kiiltiirii profili, genel olarak bireysel ve kurumsal degerleri
barindiran 54 farkli deger ifadesi icermekte (O’Reilly vd., 1991, 494) ve birbirini
izleyen dort adimi barindirmaktadir. Bunlar (O’Reilly vd., 1991, 495-496);
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Orgiitsel degerlerin tanimlanmasi
Isletmelerin 6zelliklerinin degerlendirilmesi

Bireysel tercihlerin degerlendirilmesi

El A

Kisi-6rgiit uyum puaninin hesaplanmasi
3.2.5. Kisi-Orgiit Uyumunun Ol¢iilmesi

Uyumu degerlendirmek adma alanyazinda ¢esitli yaklagimlar ortaya
koyulmustur. Bu yaklasimlarin sahip oldugu farkli isimlere ragmen bazi adlandirmalar
aslinda aym olgtim tiirlerini gostermektedir (Cigek, 2013, 153). Bu béliimde 6l¢iim

tiirleri i¢in yapilmis olan siniflandirmalara yer verilmektedir.
3.2.5.1. Subjektif, Algilanan ve Objektif Olciimleme

Kristof (1996, 9-10), kisi-orgiit uyumunun Ol¢iimiindeki farkliliklar1 subjektif,
algilanan ve objektif uyum olmak iizere ii¢ kategoride siniflandirmistir. Bu yaklagimlar
arasindaki temel benzerlik, her ilicliniin de bireyin 6zellikleri ile orgiitiin 6zellikleri
arasindaki uyumu degerlendirmesidir. Ancak, kisi-orgiit uyumunun O6lgiisiinii elde
etmek i¢in kullanilan yontem, bu {i¢ yaklasim arasinda biiyiik Olgiide farklilik
gosterebilir.

Objektif uyum olciimleri, dncelikle bir bireyden kendi 6zelliklerini, ardindan ise
diger orgiit iiyelerinden Orgiitiin O6zelliklerini tanimlamalarini istemektedir. Genle
olarak, orgiit {yelerinin ¢evreye iliskin algilart arasindaki uyum daha sonra
degerlendirilmektedir (Kristof, 1996, 2).

Algilanan uyum o6l¢iimleri; bireylerin kendilerinin oldugu kadar orgiite iliskin
ozellikleri de algilamalarim1  gerektirir. Bu baglamda, bireylerden kendilerini
tanimlamanin yam sira Orgiitsel Ozelliklere iliskin algilar da sorulmaktadir. Uyum
derecesi, bir katilimecinin kendini tanimlamasi ile ayni katilimeinin 6rgiitii tanimlamasi
arasindaki tutarsizlik degerlendirilerek hesaplanmaktadir. Kavramsal agidan algilanan
uyum Ol¢iimleri subjektif uyum OoOlgiimlerine benzerlik gdstermektedir. Ciinkii, her
ikisinde de bireyin kendisiyle ilgili degerlendirme ile orgiite iligkin algilar1 arasindaki
uyum Olgiimlenmektedir. Algilanan ve subjektif uyum o&l¢limleri arasindaki temel
farklilik; algilanan uyum o6l¢iimlerinde katilimcilardan hem kendi 6zelliklerini hem de
orgiitlin 6zelliklerini anketler araciligiyla katilimcilardan acik bir sekilde tanimlamalari
istenirken, subjektif uyum ol¢imlemelerinde ise katilimeilarin bireysel yanitlar ile yer
aldiklar1 oOrgiitlere ne kadar iyi uyum sagladiklari sorularak kisi-orgiit uyumu
degerlendirir (Gregory, 2010, 30-31).

Hem algilanan hem de objektif uyum olgiimleri, bireye kendi 6zelliklerinin
calistigl kurumun &zelliklerine ne kadar uydugunu dogrudan sormay1 igeren subjektif
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uyum Olc¢iimleriyle karsilagtirilabilmektedir. Bu baglamda, subjektif uyum olglimleri
bireysel ya da ¢evresel 6zelliklerin agik bir sekilde 6l¢iilmesini igermez. Bunun yerine,
katilimcilarin orgiitsel profilin zihinsel bir temsiline sahip olduklar1 ve kisisel 6zellikleri
ile orgiitsel profil algillart arasindaki uyumu bilissel olarak inceledikleri
varsayllmaktadir (Carless, 2005, 413). Bu arastirmada, kisi-orglit uyumu subjektif bir
uyum Ol¢iitii kullanilarak incelenecektir.

3.2.5.2. Dogrudan ve Dolayh Olciimleme

Kigi-orgiit uyumu literatiiriinde siklikla tartisilan 6l¢lim konularindan biri,
uyumun dogrudan mi yoksa dolayli 6l¢iimlemelerinden hangisinin kullanilacagidir.
Dogrudan 6l¢lim, bireylere iyi bir uyumun var olduguna inanip inanmadiklarini sormay1
igermektedir. Subjektif veya algilanan uyum kavramsallastirmasini kullanarak, bireyin
orgiitle benzer 6zelliklere sahip olup olmadigina bakilmaksizin, iyi uyumun var oldugu
algilandig1  siirece var oldugu soylenilmektedir (Westerman, 1997, 19). Ornegin,
algilanan uyumun, bireysel ve orgiitsel degerlerin karsilagtirilmasi yoluyla hesaplanan
uyumun hicbir etki gostermedigi durumlarda bile, is basvurusunda bulunanlarin
degerlendirmesini etkiledigi gosterilmistir (Cable ve Judge, 1995). Ayrica, Melvyn vd.
(2018)’nin yapmis olduklari ¢alisma, dogrudan dl¢lim uyumunun bireysel is sonuglari
ve davraniglilariyla ¢ok yiiksek bir iliskiye sahip oldugunu gostermistir.

Dolayl 6l¢timler, birey ve orgiit 6zelliklerinin ayr1 ayrilikta derecelendirilmesini
veya siralanmasini igermektedir. Bu baglamda, uyum degerlendirilmesi her iki
kavramin Ozelliklerinin matematiksel acgidan karsilastirilmasiyla dolayli olarak
yapilmaktadir (Gillespie, 2003, 14). Gergek veya objektif uyumu degerlendirmek igin
dolayli Gl¢limlere basvurulmaktadir (Kristof, 1996, 11). Kisi ve orgiit 6zelliklerinin
bagimsiz degerlendirilmesi nedeniyle, dolayli oOl¢limlerin dogrudan o6l¢limlerden
farklilik gostermektedir. Dolayli dl¢iimlerin bilesenlerinin kendileri subjektif olmasina
ragmen bu durum degismemektedir. Bu durum belki de uyum degerlendirmelerinin
siibjektifliginin uyum degerlendirmesine dahil edilebilecegi ili¢ potansiyel siirece izin
verebilecegini varsayarak agikliga kavusturulabilir: (1) bireyin degerlerine iligkin
algilar, (2) kurumun degerlerine iliskin algilar ve (3) bireyin ve kurumun degerleri
arasindaki uygunluk. Dolayli Odl¢imler igiincii siirecteki siibjektifligi ortadan
kaldirmaktadir. Ancak, dolayli dl¢iimlerin geri kalan siirecler yoluyla siibjektifligi ne
olgtide igerdigi, kullanilan dolayli 6l¢iimiin 6zel tiiriine gore degismektedir (Gillespie,
2003, 14).
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3.3. Kisi-is Uyumu
3.3.1. Kisi-Is Uyumu Kavram

“Is” ve “calisma” kavramlar1 insanlik tarihi kadar eskidir. insanlar toplu sekilde
yasamak zorunda kaldiklar1 giinden giinlimiize, ilk baslarda ihtiyaglarini karsilamak i¢in
islerini kendileri gergeklestirmis, zamanla ise is paylasimi yaparak diizenli olarak is ve
calisma hayat1 i¢inde yer almistir. Zamanla is kavrami, insanlarin ekonomik ve sosyal
acidan yasamini siirdiirebilmeleri icin “vazge¢ilmez” bir deger kazanmistir (Barutgu ve
Oktem, 2003, 41).

Insanlarin kendilerine uygun bir is bulmasi ve bu iste ¢alismasi dnemli bir
konudur. Oyle ki insanlar, kisisel &zelliklerine uygun, ozel ihtiyaglari karsilayan ve
kisisel amag ve degerleriyle Ortiisen bir is bulmak i¢in 6nemli miktarda zaman ve ¢aba
harcarlar. Benzer seckilde, isletmeler de ise uygun adaylari segmek ve ise yeni
baglayanlarin  orglit kiiltiirine uyum saglamasma yonelik ¢esitli faaliyetler
gerceklestirmektedirler (Van Vianen, 2018, 76).

Kisi-orgiit uyumuyla ilgili cesitli kavramsallagtirmalarin  aksine, kisi-is
uyumunun tanimlanmasi basittir ve kavram hem uygulama hem de arastirma alanlarinda
olduk¢a yaygin bir sekilde kullanilmaktadir. Kisi-is uyumu genel olarak uygulamali
ortamlarda se¢im siirecinde kullanilmis ve oOrgiitsel davranis ve endiistriyel-orgiitsel
psikoloji alanlarinda birgok arastirmaya onciilliik etmistir (Edwards, 1991, 283; Palmer,
2015, 9). Uygulamali ortamlarda, kisi-is uyumu, bir orgiitiin isi i¢in gereken ozellik ve
ithtiyaclarimi tanimladig: ve nitelikleri tanimlanan ihtiyaglarla eslesen bir bireye uymaya
calistig1 ise alim ve se¢im siireclerinde temel olarak kullanilan geleneksel bir yaklagim
olmustur (Edwards, 1991, 283).

Tarihsel olarak, kisi-is uyumu kavraminin izi Sanayi Devrimi donemine, Taylor
(1911)’un bilimsel yoOnetim teorisine kadar uzanmaktadir. Bu baglamda, islerin
calisanin beceri ve yeteneklerine uyacak sekilde maksimum diizeyde tasarlanmasinin
onemi, bilimsel ydnetim teorisinin ana bilesenidir. Is tasarrminin 6nemli oldugu
belirlendikten sonra Hackman ve Oldham (1976, 256), “gérevin Onemi, beceri
cesitliligi, gorev biitiinliigii, 6zerklik ve geri bildirimi” igeren bes temel is boyutundan
olusan “is ozellikleri teorisine” onciiliik etmislerdir. Hackman ve Oldham (1976, 256),
olumlu orgiitsel sonuglara yol agabilecek ii¢ temel psikolojik duruma (anlamlilik,
sorumluluk, sonuglarin bilgisi) ulagsmak i¢in bu O6zelliklerin karsilanmasi gerektigini
belirtmislerdir. Hem “bilimsel yonetim” teorisi hem de “is O6zellikleri” teorisi, is
tasariminin anlagilmast ve ¢alisan ile 1§ arasinda uyumun saglanmasi i¢in isin yeniden
tasarlanmasina 6nemli katkilar saglamaktadir. Bu durum, kisi-is uyumunun yalnizca
secim silirecinde degil, aym1 zamanda birey ise basladiktan sonraki siirecte de
kullanilabilecegini gostermektedir (Palmer, 2015, 9).
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Tipik bir i arama sirasinda, basvuru sahipleri kendi nitelikleri ile isin gorev
gereklilikleri arasinda bir uyum aramaktadirlar. Is arayanlarm nitelikli olmadiklart
durumunda is aramalar1 pek olas1 degildir. Is arayanlar isin taleplerini karsilamak icin
gerekli bilgi, beceri ve tutuma sahip olduklarinda is i¢in daha nitelikli olduklarina
inanma egilimindedirler. Ayrica is arayanlarin ¢ogu, isin temel gérev gereksinimlerini
karsilamadiklarinda is teklifi de beklememektedirler. Bu nedenle, bireylerin ise uyum
saglayabilmeleri i¢in gerekli bilgi, beceri ve tutuma sahip olmalar1 ve ayn1 zamanda isi
alma olasiliklarinin yiiksek olmasi gerekmektedir. Basvuru sahibinin nitelikleri ile
yaptig1 is arasindaki uyum, onun is teklifi beklentisinin artmasina neden olmaktadir
(Rodgers, 2000, 12).

“Bir igin gerektirdikleri ve bireyin yetenekleri ya da ihtiyaglar ile ¢calisanin isten
kazandigi uyumdur” tanimiyla Edwards (1991), kisi-is uyumu kavramini literatiire
kazandiran ilk arastirmacidir. Edwards (1991, 285)’a gore, hem bireyin taleplerinin
(ihtiyaclar, amaglar, degerler, ilgiler ve tercihler) isyeri tarafindan karsilanmasi hem de
igyeri taleplerinin (mesleki ozellikler, is gereklilikleriyle ilgili olan performans dlgiitleri,
kisinin yetenekleriyle ilgili olan beceri, tecriibe, egitim) birey tarafindan karsilanmasi
durumunda kisi-is uyumu olugmaktadir. Benzer sekilde, Saks ve Ashford (1997, 395)
kisi-is uyumunu, bireylerin bilgi, beceri ve yeteneklerini igin gereklilikleriyle
eslestirdigi geleneksel kisi-durum uyumu kavrami olarak tanimlamaktadir. Sekiguchi
(2004, 184; 2007, 119)’ gore ise kisi-is uyumu, bireyin kisilik 6zellikleri ile is yerinde
gerceklestirilen gorevlerin o6zellikleri arasindaki uyumluluktur. Bagka bir ifadeyle
bireyin talepleriyle yapilacak isin gerektirdikleri arasindaki uyum olarak tanimlamistir.

Lauver ve Kristof-Brown (2001, 457) kisi is uyumunu, bireylerin iist diizey
ihtiyaglari ile ig gereklilikleri veya ¢alisan bireyin 6zellikleri ve kisiligi ile is taleplerinin
birbiriyle ortiismesi seklinde tanimlamislardir. Burada bireyin o6zellikleri, bireylerin
biyolojik veya psikolojik ihtiyaclarini, degerlerini, hedeflerini, yeteneklerini veya
kisiligi icerirken; cevre Ozellikleri icin ise ig¢sel veya digsal Odiillere, fiziksel veya
psikolojik taleplere, kiiltiirel degerlere veya 1s1, barinma veya gida bulunabilirligi gibi
cevresel kosullara atifta bulunulabilir (Cable ve Edwards, 2004, 822). Afsar vd., (2015,
105)’ne gore ise kisi-is uyumu, dogru isler i¢in dogru bireylerin bulunmasidir. Tam
anlamiyla kisi-is uyumundan bahsedilebilmesi i¢in ise bireyin sahip oldugu 6zelliklerle
isin gerekliliklerinin uyugmasinin yani sira bu 6zelliklerin orgiit kiiltiirii ile de uyum
i¢inde olmas1 gerekmektedir (Celebi ve Ulker, 2013, 137).
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Kisi
1. Arzular
o ihtiyaglar
o Hedefler
e Degerler
o ilgiler
e Tercihler
2. Yetenekler
e Yatkinlk
e Deneyim
e Egitim Ciktilar
o Is Tatmini
¢ Beden ve ruh
saglig1
e Basa ¢ikma ve
adaptasyon
o Motivasyon
o Performans
. o Ise gitmeme
Is o Isten ayrilma
1. Kaynaklar o Meslek se¢imi
o Mesleki 6zellikler
o Orgiitsel 6zellikler

o Isin 6zellikleri
2. Talepler

o I yiikii

o Performans

e Yardimci

Sekil 3.5. Kisi-Is Uyumu Is Alanlar1 (Edwards, 1991, 285).

O’Reilly (1977, 36), kisi-is uyumu iizerine yapmis oldugu bir ¢aligmada, is
arayisinda olan bireylerin islerine yonelik iki farkli yonelime sahip oldugunu ortaya
koymustur. Bunlardan ilki isini bagka bir amaca ulagmak, ikincisi ise isini basar1 ve
kendini gerceklestirme ihtiyaclarinin karsilanmasi i¢in bir arag olarak kullanan
insanlardir. Bu iki farkli yonelim, insanlarin bireysel farkliliklar1 ve igsel ihtiyaclar
nedeniyle islere farkli yaklastiklarimi gostermektedir. O'Reilly (1977, 37), kisilik
ozelliklerinin isteki gorev 6zellikleriyle etkilesime girdigi ve insanlarin is tutumlarini ve
performansini etkiledigi ileri stirmistiir.

Kisi-orgiit uyumu ve kisi-is uyumu her ne kadar benzer olsalar da teorik agidan
farkli kavramlardir (Kristoff, 1996, 17). Kisi-orgiit uyumu kavrami, ¢alisanlarin érgiitsel
diizeydeki uyumunu (orgiit kiiltiirti, orgiitsel degerler vb.); kisi-is uyumu ise is
diizeyindeki uyumunu (isin anlamu, isin gereksinimi vb.) temel almaktadir. Ornegin, bir
calisan isinde ¢ok yetenekli olabilir ancak bu, orgiit i¢in ortak bir degere sahip olmay1
garanti etmez (Lauver ve Kristof Brown, 2001, 455). Werbel ve Gilliland (1999), kisi-is
uyumu ve kisi-Orgiit uyumunun isletmeleri zaman yonelimine gore iki farkl (kisa ve
uzun vadeli) sekilde etkiledigini ileri siirmiislerdir. Bu baglamda, bir adayin belirli bir
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stire ¢alismasi i¢in (6rnegin proje bazl isler) ise alinmasinda kisi-is uyumunun tercih
edildigini, uzun vadede ise kisi-orgiit uyumunun 6rgiit i¢in daha 6nemli oldugunu tespit
etmiglerdir (Akt. Pattanawit, 2021, 64). Benzer sekilde, Sekiguchi ve Huber (2011,
205), kisi-orgiit uyumunun bir isletmedeki kalici pozisyonlar, kisi-is uyumunun ise
belirli donem veya bilgi yogun pozisyonlar i¢in daha énemli oldugunu bulmuslardir.
Insan kaynag1 uzmanlar1 bir is basvurusunda bulunan adaylarin kisi-is uyumu ve kisi-
orgiit uyumlarini farkli sekilde 6l¢mektedirler. Kisi-is uyumu normalde adaylarin bilgi,
beceri ve yetenekleriyle Olgiiliirken, kisi-orgiit uyumu genellikle kisilik ve kisisel
degerlerle belirlenmektedir (Kristof- Brown, 2000, 643-644).

3.3.2. Kisi-Is Uyumu Kriterleri

Insan hayatinin biiyiikk bir boliimiinii kapsayan is hayati, is kosullarindan
olugmaktadir. Bu baglamda is hayatinin kalitesi veya bireye uygunluk diizeyi, bu
kosullar dogrultusunda meydana gelmektedir. Bireyin sahip oldugu kaliteli bir yasam,
onun i§ tatmininin, orgiitsel baghiliginin ve ig-yasam dengesinin maksimum diizeyde
olmasinda da olanak saglamaktadir (Tinar ve Ulusoy, 2017, 116).

Is, karsiiginda bir iicret alman ve bu iicret ile fizyolojik ve psikolojik
gereksinimleri gideren bir kavramdir. Is kosullar1 galisanlara uygun oldugu durumda is
tatmini artma, uygun olmadigi durumda ise is tatmini azalma egiliminde olmaktadir. Bu
hem c¢alisanlar hem de isletmeler agisindan istenmeyen bir durumdur. Bu durum is
kosullarinin iyilestirilmesini 6nemli bir konu haline getirmektedir (Cevik ve Korkmaz,
2014, 127).

S6z konusu bu kosullarin iyilestirilmesi i¢in lizerinde durulmasi gereken énemli
konulardan biri kisi-is uyumudur (Giil, 2019, 8). Kisi-is uyumunun olusturulmasi igin
ise oOncelikle isletme yoOnetimi olmak {izere tiim ¢alisanlarin dikkat etmesi gereken
birtakim kriterler vardir (Yazici ve Esen, 2018, 76). Bu kriterler; kiiltiirel uyum
(Sagnak, 2004; Aktas, 2011; Senol, 2022), objektiflik, kisilik yapisi testleri, iyi bir
yonetim, fizyolojik ve psikolojik 6zellikler, kisisel alg1 ve deger olgusudur.

3.3.2.1. Kiiltiirel Uyum

Bireyin ¢alistig1 orgiitiin kiiltiirline uyum saglamasi yaptig1 ise uyumu saglamasi
kadar 6nemli bir konudur. Bireylerin sahip olduklari kiiltiirel degerler onlarin is ile ilgili
degerlerini bi¢imlendirmektedir (Aktas, 2011, 17). Calisanlar sahip otluklar1 deger
yargilarimi Orgiite aktarmaktadir. Farkli bireyler tarafindan orglite taginan ve paylasilan
kiiltiirel degerler, en sonunda birleserek orgiit kiiltiiriinii olusturmaktadir (Sagnak, 2004,
104). Bu kiiltiir zamanla orgiite yeni katilan bireylerle gelisim gostermekte ve tiim orgiit
bireylerine aktarilmaktadir. Orgiit kiiltiiriiniin giiclii olma diizeyi calisan uyumunu
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ortaya koymaktadir. Orgiit kiiltiirii ve ¢alisan uyumu beraberinde orgiit iiyeleri arasinda
dayanismay1 ve giiven duygusunu tesis etmekte ve bu da g¢alisan verimliligini olumlu
yonde etkilemektedir (Senol, 2022, 152).

3.3.2.2. Objektiflik

Orgiitler icin en uygun adaym secilmesi, diger bir ifade ile adaymn o isin
Ozelliklerine uygun biri olup olmadigmin belirlenmesi biiylik 6neme sahiptir. Se¢im
asamasinda alinacak kararin dogru ya da yanlis olmasi sadece ise alinacak olan bireyi
degil ayn1 zamanda 6rgiit yapisini da etkileyebilmektedir (Camgoz, 2016, 126).

Orgiit ici tutum ve davranislarin, amag¢ ve degerlerin, strateji ve politikalarin
objektif bir sekilde uygulanmasi orgiitsel adaleti gelistirmekte (Demirel ve Segkin,
2011, 100) ve buna bagl olarak da calisan performansini olumlu yonde arttirmaktadir.
Ayrica, objektiflik ve esitlige dayali bir yonetim anlayisi, ¢alisanlarin birlikte uyumlu
davranig sergilemesine ve orgiit iginde saygili ve giivenli bir kiiltiiriin olusturulmasina

zemin hazirlamaktadir (Demirel ve Segkin, 2011, 100).
3.3.2.3. Kisilik Yapisi Testleri

Isletmeler gerceklestirdikleri eylemlerin etkin, verimli ve arzu edilen kaliteye
sahip olmasi her zaman biiyiik 6nem tasimistir. Bu baglamda isletmeler, ¢alisanlarinin
kisilik ozelliklerini belirleyerek uygun bir is yapist tesis etmeleri gerektigi
diisiiniilmektedir (Barutgu ve Oktem, 2003, 42).

Kisilik yapisinin belirlenmesi amaciyla yapilan testlerin kullaniminin iki farkl
boyutu bulunmaktadir. Bunlardan ilki; orgiitler agisindan kisilik yapisinin belirlenmesi
testidir. Bu testin amaci, isletmelerin oncelik ve planlamalar1 dogrultusunda islerin
hangi sirlamada gerceklestirilmesini ve bu isler i¢cin hangi niteliklere sahip olan
calisanlarin istihdam edilmesi gerekliligini belirlemektir (Giinay ve Carikgi, 2019, 192).
Ikincisi ise kisiler agisindan kisilik yapisinin belirlenmesi testidir. Bu testin amaci da
bireyin kisiligine uygun olan dogru kariyer se¢iminin yapilmasi ve kariyer gelisimine

yardimet olacak geribildirimlerin olusturulmasidir (Ogiit ve Kocabacak, 2013, 19).
3.3.2.4. lyi Bir Yonetim

Calisanlarin bireysel nitelikleri dikkate alinarak bu baglamda uygun bir is
alaninda ¢alismasi1 saglanmalidir. Orgiit ici uyumsuzluk ve sorunlarin giderilmesi i¢in

etkin sekilde olusturulan bir yonetime ihtiyag duyulmaktadir (McKenna, 1987, 369-
370). Bu baglamda, iyi bir yonetim anlayisi ile kisi-is uyumu tesis edilebilir.
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3.3.2.5. Fizyolojik ve Psikolojik Ozellikler

Isletmelerin galisanlarmi bir makine gibi diisiinmeleri dogru olmayip, onlarin
sosyal ve toplumsal biitiinlik igerisinde hayatlarii siirdiiren bireyler oldugunu
unutmamalidir. Eger bir isletme c¢alisanlarina sosyal ve toplumsal biitiinliik icerisinde
hayatlarini siirdiirmeye olanak saglarsa kisi-is uyumunu da saglamis olacaktir (Drucker,
1994, 237). Talep-yetenek uyumuna gore, her bir bireyin kendine 6zgii yetenek, kiiltiir
ve yatkinliklart mevcuttur ve bunlar onu digerlerinden farkli kilmaktadir. Bireyler sahip
olduklar1 bu 6zellikler dogrultusunda is se¢iminde bulunurlar. Bu durum segecekleri
meslegi daha etkin kilmakta ve buna bagli olarak bazi meslekler bu bireyler i¢in daha
ilgi ¢ekici olabilmektedir (Gillan ve Starks, 2007, 61). Bireyin fizyolojik ve psikolojik
ozellikleri yapilacak olan igin gereksinimlerini karsilamasi durumunda kisi-is uyumu
saglanmis olacaktir.

3.3.2.6. Kisisel Algi

Ehrhart ve Makransky (2007, 209) yaptiklar1 ¢alismada bir bireyin isi ile
uyumunun saglanmasinda kisisel algilarinin  olduk¢a Onemli oldugunu ileri
stirmiislerdir. Onlar bireyin birden fazla 6zellige sahip oldugunu belirtmis ve bilgi,
yetenek ve kapasitenin bir isin gerceklestirilmesinde onemli 6zellikler olmasina karsin
tek basina yeterli olmayacagi ifade etmisleridir. Bireyin isinde basarili olabilmesi i¢in
tam anlamiyla isine motive olmasi ve isiyle i¢sel bir bag olusturmasi gerekmektedir.

3.3.2.7. Deger Olgusu

Giliniimlizde 1s dilinyasinda calisanlar artik belli bir kisinin komutlar
dogrultusunda ¢aligmaya karsidirlar. Bu nedenle, deger kavrami her gegen giin daha da
onemli hale gelmekte ve buna bagli olarak Orgiit ve yoneticilerin orgiitsel hedefler
dogrultusunda calisanlarin davranis ve diisiincelerini uyumlastirmada bu kavramdan
daha fazla faydalanmaktadirlar (Cetin ve Basim, 2019, 119). Degerler, kisisel ve
orgiitsel olmak {iizere iki gruba ayrilmaktadir. Kisisel degerler, bireyin yasaminda
deneyimledigi tecriibelerin toplami olup, refaha ulagmasinda itibar ettigi ve referans
olarak aldig1 kriterlerden olusmaktadir. Orgiitsel degerler ise farkli kisisel degerlere
sahip bireylerin bira araya gelip, ayni ortak amaci paylasarak ve ayni amaca hizmet
ederek olusturulmaktadir (S18r1, 2007, 40-41). lyi bir kisi-is uyumunun olusturulmasi
icin kigisel ve orglitsel degerler ile isin gereksinimleri arasinda uyum saglanmasi

kagimilmazdir.
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3.3.3. Kisi-Is Uyumunun Tiirleri

Edwards (1991, 285) kisi-is uyumunu iki temel bashik altinda
siiflandirmaktadir. Bunlardan ilki, ¢alisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerinin igin
gereklilikleriyle uyumlu oldugu “talep-yetenek” uyumudur. Ikincisi ise calisanlarin
ihtiyag, arzu ve tercihlerinin yaptiklar1 islerle karsilanmasi durumunda ortaya g¢ikan
“ihtiyag-arz” uyumudur. Scroggins (2003) yapmis oldugu ¢alismada, “talep-yetenek” ve
“ihtiyag-arz” uyumuna “benlik-kavrami-is” uyumunu eklemistir. Ayrica, Kristof-Brown
vd. (2005) kisi-is uyumu kapsaminda “algilanan uyum”, “siibjektif uyum” ve “objektif
uyum” tiirlerinden s6z etmektedir. Her ne kadar literatiirde kisi-is uyumunun cesitli
tirlerine yer verilse de genel anlamda “talep-yetenek” ve “ihtiyag-arz” uyumu tiirleri
kabul gormektedir. Bu nedenle, bu ¢alismada kisi-is uyumu tiirlerinden “talep-yetenek”
ve “ihtiyag-arz” uyumuna yer verilmektedir.

3.3.3.1. Talep-Yetenek Uyumu

Talep-yetenek uyumu, bir bireyin yeteneklerinin igin talepleriyle ne Olgiide
uyumlu oldugunu igermektedir (Edwards, 1996, 296; Werbel ve Johnson, 2001, 230;
Cable ve DeRue, 2002, 877). Bu baglamda, bireyin bilgi, beceri ve yeteneklerinin isin
talep ve gerekliliklerine uygun hale getirilmesine 6nem verilmektedir (Livingstone,
1997, 122). Kristof (1996, 3), talep yetenek uyumunu “bireyin Orgiitsel talepleri
karsilamak i¢in gerekli yeteneklere sahip olmasi durumunda ortaya ¢ikan uyum”
seklinde tamimlamaktadir. Ornegin, bir baristanin kahve makinasmi nasil kullanacagini
bilmesi durumunda talep-yetenek uyumundan s6z edilebilir. Cable ve Edwards (2004,
822) ise talep-yetenek uyumunu “igin talebi ile bireysel yetenekler arasindaki uyum”
olarak ifade etmektedir.

Is taleplerinin karsilanmasi konusunda diisiik yetenege sahip bir ¢alisan, isini
daha az verimli bir sekilde gerceklestirecek ve buna bagli olarak g¢alisanin ortaya
koydugu ¢iktilarin kalitesi diisiik olacaktir. Ayrica, isin gerceklestirilmesi i¢in gerekli
olandan daha fazla yetenege sahip olan bir ¢alisan ise isin kendisini zorlamamasindan
dolay1 ilgisiz ve kayitsiz hissedebilmektedir (Cable ve DeRue, 2002, 876). Calisanin
yaptig1 is ile uyumlu 6zelliklere sahip olmasi ise orgiitsel baglilik, orgiitsel 6zdeslesme,
is tatmini ve performansi tizerinde olumlu etkiye neden olacak ve isten ayrilmay1 daha
az disiinmesini saglayacaktir (Li ve Hung, 2010, 308). Dolaysiyla, boyle bir durumda
hem isletmelerin hem de bireylerin pozitif yonlii degerler elde ettigini sdyleyebiliriz
(Leblebeci, 2022, 15).

40



KiSi-ORGUT VE KiSi-IS UYUMU Hamran AMIRLI

3.3.3.2. ihtiyac-Arz Uyumu

Kisi-is uyumun ikinci tiirii olan ihtiyag-arz uyumu, calisanlarin ihtiyag, arzu
veya tercihlerinin yaptiklar1 iglerle karsilanmasi durumunda ortaya c¢ikmaktadir
(Kristof-Brown vd., 2005, 284-285). Baska bir ifadeyle, ihtiyag-arz uyumu, ¢alisanlarin
ihtiyaclar ile hizmetlerinin ve ise katkilarinin karsiliginda aldiklar1 édiller (6rnegin
licret, sosyal haklar, egitim) arasindaki uyuma iliskin yargilaridir. Insanlarin isgiicii
piyasasina girmeleri ve is tekliflerini kabul etmelerindeki temel motivasyonunun
ihtiyaclarinin giderilmesi veya isletmeler tesvik olarak sundugu o&dillere erisim
saglamak olugu i¢in, ihtiyag-arz uyumu ¢alisan agisindan en dnemli uyum tiirii olabilir
(Cable ve DeRue, 2002, 875).

Ihtiyag-arz uyumunun unsurlar1 bireylerin ihtiyaclari ile gerceklestirilen isin bu
ihtiyaglar1 tatmin edecek oOzellikleridir. Bireylerin bu ihtiyaglari; hedefleri, psikolojik
ihtiyaglari, cikarlar1 ve degerleri seklinde siralanabilir. Buna karsin bu ihtiyaglarin
tamamlayicilarinin ise iistlenilen gorevin genel nitelikleri, maas ve diger is Ozellikleri
seklinde tamimlanmaktadir (Kilig ve Yener, 2015, 163). Brkich vd. (2002, 43)’c gore,
ihtiyag-arz uyumu, calisanin iginde kendisinden beklenenleri yapmak igin yeterli
zamana sahip olmasi; isi yapmak icin gerekli kaynaklarin mevcudiyeti; isin ¢alisanin
kisisel ihtiyaclarin1 kargilama yetenegi ve calisanin mevcut iginin sundugu tedariklerle
ilgili rahatlig1 saglandig1r durumunda ortaya ¢ikmaktadir.

3.3.4. Kisi-Is Uyumu Onciilleri ve Ciktilar1

Kisi-is uyumunun birtakim onciil faktorleri bulunmaktadir. Bunlar; birey, grup,
orgiit ve isle ilgili faktorler seklinde siniflandirilabilir. Arastirmalar, kisi-is uyumunun is
tatmini (Lauver ve Kristof-Brown, 2001; Sekiguchi, 2004; Chen, 2010; Vatansever ve
Karamaras, 2017; Polatc1 vd., 2020; Atilmis, 2023; Atilmis ve Bolat, 2023), ise baglilik
(De Beer vd., 2016; Soylemez ve Tolun, 2019; Tathi ve Cakmak, 2019; Vargiin vd.,
2022), 6z yeterlilik (Song ve Chon, 2012; Oktay, 2020; Kizil, 2020), mesleki ilgiler
(Song ve Chon, 2012), kisilik faktorleri (6rnegin, disa doniiklik ve uyumluluk) (Leng
ve Chin, 2016), 6z degerlendirme (Nguyen ve Borteyrou, 2016), performans (Caldwell
ve O’Reilly, 1990; Demir, 2015), memnuniyet (Barak ve Meir, 1974; Jansen ve Kristof-
Brown, 2006; Scroggins, 2008), motivasyon (Edwards, 1991; Ehrhart, 2006) ve igsel
sonuglar (Venkatesh vd., 2017) gibi ¢esitli bireysel faktorler tarafindan gelistirildigini
ortaya koymustur.

Grupla ilgili faktorler i¢in yapilan arastirmalar sonucunda, isbirlik¢i 6grenme
(Tseng ve Yu, 2016), kisileraras: iligkiler (Venkatesh vd., 2017), kapsayict liderlik
(Choi vd., 2017), doniisiimcii liderlik (Chi ve Pan, 2012; Choi vd., 2017) ve gii¢lendirici
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liderlik (Cai vd., 2018) gibi takim ve liderlik faktorlerinin kisi-is uyumunun
olusturulmasinda etkili oldugu belirlenmistir.

Orgiit bazinda bakildiginda ise kisi-is uyumunun orgiitsel destek (Tseng ve Yu,
2016), orgiitsel baglilik (Sekiguchi, 2004; Kristof Brown vd., 2005; Kili¢ ve Yener,
2015), orgiitsel vatandaslik davramist (Farh vd., 1990; Vogel ve Feldman, 2009),
yetenek yonetimi (Mensah ve Bawole, 2020), orgiitsel egitim (Bhat ve Rainayee, 2019;
Sengupta vd., 2015), orgiit kiiltiirii (Conceigdo, 2013), kamu hizmet motivasyonu (Van
Loon vd., 2017), isten ¢ikarma (Wetterneck vd., 2013), yeniden se¢im (Wetterneck vd.,
2013), sosyallesme (Wetterneck vd., 2013) ve orgiitsel degerlerin igsellestirilmesi
(Wetterneck vd., 2013) gibi birtakim yollarla olusturulabilecegi sonucuna ulasilmistir.

Son olarak, isle ilgili faktorler agisindan incelendiginde ise calisanin Kkisi-is
uyumunun; is bigimlendirme (Jiang, 2016; Kooij vd., 2017; Lu vd., 2014; Tims vd.,
2016), proaktif kariyer davranist (Sylva vd., 2019), is otonomisi ve geribildirim
(Montgomery, 2017) ve islerinde cesitli kisisel beceri ve yetenekleri kullanmasi
(Wetterneck vd., 2013) gibi ¢esitli degiskenlerden kaynaklandigi gériilmistiir.
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4. BILGI PAYLASIMI
4.1. Bilgi Kavraminin Hiyerarsisi

“Bilgi Hiyerarsisi”, “Enformasyon Hiyerarsisi” ve “Bilgi Piramidi” gibi ¢esitli
sekillerde adlandirilan veri-enformasyon-bilgi-akil hiyerarsisi (DIKW), enformasyon ve
bilgi literatiirinde temel, yaygin olarak taninan ve kabul goren modellerden biridir
(Rowley, 2007, 163-164).

Veri, enformasyon, bilgi ve akil kavramlar kiitiiphane ve bilgi biliminin yap1
taslarint olusturmaktadir. Bu kavramlarla ilgili tartisma ve tanimlar, ders kitaplarindan
kuramsal aragtirma makalelerine kadar literatiire yayilmis durumdadir (Bernstein, 2009,
68). Bu kavramlardan bazilarini birbirine baglayan ifadeler, bir ¢aligma alani olarak
bilgi biliminin gelismesinden Onceye dayanmaktadir (Sharma, 2008, 2-3). Bununla
birlikte, Russell Lincoln Ackoff 1989 yilinda bu kavramlarin tamamini tek bir formiilde
birlestirmistir.

Ackoff, en tepesinde aklin, onun altinda ise sirasiyla anlayis, bilgi, enformasyon
ve verinin yer aldig1 bir hiyerarsi (Sekil. 5) ortaya koymustur. Dahasi, “bu kavramlarin
her birinin altinda yer alan kategorileri igerdigini” belirtmis ve “ortalama olarak insan
zihninin yaklagik yiizde kirkinin veri, ylizde otuzunun enformasyon, yiizde yirmisinin
bilgi, ylizde onunun anlayistan olustugu ve neredeyse hi¢ akil olmadig1” tahmininde
bulunmustur (Ackoff, 1989, 3). Bu baglamda, hiyerarsi, veri, enformasyon, bilgi ve
bazen de bilgeligi birbirlerine gore baglamsallastirmak ve hiyerarside daha diisiik bir
seviyedeki bir varligin (6rnegin veri) hiyerarside daha yiiksek bir seviyedeki bir varliga
(6rnegin enformasyon) doniisiimiinde yer alan siiregleri tanimlamak ve agiklamak igin
kullanilmaktadir. Bagka bir ifadeyle, veri enformasyon, enformasyon bilgi ve bilgi de
akil yaratmak i¢in kullanilabilir (Rowley, 2007, 164).

Akl

SN
/ Enformasyon \
ST N

Sekil 4.1. Veri-Enformasyon-Bilgi-Akil Hiyerarsisi Piramidi

Bu boliimde bilgi kavraminin agiklanabilmesi adina bilgi hiyerarsisinde yer alan
veri, enformasyon, bilgi ve akil kavramlarina sirasiyla ayrintili bir sekilde
deginilecektir.
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4.1.1. Veri (Data)

Bilgi hiyerarsisinin en alt basamaginda yer alan ve tek basina bir sey ifade
etmeyen veri (Simsek vd., 2010, 1; Matney vd., 2011, 7; Bratianu ve Bejinaru, 2023,
198), baglam dis1 gozlemleri veya gercekleri temsil eder ve bu nedenle dogrudan bir
anlama sahip degildir (Zack, 1999, 46).

Genel anlamda veri, “referans veya analiz i¢in bir araya getirilen gergekler ve
istatistikler” olarak tanimlanmaktadir (Van Meter, 2020, 71). Davenport ve Prusak
(1998)’a gore veri, “olaylar hakkinda ayrik ve objektif gercekler kiimesi”dir. Orgiitsel
baglamda veri, “islemlerin yapilandirilmis kayitlar1” olarak tanimlanmaktadir (s. 2).
Glniimiiz bilgisayar c¢agina uygun olarak ise veri, “belirli bir Orgiitsel sistemin
icerisinde yer alan isaret, sembol ve gerceklerden olusan dizin” seklinde ifade
edilmektedir (Zins, 2007, 479).

Islenmemis ham malzeme olarak ifade edilen veri (Akgiil, 2019, 55), herhangi
bir sorunun ortadan kaldirilmasinda veya bir konu hakkinda karar alinmasi gerektiginde
anahtar rol oynamaktadir. Bunula birlikte, veri bu siiregte bize sebep sonug iliskisi
olusturmamiz konusunda yardimci olmaz. Verilerden hareketle ortaya ¢ikacak sonuclari
yorumlamak ve bu sonuglara bir seyler katarak katkida bulunmak tamamen bireysel bir
faaliyettir. Ayn1 zamanda, verileri ham haliyle almak ve bunlar {izerinden harekete
gegmek arzu edilen sonuca gotiirmez (Durna ve Demirel, 2008, 133). Bu baglamda,
anlamli sonuglara ulagsmak adina verilerin bir araya getirilmesi gereklidir. Ornegin, harf
(a), say1 (1) ve sembol (%) bir araya gelerek enformasyonu olustururlar. Veri bilgi
potansiyelini arttirma ihtimalini de gelistirmektedir. Bu 06zelligi onu isletmeler icin
kiiclik ancak bira araya getirildigi zaman 6nemli hale gelen olgu yapmaktadir (Akgiil,
2019, 55).

Yeni akilli teknolojilerle birlikte veri hacmi, cesitliligi ve hizi, geleneksel
yonetim yontemleri ve araglariyla basa cikilamayacak diizeyde degisim gostermistir
(Bratianu ve Bejinaru, 2023, 198). Son zamanlarda, veri zenginligini islemeye ve
degiskenler arasindaki olasi iliskileri kesfetmeye ve bunlardan bilgi yaratmaya yonelik
“Biiylik Veri, Tahmine Dayali Analitik ve Veri Bilimi” (McAfee vd., 2012; Waller ve
Fawcett, 2013) gibi yeni alanlar ortaya ¢ikmustir.

4.1.2. Enformasyon (Information)

Enformasyon, verilerin bira araya getirilmesi ve onceden belirlenen bir dizi
sistematik kural ve siirece uygun bir sekilde islenmesi sonucu ortaya c¢ikmaktadir
(Aktan ve Vural, 2016, 2). Bu nedenle, enformasyon diizenlenmis veri olarak ifade
edilebilir (Guglii ve Sotirofski, 2006, 353). Enformasyon hakkinda yapilan birgok
aciklamanin ortak noktasi, enformasyonun genel olarak gorsel, isitsel bir mesaj ya da
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bir belge seklinde degerlendirilmesidir. Tiim mesajlarda oldugu gibi burada bir
gonderici ve bir alict bulunmaktadir. Enformasyonun amaci, buradaki alicinin bir
konudaki goriisiinii  degistirip, degerlendirmesi veya davranisi iizerinde bir etki
olusturmaktir. Enformasyon alicisi, bahse konu bu enformasyonu sekillendirip, bakis
acisinda veya anlayisinda farklilik yaratmak zorundadir. Ornegin, miisteriye bir {iriinle
ilgili aktarilan enformasyon, miisterinin tutum ve davranislarinda 6nemli Ol¢ilide bir
degisiklik yapmalidir. Bu baglamda, enformasyon farklilik olusturan bir veri olarak
ifade edilebilir (Durna ve Demirel, 2008, 133).

4.1.3. Bilgi (Knowledge)

Bilgi hiyerarsisin (DIKW)’de baskin bir konuma sahip olan bilgi (Bratianu ve
Bejinaru, 2023, 200), en genel anlamda “deneyim veya egitim yoluyla edinilen
gercekler, bilgiler ve beceriler” (Oxford English Dictionary) olarak tanimlanmaktadir.
Bagka bir ifadeyle bilgi, “birikmis enformasyon ve deneyimin sentezlenmesine bagl
olarak insanin bir kavram veya nesneyi anlamasi1” olarak ifade edilmektedir (Van Meter,
2020, 75).

Enformasyon ve bilgi kavramlar1 literatirde siklikla birbirinin yerine
kullanilmaktadir. Bazi arastirmacilar bu iki kavrai birbirinden ayirmis (Nonaka ve
Takeuchi, 1995; Blackler, 1995; Davenport ve Prusak, 1998; Ipe, 2003), bazilari ise her
iki kavrami esanlamli (Kogut ve Zander, 1992; Stewart, 1997) olarak kullanmistir.

Bilgi “nasil” ve “neden” ile baslayan sorulari cevaplanmasi sonucu ortaya
¢cikmaktadir (Matney vd., 2011, 8). Verinin enformasyona doniistiigii gibi enformasyon
da bilgiye doniistiiriilebilir. Bilgi enformasyonlarin bir araya getirilmesiyle olugmaktadir
(Aktan ve Vural, 2016, 2). Burada, bilgiyi olusturan iligkilerin tanimlanmasi igin
sentezlenmis (Graves ve Corcoran, 1989, 227) anlamli enformasyonlardir (Uzun ve
Durna, 2008, 33). Ipe (2003, 340), bilgiyi enformasyondan ayiran ii¢ 6zellik oldugunu
belirtmistir. Ilki, bilgi bireyler tarafindan benimsenen belirli bir bakis acis1, niyet veya
durusun bir ¢iktisidir ve bu nedenle, enformasyondan farkli olarak bireysel inang ve
baglilikla ilgilidir. Sonuncusu ise baglama 6zgii ve iliskisel olmasidir.

Enformasyonun bilgiye doniisiimii, dort asamali bir silirecten gecerek
gerceklesmektedir. Bunlar (Davenport ve Prusak, 1998, 6):

e Karsilastirma: Bir durumla ilgili enformasyon, bilinen diger durumlarla

karsilastirilarak ele alinir.

e Sonuglar: Enformasyonun kararlar ve eylemler iizerinde nasil bir etkisi

oldugu degerlendirilir.

e Baglantilar: Bilgi kiimesinin digerleriyle nasil bir iliskisi oldugu arastirilir.

e Tartisma: Diger insanlar enformasyon hakkinda ne diisiindiikleri

degerlendirilir.
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4.1.4. Akil (Wisdom)

Bilgi hiyerarsisi (DIKW) kavramlar1 arasinda ¢ok sinirli sayida tartisma konusu
olan akil, en genel anlamda “deger odakli akilli davranig” olarak tanimlanmaktadir
(Ackoff, 1989, 9; Tuomi, 1999, 3; Sternberg, 2000, 253; Bierly vd., 2000, 603;
Williams, 2001, 70; Dampney vd., 2002, 9). Bireyin kendi bilissel sinirlarinin farkinda
olmasi da aklin temel bir 6zelligi olarak tanimlanmaktadir (Baskarada ve Koronios,
2013, 8). Jeste vd. (2010, 668) ise akilin, kisisel bir 6zellik oldugunu, benzersiz bir
insan 6zelligi oldugunu, gelismis biligsel ve duygusal gelisimin bir bi¢cimi oldugunu,
deneyim odakli oldugunu, 6grenilebilecegini, yasla birlikte arttigini ve olgiilebilecegini
savunmuslardir.

Rowley (2007, 174), bilgi hiyerarsisin (DIKW)’deki tanimlar1 gozden gegirirken,
¢ok az bireyin akili tanimlama gibi zor bir ise kalkistigini tespit etmistir. Bunu yapanlar
ise akili, “bir alandaki kavramlar1 yeni durumlara ya da sorunlara nasil uygulayacaginizi
anlamaniz1 saglayan birikmis bilgi” (Jessup ve Valacich, 2003) ya da “ufkun Gtesini
gorebilme yetenegine sahip yiiksek diizeyde soyutlama seviyesi” (Awad ve Ghaziri,
2004) olarak tanimlamislardir.

Bilgi piramidi (DIKW)’nin her kademesinde bir 6ncekine gore artan bir elestirel
diistinme diizeyi vardir. Bilgiden akila dogru ilerleme diger kavramlar arasindaki yol
kadar acik olmasa da, akil bilgi iizerine insa edilir ve bilgiyi kullanir. Bilgi ve akil
arasindaki fark, ezberlemek ve anlamak arasindaki fark gibidir; bir i¢sellestirme siireci
vardir (Matney vd., 2011, 9).

4.2. Bilgi Paylasimi Kavrami ve Tanim

Bilgi paylasimi, en genel anlamda “bilginin bir bireyden bir veya daha fazla
bireye aktarilmasini igeren bir siire¢” olarak tanimlanmaktadir (Richards, 2014, 18).
Bagka bir ifade ile bilgi paylagimi, “calisanlarin isle ilgili sahip olduklar1 deneyimlerini,
uzmanliklarin1 ve teknik bilgilerini isletme i¢indeki bireyler, gruplar veya paydaslar ile
resmi ya da resmi olmayan yollarla paylasma yetenegi’dir (Kim ve Lee, 2006, 371).
Bartol ve Srivastava (2002, 65) bilgi paylasimi taniminda iiriin odakli bir yaklagim
benimsemis ve bilgi paylasimini “bireylerin birbirleriyle orgiitsel agidan ilgili bilgileri,
fikirleri, onerileri ve uzmanliklar1 paylasmasi” olarak tanimlamistir. Bilgi paylasima,
“bireylerin karsilikli olarak ortilk ve agik bilgilerini paylastiklari ve ortaklaga yeni
bilgiler olusturduklar1 bir stire¢”tir (De Vries vd., 2006, 116; Reychav ve Weisberg,
2010, 285-286; Van Den Hoof vd., 2012, 149). “Ortak olarak yeni bilgi yaratma”
ifadesi, siirecin bireysel bir bakis agisiyla ele alinamayacaginin literatiir tarafindan kabul
edilmesidir (Richards, 2014, 19). Bock ve Kim (2002, 1114) ise bilgi paylagimini,

“insanlar arasindaki bir tiir sosyal etkilesim” olarak tanimlamaktadir.
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Bilgiye dayali rekabet avantaji olusturmanin 6nemli pargasi olan bilgi paylasimi
(Foss vd., 2009, 872), dinamik iletisim gerektiren bir stirectir (Sharig, 1999, 244). Bilgi
paylasiminin etkinligi ve basaris1 biiyiik oOlgliide oOrgiitsel oOzelliklere baglidir. Bu
baglamda, karsilikli anlayis, iletisim, destek ve giiven gibi kavramlar, basarili ve etkili
bilgi paylasimi i¢in ¢ok 6nemli rol oynamaktadirlar (Roberts, 2000, 434).

Bilgi paylasimi, bilginin elde edilmesi, saklanmasi ve kullanilmasiyla birlikte
bilgi yonetimi siireglerinden birini olusturur (Davenport ve Prusak, 1998, 110) ve yeni
is fikri ve firsatlarinin ortaya ¢ikarilmasina oOnciiliik ettigi icin (Bock ve Kim, 2002,
1125; Lin, 2007, 315) digerlerine gore daha 6nemli bir konuma sahiptir (Hu, 2009,
980). Baz1 arastirmacilar (Davenport ve Prusak, 1998; Alavi ve Leidner, 2001) bilgi
aktarimi, bilgi transferi, bilgi akisi ve bilgi paylasimi kavramlarini birbirinin yerine
kullanirken, bazilar1 ise (Cyr, 2010, 15) bu kavramlarin farkli oldugunu ileri
stirmektedir. Bilginin orgiitler arasinda degis tokus edildigi durumlarda bilgi transferi
(Lin vd., 2005, 197), 6rgiit i¢indeki bireyler arasinda degis tokus edildigi durumlarda ise
bilgi paylasimi (Bock vd., 2005, 87) kavraminin kullanilmasi daha uygun oldugu
diistiniilmektedir.

Bilgi paylasimi, bilgiyi géndermeyi ve almayi iceren bireyler arasinda karsilikli
degisimi gerektirir. Bir bireyin bilgisini baskalarina iletmesinin yani sira baskalarinin
bilgisini almasini da igeren, gonderen-alici iliskisine dayanan iliskisel bir eylemdir (Van
den Hooff ve De Leeuw van Weenen, 2004, 15). Ancak bilgi genelde bireysel olup,
kolay bir sekilde ifade edilemez ve dolayisiyla baskalariyla paylasilmasi zordur (Foss
vd., 2009, 873). Bu nedenle, bilgi paylasimi motivasyonunu artirmak ve dolayisiyla
bilgi paylagimini olumlu yonde etkilemek igin 6rgiitsel araglar kullanilabilir (Cabrera ve
Cabrera, 2005, 722; Osterloh ve Frey, 2000, 538).

Isletmelerin uygulayabilecegi bilgi paylasimi faaliyetleri asagida siralanmistir
(Chen, 2004, 59-60):

1. Isletmeler icin daha fazla degere sahip miisterilere odaklanarak onlarla etkilesim
veya sosyallesme araciligiyla bilgi toplanmasi,

2. Miisteri odakli bir orgiit kiiltiirii olusturulmas,

3. Odaklanilmas1 gereken miisterilerin tespit edilmesi ve onlarin sergilemesi
gereken yeni davraniglarin belirlenmesi i¢in is stratejilerinin kullanilmast,

4. Bilginin toplanmasi igin yeterli diizeyde bilgi haznesinin gelistirilmesi,

5. Miisterilerden ve ortaklardan bilgi toplamak ve paylasmak igin tekniklerin
olusturulmasi ve kullanilmasi,

6. Problem ¢ozme ve karar verme siirecinde rekabet¢i bilgi uygulamalarinin
olusturulup uygulanmasi,

7. Msteri verilerini yonetilmesi ve verileri bilgiye doniistiiriilmesi i¢in bir siire¢ ve
araclarin olusturulmasi,

8. Uyelerin is deneyimlerini paylasmalarmin tesvik edilmesi,
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9. Calisanlarin is deneyimlerini, c¢alisanlarin her zaman ve her yerde
kullanabilecekleri kaynaklara doniistiirmek,

10. Calisanlarin ihtiya¢ duyduklar1 bilgiyi arastirabilecekleri kiitliphane gibi bir
yerler olusturmak,

11. Orgiitsel ~ smirlamalardan ~ kaginmak  igin  orgiit  iiyelerinin  bilgiyi
paylasabilecekleri ve olusturabilecekleri bir ortam yaratmak,

12. Orgiit liderinin bilgi paylasimina iliskin faaliyetleri desteklemesi,

13. Miisterileri tiriin veya hizmetlerin yenlik ve gelisim konusunda ortagi olarak
gormek,

14. Calisanlarin mesleki egitim programlarindan veya konferanslardan isle ilgili
yeni bilgiler edinmeleri,

15. Rekabet¢i iiriin veya hizmetleri gelistirmek igin Orgiitiin ortaklariyla bilgi
yaratmasi ve paylagmasi,

16. Miisterilerin satin alma kararlar1 almasina yardimci olmak i¢in Orgiitiin

miisterilerin ilgili bilgileri tanimlamasina ve siralamasina yardimci olmaktir.
4.3. Paylasilan Bilgi Tiirleri

Bilgi tiirleri ile ilgili yapilan ¢alismalar incelendiginde, kavramin genel olarak
acik (explicit) ve ortiik (tacit) bilgi seklinde ikiye ayrildig1 goriilmektedir. Bu ayrimi ilk
defa Michael Polanyi (1966, 4) ortaya atmis ve daha sonra Nonaka (1994, 16) ve Smith
(2001, 313) yapmis olduklar1 ¢alismalarla acik ve ortiikk bilgi kavramlarina 6nemli
katkida bulunmuglardir. Bununla birlikte, bilginin hem siniflandirilmasinda hem de
saklanmasinda agik ve ortiik bilgi ayrimimin yapilmasi yararli olacaktir (Aktan ve Vural,
2016, 4). Ortiik bilgi, kolayca kodlanabilen ve paylasilabilen acik bilgiyle
karsilastirildiginda baskalarina sorunsuz bir sekilde aktarilmasi olduk¢a zordur (Dogra,
2020, 27). Kelimelerle ve sayilarla ifade edilebilen bilgi, tiim olasi bilgiler arasinda
buzdaginin yalnizca goriinen yiiziinii temsil etmektedir (Nonaka, 1994, 16). Sekil 4.2°de
acik ve ortiik bilginin baz1 6zellikleri gosterilmektedir.
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Resimler Video Ses Kayitlari
Kesin Belgeler _
Kitaplar Kelimeler
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Yazili Olmayan Belgelendirilmemis
Sezgi ) ) )
Ortiik Elde Edilmesi
Zor Olan )
Kisisel Bilgi Deneyim
Duygular Soylenmemis
Gizli Bilgi

Sekil 4.2. Acik ve Ortiik Bilgi (Wikstrom, 2014, 5).
4.3.1. Acik Bilgi

Acik bilgi, “sistematik ve resmi bir sekilde kolaylikla aktarilabilen kodlanmis
bilgi” olarak tanimlanabilir (Woo0 vd., 2004, 203). Sozlesmeler, sartnameler, ¢evrimigi
veri tabanlari, kilavuzlar ve benzeri araglar gibi orgiitlerin elektronik ve kagit tabanlh
belgeleri agik bilgiyi olusturur (Ahmad ve An, 2008, 137). E-posta, toplantilar, belgeler
ve telefon goriismeleri (Halonen ve Laukkanen, 2008, 292) seklinde bireyden bireye,
bolimden boliime aktarilmasi daha kolay olan bilgi tiiriidiir (Durna ve Demirel, 2008,
143). Daha basit bir ifadeyle agik bilgi, “el kitaplarindan, referans belgelerinden ve
benzeri evrak veya kayitlardan herkesin kolay bir sekilde elde edebilecegi bilgi”dir
(Dogra, 2020, 29).

Bircok isletmede agik bilginin paylasimi i¢ ag ve resmi bilgi havuzlan
araciligiyla yapilir (Bock ve Kim, 2001, 1121). Ciinkii, a¢ik bilgi birka¢ kodlama ve dil
gibi diizenli yollarla tanimlanabilen, tecriibelerden bagimsiz olarak diger bireylere
kolaylikla aktarilabilen bir yapiya sahiptir (Kiper, 2004, 65). A¢ik bilgi, ayrica
dokiimantasyonu yapilan, depolanan ve kodlanabilen her ¢esit bilgiyi de igerir (Kulakli,
2005, 100). Smrli ve erisimi kolay olmayan bilginin birtakim sistematik islemlerle
paylasilmas1 ve erigilebilir duruma gelmesi de onun acgik bir bilgiye doniismesine
yardimei olabilir (Odabas, 2009, 183). Orgiit i¢inde gdrevli olan her bireyin erisebildigi
ders kitaplar1 ve teknik belgelerde yer alan agik bilgi, ortiik bilgiye kiyasla kolay bir
sekilde ifade edilebilir ve iletilebilir (Agir ve Turhan, 2014, 292). Bir orgiitiin stratejik
bilgi yoOnetimin avantajint elde edebilmesi i¢in, Orgiitiin bireysel (Ortiik) bilgiden
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faydalanmas1 ve miimkiin oldugu kadar ¢ogunu orgiitsel (acgik) bilgiye doniistiirmesi
gerekmektedir (Ford ve Chan, 2003, 12).

4.3.2. Ortiik Bilgi

Ortiik bilgi, “bicimsel olmayan sekilde edinilen, bigimlendirilmemis ve
kodlanmamus bilgi tiirii” olarak tanimlanmaktadir (Akgiin vd., 2009, 23). Ortiik bilgi
son derece kisisel bir bilgi tlriidiir. Resmilestirilmesi kolay degildir ve bu nedenle
digerleriyle paylasilmasini oluk¢a zordur (Nonaka ve Takeuchi, 1995, 8). Diger bir
ifade ile bireysel 6zellige sahip olan ortiik bilginin ifade edilmesi kolay olmayip (Small,
2005, 13), genellikle yillar i¢inde kazanilan deneyimlerin toplamidir (Van Aswegen,
2006, 120). Spender (1996, 50) ortiik bilgiyi, “heniiz uygulamaya doniistiirilmemis
bilgi” olarak tanimlamistir. Koskinen vd. (2003, 281) ise ortiik bilginin dogrudan
kelimelerle ifade etmenin zor oldugunu ve genellikle tanimlamanin tek yolunun
metaforlar, cizimler ve resmi olmayan bir dil kullanimi gerektirmeyen farkli ifade
yontemleri araciligiyla oldugunu belirtmistir. Bu baglamda, ortiik bilgi bireyin
yeterliliginin bir pargasini olusturmaktadir (Van Aswegen, 2006, 120).

Chilton ve Bloodgood (2008, 79), yapmis olduklari ¢alismada, bilginin Ortiik
olma diizeyinin belirlenmesine yonelik dort 6zellik ileri siirmiislerdir.

1. Bilgiyi tasiyanin bilingli olarak farkinda olma diizeyi,

2. Bilginin sozlii veya yazili olarak ifade edilebilme diizeyi,
3. Bilginin bagkalarina kanitlanabilir olmasi,

4. Bilginin resmi veya gayri resmi olarak uygulanma diizeyi.

Bazi aragtirmacilar agik ve oOrtiikk bilgiyi, bilginin iki tiiri  olarak
degerlendirirken, bazilari ise ortiik bilginin 6rgiit i¢in daha fazla 6neme sahip oldugunu
ileri stirmiistiir (Mukherjee, 2009, 11). Ancak, Alavi ve Leidner (2001, 112)’nin de
belirttigi gibi, bilginin her iki tiirii “bilginin ikili durumlart degil, birbirlerine bagli ve
birbirlerini giiglendiren nitelikleridir.”

4.4. Bilgi Doniisiim Siireci (SECI)

SECI modeline gore, bilgi agik ve ortiik bilgi arasindaki etkilesim yoluyla ortaya
¢ikmaktadir. Bu etkilesim bilgi doniisiim siireci olarak bilinmektedir (Nonaka, 1994,
18). Acik ve ortiik bilgi farkli siireglerle birbirlerine doniistiiriiliir ve bu da her iki bilgi
tirtinlin hem niteliksel hem de niceliksel olarak gelismesine yol agmaktadir. SECI
modeli adini, doniisiim siirecinde acik ve oOrtiik bilgi arasindaki etkilesim agamalarinin
bas harflerinden almaktadir (Okoth, 2022, 28). Bu asamalar Sekil 4.3’de ve asagida yer
almaktadir (Nonaka, 1994, 18):
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e Sosyallesme (Socialization): Ortiik bilgiden &rtiik bilgiye

e Dissallastirma (Externalization): Ortiik bilgiden agik bilgiye
e Kombinasyon (Combination): Agik bilgiden agik bilgiye

e lcsellestirme (Internalization): Acik bilgiden ortiik bilgiye

;()S alle me
B.I | 1$Sa a$ 1rma
B.I . Qse es 1rme Sy

Sekil 4.3. Bilgi Donlistimii (Nonaka, 1994, 19).
4.4.1. Bilginin Sosyallestirilmesi (Socialization)

Sosyallesme, bireyin deneyimlerini paylasmasi yoluyla yeni ortiik bilginin
doniistiiriilmesi siirecini ifade etmektedir. Ortiik bilginin resmilestirilmesi zor bir siireg
olup, genellikle zamana ve mekana 6zgiidiir. Bu nedenle, ortiik bilgi orgiit icindeki
bireylerin beraber zaman geg¢irmesi veya aynmi ortamda yasamlarii slirdiirmesi gibi
paylasilan deneyimler yoluyla edinilebilir. Bu baglamda, sosyallesme yazili kilavuz
veya ders kitaplarindan degil, uygulamali deneyimler araciligiyla olugsmaktadir. Ayrica
sosyallesme; diinya goriisleri, zihinsel modeller ve karsilikli giiven gibi ortiik bilgilerin
olusturulup paylasilabildigi isyeri disindaki resmi olmayan sosyal toplantilarda da
gerceklesebilir. Isletmeler genelde miisteriler veya tedarikgilerle etkilesime gecerek,
onlarin i¢inde gémiilii olan ortiikk bilgiyi edinir ve bundan yararlanirlar (Nonaka vd.,
2000, 9).

4.4.2. Bilginin Digsallastirilmasi (Externalization)

Dissallagtirma, ortiik bilginin agik bilgiye doniistiiriilmesi siirecidir. Ortiik bilgi,
acik bilgiye dontistiiriilerek bagkalar1 tarafindan paylasilmasina izin verilir ve bu durum
yeni bir bilginin temelini olusturur. Yeni {iriin gelistirmede konsept olusturma bu
dontiisiim siirecine bir 6rnek olarak gosterilebilir. Calisanlarin uzun siiredir ¢alistig1 bir
kurumda biriktirdigi Ortiik bilgiyi dile getirerek {iiretim siirecinde iyilestirmeler
yapmalarina olanak sunan bir kalite kontrol ¢cemberi de bu siirece 6rnek gosterilebilecek
baska bir durumdur. Ortiik bilginin acgik bilgiye basarili bir sekilde doniistiiriilmesi
metafor, analoji ve modelin sirali kullanimina baghdir (Nonaka vd., 2000, 9).
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4.4.3. Bilginin Kombinasyonu (Combination)

Kombinasyon, ac¢ik bilgiyi daha karmasik ve sistematik acik bilgi kiimelerine
dontistiirme siirecidir. Acik bilgi kurum i¢inden veya disindan toplanir ve daha sonra
yeni bilgi olusturmak igin birlestirilir, diizenlenir veya islenir (Nonaka vd., 2000, 9). Bu
baglamda, bireyler, toplantilar ve telefon goriismeleri gibi degisim mekanizmalari
araciligiyla bilgi aligverisinde bulunur. Acik bilginin smiflandirilmasi, eklenmesi ve
yeniden baglamsallastirilmas1 yoluyla mevcut bilginin yeniden yapilandirilmasi yeni
bilginin olusturulmasina yol agabilir. Modern bilgisayar sistemleri buna bir 6rnek olarak
gosterilebilir. Ac¢ik bilgiden agik bilgi olusturma siireci “kombinasyon” olarak
adlandirilir (Nonaka, 1994, 19).

4.4.4. Bilginin i¢sellestirilmesi (Internalization)

Igsellestirme, acik bilginin ortiik bilgiye doniistiiriilmesi siirecidir. i¢sellestirme
yoluyla olusturulan agik bilgi, orgiit genelinde paylasilir ve bireyler tarafindan Ortiik
bilgiye doniistiiriiliir. Igsellestirme, “yaparak 6grenme” ile yakindan iliskilidir. Bu
sliregte tirtin konseptleri veya iiretim prosediirleri gibi agik bilgilerin uygulama yoluyla
gerceklestirilmesi gerekir. Ornegin, egitim programlari stajyerlerin bir kurumu ve
kendilerini anlamalarina yardimci olabilir. Bu baglamda, stajyerler isleri ve orgiitle ilgili
dokiimanlar1 veya kilavuzlar1 okuyarak ve bunlar iizerinde derinlemesine diisiinerek bu
dokiimanlarda yazili olan agik bilgiyi igsellestirebilir ve ortiikk bilgi tabanlarim
zenginlestirebilirler (Nonaka vd., 2000, 10).

4.5. Bilgi Paylasim Siireci

Yeni bir bilgiye ulagsmak icin bireylerin, agik ve ortiik bilgilerini digerleriyle
paylasarak etkilesimde bulunmasi1 gereklidir. Bireyler yalnizca bu yolla karsilastiklart
bir durumu veya problemi tanimlayabilecek ve problemi ¢oziime kavusturmak icin
kullandig1 kapasitesini gelistirebilecektir (Nonaka vd., 2006, 1182).

Bilgi paylasimi, bireylerin karsilikli olarak bilgilerini paylastiklari, dolayisiyla
yeni bilgilerin ortaklasa yaratildig: siirectir (Van Den Hooff ve De Ridder, 2004, 118).
Van Den Hooff ve De Ridder (2004, 118), bilgi paylasim siirecinin “bilgi bagislama ve

bilgi toplama” olmak iizere iki temel unsurdan olustuguna inanmaktadir.
4.5.1. Bilgi Bagis1

Bilgi bagisi, “bireyin kisisel entelektiiel sermayesinin bagkalarina iletmesi”
olarak ifade edilmektedir (Van Den Hooff ve De Ridder, 2004, 118; Lin, 2007, 318). Bu
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nedenle, calisanlar bilgilerini baskalariyla paylastiginda bilgi bagisina katkida bulunmus
olurlar (Wahlroos, 2010, 17). Entelektiiel sermaye ise degere donistiiriilebilen bilgi
olarak tanimlanmaktadir. Entelektiiel sermaye tanimi, genis bir baglama sahip olup;
buluslari, fikirleri, genel bilgiyi, tasarimlari, bilgisayar programlarini, veri siireglerini ve
yayinlar1 kapsamaktadir (Edvinsson ve Sullivan, 1996, 358).

Bilgi bagisinda, bagis yapanin, bilgi toplayanin sahip oldugu diizeyde aktarim
yapmamasi, aktarimin eksik bir sekilde gerceklestirilmesine neden olabilir. Be nedenle,
bilgi bagisinda, asil amacin bilginin karsi tarafa iletilmesi olmasina ragmen, mesajin
dogru bir sekilde anlasilmasi da 6nemlidir (Akgiil, 2019, 78).

4.5.2. Bilgi Toplama

Bilgi toplama, “bireyin c¢aligma arkadaslarmin entelektiiel sermayelerini
paylagmalarin1 saglamak i¢in onlara danismasi” olarak tanimlanabilir (Van Den Hooff
ve De Ridder, 2004, 118). Akgiil (2019, 78) ise bilgi toplama, “diger bir bireyden gelen
bilginin kullanilmasi i¢in goniillii bir sekilde alinmas1”dir. Bilgi bagis1 olmadigr zaman
bilgi toplama siirecinde birtakim giicliikler ortaya ¢ikmaktadir. Boyle bir durumda
bireysel ¢aba yerine orgiitsel ¢abaya daha fazla onem verilmesi gerekmektedir. Bireyin
sadece bilgi toplama egiliminde olmasi, bencillik algisinin ortaya ¢ikmasina bagli olarak
bilgi paylasimi stirecini olumsuz etkileyebilir. Boyle bir durumda bilgi paylasimi siireci
hem bireysel hem de 6rgiitsel agidan ¢ikmaza siiriiklenebilir (Akgiil, 2019, 78).

4.6. Bilgi Paylasimini Etkileyen Faktorler

Bilgi paylasimini olumlu veya olumsuz bir sekilde etkileyen bir¢cok faktor
bulunmaktadir. Giiniimiiz diinyasinda ¢cok 6nemli bir yere sahip olan bilgi paylagilmasi
bireysel, orgiit i¢1 ve dis1 faktorlerden etkilenmektedir.

Bilgi paylagiminin gerceklesme diizeyi, Hinds ve Pfeffer (2002)’in bilgi
paylasimina yonelik birtakim biligsel ve motivasyonel faktorlerden etkilenmektedir.
Biligsel faktorler, uzmanlarin bilgiyi saklama ve igleme sekliyle ilgilidir. Bu baglamda,
uzmanlik diizeyi arttikca bu uzmanlig1 temsil eden soyutlama diizeyi de artmaktadir.
Bagka bir deyisle, uzmanlarin bilgilerini uzman olmayanlarin da anlayabilecegi bir hale
getirmesi ¢ogu zaman kolay degildir. Biligsel faktorler bireyin bilgi paylasma becerisi
ile ilgiliyken, motivasyonel faktorler ise bilgiyi paylasma istekliligi ile ilgilidir. Bu
isteklilik i¢in takim diizeyindeki odiiller, i¢ rekabet, statii farkliliklari, resmilesme
derecesi ve bireyin kurumla iligkisi gibi farkli 6zendirici ve caydirici unsurlar
bulunmaktadir (Van Den Hooff vd., 2003, 121). Literatiir incelemesi yapildiginda, 6rgiit
kiltirti (Yang, 2007; Giirdal, 2013; Kutanis ve Mercan, 2015; Uludag vd., 2019,
Sentiirk ve Carman, 2019), orgiitsel dedikodu (Oztiirk ve Aras, 2021), drgiitsel adalet
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(Demirel ve Segkin, 2011; Uludag vd., 2019; Sentiirk ve Carman, 2019), cinsiyet
(Riege, 2005), farkliliklarin yonetimi (Ozkan ve Kaygisiz, 2020), motivasyon (Ipe,

2003; Gezer, 2019; Cetin vd., 2019) gibi ¢esitli unsurlarin bilgi paylasimini etkiledigi

goriilmektedir.

Riege (2005, 23-29), bilgi paylasiminin olas1 engellerini; bireysel, orgiitsel ve

teknolojik engeller olmak {izere {i¢ baslik altinda toplamistir. Bu baglik altinda yer alan

engeller asagida siralanmistir;

10.
11.
12.
13.
14.

15.

16.
17.

Potansiyel bireysel engeller;
Bilgi paylagimi ve 6zel bilgiye ihtiya¢ duyan meslektaglar1 belirlemek i¢in genel
zaman eksikligi,

. Paylagimin, insanlarin ig glivenligini diisiirecegini ya da tehlikeye sokabilecegi

endisesi,

Sahip olunan bilginin bagkalarina deger ve fayda saglama konusunda diisiik
farkindaligi,

Uygulamali 6grenme, gozlem, diyalog ve etkilesimli problem ¢6zme gerektiren
teknik bilgi ve deneyim gibi Ortiik bilgi yerine agik bilgi paylasiminin daha
baskin olmasi,

Giclii hiyerarsi, pozisyona bagli olarak statii ve resmi gii¢ (‘“otorite’) kullanimu,
Bireysel ve oOrgiitsel Ogrenme etkilerini artiracak yetersiz yakalama,
degerlendirme, geri bildirim, iletisim ve gegmis hatalara tolerans,

Deneyim diizeylerindeki farkliliklar,

Bilgi kaynaklar1 ve alicilar arasinda iletisim siiresinin ve etkilesimin eksikligi,
Sozlii/yazili iletisim ve kisilerarasi becerilerde zayifliklar,

Yas farkliliklari,

Cinsiyet farkliliklari,

Sosyal ag eksikligi,

Egitim diizeyindeki farkliliklar,

Yoneticiler ve meslektaslarindan adil bir taninma ve akreditasyon alamama
korkusu nedeniyle fikri miilkiyetin sahiplenilmesi,

Bilgiyi kotiiye kullanabilecekleri veya haksiz yere kendilerine pay
cikarabilecekleri icin insanlara kars1 gliven eksikligi,

Kaynaktan dolay1 bilginin dogruluguna ve giivenilirligine giiven eksikligi,
Ulusal kiiltiir veya etnik kokendeki farkliliklar ve onunla iligkili degerler ve
inanglar.

Potansiyel orgiitsel engeller;

Bilgi yonetimi stratejisi ve paylasim girisimlerinin isletmenin hedeflerine ve

stratejik yaklagimina uyumu eksik veya belirsiz olmasi,

. Bilgi paylagimi uygulamalarinin faydalarinin ve degerlerinin net bir sekilde

iletilmesi agisindan liderlik ve yonetimsel yonlendirme eksikligi,
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3.

10.

11.

12.

13.

14.

(Yeni) bilgiyi paylagsmak, yansitmak ve {liretmek i¢in resmi ve resmi olmayan
alanlarin yetersizligi,

Insanlar1 bilgilerini daha fazla paylagmaya tesvik edecek seffaf bir ddiillendirme
ve takdir sisteminin olmamasi,

Mevcut kurum kiiltiiriiniin paylagim uygulamalarina yeterli destegi saglamamasi
Yiiksek nitelikli ve deneyimli personelin bilgiyi bulundurmasi yeterli oncelige
sahip olmamasi,

Bilgi paylasimi uygulamalarin1 destekleyen uygun altyap: eksikligi,

Isletme kaynaklarmin bilgi paylasimi olanag1 saglayacak yeterlilikte olmamast,
Is birimleri veya islevsel alanlar i¢inde ve istirakler arasinda dis rekabet giicii
yiiksek olmasi,

fletisim ve bilgi akislar1 belirli yonlerle (6rnegin, yukaridan asagiya dogru)
siirlandirilmig olmast;

Fiziksel calisma ortami ve ¢alisma alanlarmin yerlesimin etkin paylasim
uygulamalarinmi kisitlamast,

Is birimleri, fonksiyonel alanlar ve istirakler arasindaki i¢ rekabet giiciiniin
yiiksek olmasi,

Hiyerarsik organizasyon yapist ¢ogu bilgi paylasimi uygulamasimi engellemesi
ya da yavaslatmasi,

Is birimlerinin boyutu genellikle iletisimi artiracak ve bilgi paylagimin
kolaylastiracak kadar kiiclik ve yonetilebilir diizeyde olmamasi.

Potansiyel teknolojik engeller;

Bilgi teknolojileri sistemleri ve siireglerinin entegrasyon eksikligi, insanlarin is
yapma big¢imlerini engellemesi,

Teknik destegin (dahili veya harici) eksikligi ve entegre bilgi teknolojileri
sistemlerinin acil bakiminin yapilmamasi, is rutinlerini ve iletisim akislarini
engellemesi,

Teknolojinin yapabilecekleri ve yapamayacaklari konusunda calisanlarin
gercekei olmayan beklentileri,

Cesitli bilisim teknolojileri sistemleri ve siirecleri arasinda uyumlulugun eksik
olmasi,

Bireylerin ihtiya¢ gereksinimleri ile entegre bilisim teknolojileri sistemleri ve
stiregleri arasindaki uyumsuzlugun paylasim uygulamalarini kisitlamasi,

Bilgi ve deneyim eksikligi nedeniyle bilgi teknolojileri sistemlerini kullanma
konusundaki isteksizlik,

Calisanlarin yeni bilgi teknolojileri sistemlerini ve siireglerini tanimasina iliskin
egitim eksikligi,

lletisim eksikligi ve yeni sistemlerin mevcut sistemlere gore tiim avantajlarinin

gosterilmemesi.
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5. DIJITAL DONUSUM

Bu bdliimde, dijital doniisiimle ilgili temel kavramlar olan dijital, dijitallestirme
ve dijitallesme ele alinmustir. Ayrica, dijital donlisiimiin tanimi, dijital doniistimiin
tarihgesi, dijital doniisiim siireci, dijital doniistimiin getirdigi teknolojik yenilikler, dijital
donlisimde yeni Orgilit yapilari, dijital donlisimde yeni is modelleri ile dijital

dontisiimde yeni is yapma yontemleri detayli olarak sunulmustur.

5.1. Dijital Déniisiimle Ilgili Temel Kavramlar

5.1.1. Dijital (Digital)

Orgiitsel is siireglerinin dijital doniisiimiinii ele almadan énce dijital doniisiimde
“dijital” kavraminin ne oldugu hakkinda bilgi sahibi olunmas: gerekmektedir (Ozdemir,
2023, 20; Merig, 2023, 20). Latince bir kdkene sahip olan “digital” kelimesi, dilimize
Fransizcadan ge¢mistir. Kelime, Oxford English Dictionary (OED, 2024)’de
“dijitallestirme slireci, analog verilerin (6rnegin, gorseller, video ve metin) dijital hale
dontstiiriilmesi”, Tiirk Dil Kurumu sézliigiinde (TDK, 2024) ise “sayisal”, “verileri bir
ekran iizerinde elektronik olarak gosteren” ve “verilerin bir ekran iizerinde elektronik
olarak gosterilmesi” seklinde tanimlanmaktadir. Gartner Information Technology
(Gartner, 2024) sozligline gore ise “dijital” kavrami, “fiziksel Ogelerin veya
etkinliklerin ikili kod araciligiyla temsilidir. Sifat olarak kullanildiginda, orgiitsel
stiregleri iyilestirmek, insanlar, orgiitler ve nesneler arasindaki etkilesimi gelistirmek
veya yeni i modellerini olusturmak i¢in en son dijital teknolojilerin baskin bir sekilde
kullanim1” olarak ifade edilmektedir.

5.1.2. Dijitallestirme (Digitization)

Analog bilgi akiglarinin dijital verilere doniistiirtiilmenin teknik siirecini ifade
eden dijitallestirme, bir baska adiyla sayisallastirma olarak tanimlanmaktadir.
Dijitallestirme hem sembolik hem de maddi boyutlar1 olan bir siirectir. Sembolik olarak,
dijitallestirme analog sinyalleri 1’ler ve 0’lar olarak temsil edilen bitlere doniistiiriir. Bu
nedenle dijitallestirme, bircok farkli sekil, malzeme tiirii ve sistemde ifade edilebilen
bilgiler tiretebilir (Brennen, ve Kreiss, 2016, 1-2).

Ikinci Diinya Savasi ve devaminda dijital diinyanin ve bilisim sektdriiniin
temellerinin atildigr donemdir. Bugiin herkes tarafindan yaygin bir sekilde kullanilan
bilgisayarlar o donemde icat edilmis, ortaya o donemde g¢ikmaya baglamistir. Bell
Laboratuvarlarinda icat edilen ve yari iletken malzeme olarak diinyaya tanitilan ilk
transistor de bu dénemin triiniidir (Aksu, 2019, 14). Transistorlerin gelistirilmesi 1950

56



DIJiTAL DONUSUM Hamran AMIRLI

ve 1960’11 yillarda elektronikte devrim yaratmis, yeni cihazlar biiyiik ve pahali vakum
tiiplerinin yerini almistir (Brennen, ve Kreiss, 2016, 2). Ilk dijitallestirme projelerinden
biri ise 1984 yilinda Washington’daki Ulusal Arsivler ve Kayitlar Idaresi (NARA)
tarafindan baslatilmistir. “Optik Dijital Goriintii Depolama Sistemi (ODISS)” projesi,
arsiv belgelerinin ¢ogaltilmasi, depolanmasi ve geri alinmasi i¢in dijital goriintii ve
optik disk teknolojilerinin faydasini test etmeyi amaglamistir. Bu baglamda, 220.000
sayfalik belgeyi dijital ortama aktaran ODISS projesi, ellerindeki belgelerin dijital
temsillerinin kullaniminin kolay oldugunu, bilgi aramak ve almak i¢in 6nemli Olcilide
zaman tasarrufu sagladigini, yiiksek c¢oziiniirliikte dijital ortama aktarilan belgelerin
okunabilirliginin arttigini, depolama alaninin azaldigini ve orijinal belgelerin daha az
kullanildigini tespit etmistir (Terras, 2011, 4).

Dijitallestirme, isle ilgili zaman, mekan, yer veya sermaye gereksinimleri gibi
maddi kisitlamalar1 ortadan kaldirarak veya azaltarak orgiitsel siiregleri degistirebilir. Is
ve iletisim dijitallesebilirken, orgiitlenmeyi ise bir dijitallesme siireci olarak ele almak
daha uygun olacaktir. Dijitallestirme, bilgi {iriinleri liretiminin marjinal maliyetini
neredeyse sifira indirdigi ve dijital depolama maliyetlerini diismeye devam ettigi i¢in

isletmelerin goriinlir ve kullanilabilir veri miktarim1 6nemli Olgiide artirabilmektedir
(Leonardi ve Treem, 2020, 1602).

5.1.3. Dijitallesme (Digitalization)

“Dijitallesme” terimi ilk defa Robert Wachal’in 1971 yilinda yayinlanan bir
makalesinde kullanilmistir. Wachal ¢alismada dijitallesmenin sosyal etkilerini ele almis
ve “insanlarin dogal olarak toplumun dijitallesmesinden korktugunu” belirtmistir.
Teknoloji ve otomasyon korkusunun ilging bir olgu olmasiyla birlikte, bugiin hala dijital
donilisim ve Ozellikle de yapay zekanin potansiyel tehlikeleri (6rnegin, is kayiplari)
hakkinda birtakim c¢alismalar gergeklestirilmektedir (Savi¢, 2020, 30). Gartner
Information Technology (Gartner, 2024) sozliigiine gore dijitallesme, “bir is modelini
degistirmek ve yeni gelir ve deger lireten firsatlar saglamak icin dijital teknolojilerin
kullanilmasz; dijital bir isletmeye gecis siireci” seklinde aciklanmaktadir. Bu tanim, is
diinyas1 ve devletin yani sira farkli isletmeler arasindaki iligkileri ve miisterilerle olan
hayati iligkileri de kapsamaktadir. Buradaki amag, isletmelerin sundugu hizmetler ile
miisterilerin gercek ihtiyaglar1 arasinda agik bir iliski olusturulacak sekilde
dijitallesmeyi gerceklestirmektir (Gray ve Rumpe, 2015, 1319). Skender ve Ali (2019,
48) ise dijitallesmeyi, “bilginin ikili rakamlar halinde diizenlendigi dijital bir formata
dontistiiriilmesi islemi” seklinde aciklamistir.

Insan yasaminin ve faaliyetlerinin her alaninda koklii doniisiimler saglayan
dijitallesmeye baglh olarak geleneksel bir dizi meslek ortadan kalmis ve gesitli yeni
meslekler olusmaya baslamistir (Mutanov ve Zhuparova, 2021, 60). Ayrica, dijital
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veriler daha kolay paylasilabilir ve erisilebilir bir yapiya sahiptir. Bu nedenle, diinya
capinda bir¢ok isletme dijitallesmeye 6nem vermektedir.
Dijitallesme, dijitallestirmeden sonraki asama olup (Ozdemir, 2023, 24; Merig,
2023, 24), yeni yollarla deger yaratmak igin dijital teknolojinin ve muhtemelen
dijitallestirilmis bilgilerin kullanilmasi anlamina gelmektedir (Gobble, 2018, 56).
Ayrica, dijitallesme, genellikle dijitallestirme ile karistirilir (Ozdemir, 2023, 24; Merig,
2023, 24).
Dijitallesme, asagidaki asamalardan olusmaktadir (Savi¢, 2020, 30);
1. Tekil islem veya siireclerin otomatiklestirildigi asama,
Birbiriyle iligkili siire¢lerin otomatiklestirildigi ve birlestirildigi asama,
3. Is siirecleri ve bilgi akislarini destekleyen birden fazla sistemin kismen uyum
sagladigi en karmasik agama.

5.1.4. Dijital Doniisiim (Digital Transformation)

Dijital donilistim kavramini anlamaya yonelik birgok arastirma yapilmis (Matt
vd., 2015; Henriette vd., 2016; Kokkinakos vd., 2016; Gray ve Rumpe, 2017; Reis vd.,
2018; Mergel vd., 2019; Hanelt vd., 2021) olmasina ragmen bu konuda hem kamu hem
de 6zel sektorde beklenenden daha fazla zorlukla karsilasmaktadir (Zinder ve Yunatova,
2016, 155). Ayrica, dijital doniisiimiin tanim1 konusunda hala bir fikir birligi
bulunmamaktadir (Dufva ve Dufva, 2019, 18; Schallmo vd., 2017, 121). Asagidaki
Tablo 5.1°de dijital doniisiim kavramini anlamak i¢in yapilmis olan ¢aligmalara ve bu
caligmalardaki tanimlara yer verilmektedir.

Tablo 5.1. Dijital Déniisiimle Ilgili Literatiirde Yer Alan Tanimlar

Arastirmaci Dijital Doniigsiim Tanimi
Stolterman ve Fors “Dijital donisiim, dijital teknolojinin insan yasaminin her alaninda neden
(2004) oldugu veya etkiledigi degisikliklerdir.”
Martin (2008) “Dijital doniistim artik yaygin olarak bilgi ve iletisim teknolojisinin 6nemsiz

otomasyonun gerc¢eklestirilmedigi, ancak is diinyasinda, kamu ydnetiminde ve
insanlarin ve toplum yasaminda temelde yeni yeteneklerin olugturulmasidir.”

Westerman vd. “Dijital doniigiim, isletmelerin performansini veya is yapma seklini radikal bir

(2011) sekilde iyilestirmek icin teknolojinin kullanilmasidir.”

Fitzgerald vd. (2014)  “Onemli is gelistirmelerini (miisteri deneyimini gelistirmek, operasyonlari
kolaylastirmak veya yeni is modelleri olusturmak gibi) saglam i¢in yeni dijital
teknolojilerin (sosyal medya, mobil, analitik veya yerlesik cihazlar)
kullanilmas1.”

Solis vd. (2014) “Miisteri deneyimi yasam dongiisliniin her temas noktasinda dijital
miisterilerle daha etkili bir sekilde etkilesim kurmak igin teknoloji ve is
modellerinin yeniden diizenlenmesi veya bunlara yeni yatirimlarin yapilmasi.”

Rogers (2016) “Dijital doniisiim temelde teknolojiyle degil, stratejiyle ilgilidir.”

Hess vd. (2016) “Dijital donisiim, dijital teknolojilerin isletmelerin iy modellerine
getirebilecegi degisikliklerle ilgilidir; bu da siireglerin otomasyonunun
degismesine neden olur ve orgiit yapilarinm etkiler.”

Berghaus ve “Dijital  doniisiim, dijital yeteneklere sahip {riin ve hizmetlerin

Back (2016) iyilestirilmesine odaklanarak siire¢ dijitallestirme ve dijital inovasyon yoluyla
verimlilik ¢cabasini kapsar.”
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Henriette vd. “Dijital doniisiim, dijital teknolojilerin kullanilmas1 ve benimsenmesiyle

(2016) baslayan ve ¢ogunlukla deger yaratma arayisiyla rgiitiin doniisiimiine dogru
ilerleyen agamal1 bir degisim siirecidir.”

Kohnke (2017) “Dijital bir 6rgiit haline gelmek, orgiitlerin galigma ve is yapma sekillerinde
temel degisiklikler gerektiriyor.”

Reis vd. (2018) “Dijital doniisiim, is gelistirmeyi kolaylastiran ve miisterilerin deneyimlerinin
tiim yonlerini etkileyen dijital teknolojilerin kullanimidir.”

Autio vd. (2018) “Dijital doniisiim, isletmelerin ekonomik faaliyetlerini yeniden sekillendiren
yenilik¢i ig modelleri araciligryla giicli dijital yetenekler tiretir.”

Vial (2019) “Dijital doniigiim, bilgi, bilgi islem, iletisim ve baglanti teknolojilerini

kombine bir sekilde kullanarak isletmeleri gelistirmeyi amaglamaktadir.”
Balakrishnan ve Das “Dijital doniisiim, ortak teknolojilerin deger teklifi ve deger sunumu da dahil

(2020) olmak tiizere tiim is modeli bilesenlerini anlamli ve entegre bir sekilde
doniistiirdiigli, isletmenin dijital igletmeye doniistiiriilmesi siirecini ifade
eder.”

Literatiir incelemesi yapildiginda, “dijital dontisim” kavraminin yerine
“dijitallesme” terimini kullanan arastirmacilarin (Henriette vd., 2016, 2) oldugu
goriilmektedir. Dijitallesme gibi dijital dontisim de isletmeler i¢in verimlilik ve
kazanimlar hedeflemektedir. Ancak, dijitallesmeden farkli olarak dijital doniisiim, dijital
teknolojilerin isletmelerin is modeli tizerindeki etkisiyle ilgilenmektedir. Bu da
stratejilerin, iirlinlerin, orglitsel yapilarin ve siireclerin degismesine neden olmaktadir.
Bu baglamda arastirmacilar, basarili bir dijital doniisimii gergeklestirmis olan
isletmelerin genellikle analog iiriin ve hizmetlerinin gelirlerini dijital tekliflerle
tamamladiklarini 6ne siirmektedir (Matt vd., 2015, 339; Hess vd., 2016, 124; Cennamo
vd., 2023, 4).

Isletmeler dijital doniisiimii basarili bir sekilde gerceklestirebilmesi igin
genellikle yeni yetenek veya becerilere ihtiyaci duymaktadir. Bu yeni yetenek veya
beceriler isletme ici veya isletme dis1 kaynaklar kullanilarak gelistirilebilir. D1s kaynak
kullanimu riskleri azaltip dijital doniistimii hizlandirirken, isletmelerin dijital doniistim
sirasinda retilen siire¢ ve bilgi yoluyla rekabet avantaji yaratma olasiliklarimi
kisitlamaktadir. Buna ek olarak, aragtirmacilar (Matt vd., 2015, 339) isletmelerin dijital
donlisgiim  stratejileri  baslatarak  yeni  dijital  teknolojilerin  faydalarindan
yararlanabileceklerini 6ne stirmektedir.

Dijital doniisiim orgiitiin tamamini etkilemektedir. Bu nedenle, basarili bir dijital
doniistim i¢in gliglii oOrgiitsel odaklanma ve koordinasyona ihtiya¢ duyulmaktadir.
Ayrica, isletmelerde giiclii liderlik ve muhakeme algist ile yaratici orgiit kiiltiirii de
dijital doniisiimiin basarili bir sekilde ger¢eklestirilmesine yardime1 olmaktadir (Doerr,
2018, 7).

5.2. Dijital Doniisiimiin Tarihgesi

Bilgi ve iletisim teknolojilerindeki gelismeler hem endiistriyel hem de toplumsal
alanlarda derin dontisiimlere yol agmaktadir. Giiniimiizde teknoloji, liretim hedeflerine

ulagmak amaciyla {iriin veya hizmetlerin yaratilmasinda kullanilan gesitli siireg, yontem,
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beceri ve teknikleri entegre etmek icin yaygin olarak kullanilmaktadir. Dijitallesme
stireci; Uretim, tiiketim, ig ortam1 ve ev ortami gibi cesitli alanlar lizerinde gozle goriiliir
bir etkiye sahiptir (lyigiingor, 2022, 48). Insanlik tarihi boyunca bir¢ok énemli doniim
noktasi yasanmstir. Dijitallesmenin ortaya ¢ikisi ve ardindan gelen dijital doniisiim, bir
dizi karmasik siireci takip ederek insan hayatinin ayrilmaz bir pargast haline gelmistir.
Sanayideki her ilerlemenin insan yasamu iizerinde tutarli bir etkisi olmustur. Insanlik,
yerlesik tarim topluluklarina ge¢gmeden oOnce ilk olarak aver toplumlar olarak
yasamlarini slirdlirmiistiir. Tarim toplumunun ardindan sanayi toplumu ortaya ¢ikmaya
baslamistir. Teknolojik ilerlemeler sayesinde sanayi toplumundan bilgi toplumuna gegis
gerceklesmistir. Oniimiizdeki siiregte ise insanlik, bireylerin giderek artan bir sekilde
sanayi ve toplumla isbirligi i¢inde yasayacagi Toplum 5.0'a dogru bir gegis yapmaya
hazirlanmaktadir. Dijital doniisiim, bu siirecin bir sonucu olarak Endiistri 4.0 olarak da
bilinen dérdiincii sanayi devriminin gergeklesmesi ile ortaya ¢ikmustir (Ozdemir, 2023,
34). Bu baglamda, 6zellikle uygulama alanlarinda dijital dontisiim ve Endistri 4.0
terimlerinin esanlaml olarak da kullanildigi goriilmektedir (Hinterberger, 2020, 5). Soz
konusu sanayi devrimi Sekil 5.1°de gdsterilmektedir.

Endiistri 4.0

Endiistri 3.0

Siber-fiziksel
sistemler, nesnelerin
interneti, aglar,
yapay zeka, akilli
fabrika

Otomasyon,
bilgisayarlar ve
elektronik

= mmm [ )

1784 1870 1969 BUGU

Sekil 5.1. Sanayi Devrimi (Hinterberger, 2020, 5).
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5.2.1. Endiistri 1.0: Birinci Sanayi Devrimi

Birinci sanayi devrimi (Endiistri 1.0) 1700’14 yillarin sonunda makinelerin
icadiyla baslamistir. Makineler sayesinde tiretim eskisinden daha hizli ve daha ucuza
yapilabiliyordu. Kiigiik atolyeler fabrikalara doniigsmiis ve iiretim alanlar1 geniglemistir
(Drath ve Horch, 2014, 56). Buhar ve su giiciiniin iiretimde kullanilmasiyla tiretkenlik
artmistir (Kagermann vd., 2013, 13).

Birinci sanayi devrimi {iretim alaninda baslamasina ragmen, etkileri kisa siire
icinde toplumun geneline yayilmistir. Niifusun yapisini bile etkileyen birinci sanayi
devriminde insanlar, yeni agilan fabrikalarda calismak icin kentsel alanlara tasinmaya
baglamistir. Sosyal gilivenlik ve is glnii siiresi diizenlemeleri gibi konular da bu
donemde gelistirilmistir. Sonug olarak, niifus, yasam standartlar1 ve halkin refah
durumunda artis gozlemlenmistir (Blinder, 2006, 116; Topleva, 2018, 38). Ancak,
birinci sanayi devrimi, hizli kentlesmeye bagli olarak smif ayrimciligi ve salgin
hastaliklarin1 da beraberinde getirmistir (Roberts, 2015, 2).

5.2.2. Endiistri 2.0: ikinci Sanayi Devrimi

Ikinci sanayi devrimi (Endiistri 2.0), 19. Yiizyilda elektrik iiretimi (Atkeson ve
Kehoe, 2001, 1; Sharma ve Singh, 2020, 67) ve montaj hattinin icadiyla baslamistir
(Sharma ve Singh, 2020, 67). Bu dénemde ¢eligin iiretim alaninda kullanilmasi tiretim
maliyetlerini diistirmiis, iiriin kalitesini ise artirmigtir (Mokyr ve Strotz, 1998, 2-3).

Yirminci yiizyilin bagindan itibaren iiretim tesislerindeki isgiicti siirekli olarak
otomatiklestirilmistir. Motorlar tarafindan calistirilan montaj hatlar1 sayesinde fabrikalar
benzeri goriilmemis bir verimlilikle iiretim yapmustir. Bu durum, insan isgiiciine olan
ihtiyact azaltmigtir. Otomobiller, antenler, buharli gemiler ve telgraf teknolojileri
ekonomiden sosyal degisime kadar kalkinmanin her yoniinii etkilemeye baslamistir
(Roberts, 2015, 2). Ayn1 zamanda, ¢alisma ofislerinde telgraf ve telefonlarin kullanimi
da yayginlagmistir. Bu durum, iletisimi basitlestirmis ve en 6nemlisi hizlandirarak is
siireclerini daha 6nce goriilmemis bir diizeye cikarmistir. Iletisim, yalmzca telefonun
icadiyla degil, ayn1 zamanda radyonun biiyiik ilerlemesiyle de 6nemli dl¢giide gelisim
gostermistir (Frick, 2017, 2).

Otomobil, ucak, tekstil fdirtinleri, hammadde ve gida {retimi
otomatiklestirilmistir. Ulasimdaki gelismelerle kitalar arasi ulasim hatlar ilk kez
diizenli olarak gerceklestirilmeye baslanmistir. Havayolu ulasiminda ilk adimlar
atilmistir. Diinya okyanuslarinda gemi seferleri diizenlenmistir (Frick, 2017, 2). Ek
demiryolu hatlarinin insasi ile birlikte uzun mesafeli ulasimda yasanan bu gelismeler,
insanlara maliyet, zaman ve masraflarda tasarruf etmelerine yardimci olmustur
(Engelman, 2015).
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Ikinci sanayi devrimi siirecindeki bu faktérler, kiiresellesmis bir diinyaya dogru
atilan ilk adimlar olarak degerlendirilebilir (Frick, 2017, 2). Ayrica, 2. Diinya savasi
sonrast istthdamin yogun oldugu sektor imalattan hizmete dogru 6nemli bir degisim
gostermistir (Roberts, 2015, 2).

5.2.3. Endiistri 3.0: Uciincii Sanayi Devrimi

Inovasyon odakl1 olan {iciincii sanayi devrimi (Endiistri 3.0) (Janicke ve Jacob,
2009, 6), 1970’1li yillarda baslamistir. Endiistri 3.0’ temel unsurlarii otomasyon ve
bilgi teknolojileri olusturmaktaydi (Blanchet vd., 2014, 7; Jazdi, 2014, 1). Aslinda,
Ingiliz matematik¢iler Charles Babbage ve Ada Lovelace, bireysel olarak
programlanabilir bilgisayarin fikir babalar1 olarak kabul edilmektedirler. Bu nedenle,
iciincli sanayi devriminin kokenlerinin 18. Yiizyilla dayandigin1 sdylemek yanlis
olmayacaktir. Alman miihendis Konrad Ernst Otto Zuse, 1941 yilinda ilk islevsel,
programlanabilir ve tam otomatik bilgisayar olan “Z3™ tanitarak Dbilgisayar
teknolojisinde bir bagka doniim noktasina imza atmustir. Daha sonra, serbestge
programlanabilen ve tam otomatik olan bu ilk fonksiyonel bilgisayari, 1950 yilinda ilk
ticari bilgisayar olan “Z4” takip etti (Frick, 2017, 2). Bu bilgisayarlar ¢alisanlarin
otomasyon sistemlerini dijital olarak programlamasina olanak saglamistir (Kagermann
vd., 2013, 13-16). Bu nedenle, bu bilgisayarlar, yetmisli yillarin basinda gergekten
baglayan tiglincli sanayi devriminin baslangi¢ noktasi olarak kabul edilebilir (Frick,
2017, 2).

Uciincii sanayi devrimi sirasinda rayl sistemler, yiiksek hizli internet, fiber
optik, uydular, cep telefonlar: vb. olmak iizere bir¢ok icat yapilmistir (Janicke ve Jacob,
2009, 5).

Ugiincii sanayi devrimi de birinci ve ikinci sanayi devrimleri gibi iiretime fayda
saglamistir (Y1lmaz, 2022, 4). Otomasyonun uygulanmasi ile makineler sadece “fiziki
giiclin” 6nemli bir kisminin degil, ayn1 zamanda “zihni giiciin” de bir kisminin yerine
gecmeye baglamigtir (Kagermann vd., 2013, 14). Sonug olarak, iiretimde robotlarin
kullanim1 daha verimli ve esnek liretim sistemlerine olanak tanimistir (Y1lmaz, 2022, 4).
Ayrica, Radyo Frekansi ile Tanimlama Cihazlar1 (RFID), iireticilerin tirinlerini tagima
ve depolama sirasinda uzaktan takip ve kontrol etmesine olanak saglamistir (Brettel vd.,
2014, 38).

5.2.4. Endiistri 4.0: Dordiincii Sanayi Devrimi
Son sanayi devrimi “Endiistri 4.0” olarak adlandirilmaktadir (Yilmaz, 2022, 5).

Endiistri 4.0 kavrami ilk kez Nisan 2011’de Hannover Fuari’nda Henning Kagermann,
Wolf-Dieter Lukas ve Wolfgang Wabhlster gibi bircok Alman arastirmaci tarafindan
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tamitilmistir (Kagermann vd., 2011, 2). Endiistri 4.0 teriminin ilk olarak Almanya’da
tanitilmasinin siiphesiz ki sebepleri vardir. Soyle ki en ileri teknolojilere sahip iiretim
tilkelerinden biri olan Almanya, diinyadaki en gelismis imalat sirketleri ve fabrikalarinin
da ¢oguna sahiptir. Ayrica, Cin’de Endiistri 4.0 teknolojik gelismelerine ayak uydurmak
icin “Made in China 2025” stratejik plani olusturulmustur (Liu, 2016, 54).

Ayrica Endiistri 4.0 “dijital donilisim”, “akilli liretim” veya “dordiincii sanayi
devrimi” olarak da bilinmektedir (Culot vd., 2020, 2). Son zamanlarda, nesnelerin
interneti (IOT) ve Siber-Fiziksel Sistemden (CPS) yararlanarak, malzeme, sensorler,
makineler, triinler, tedarik zinciri ve misteriler gibi sektorle ilgili 6geler birbirine
baglanabilmektedir. Bu durum, gerekli nesnelerin birbirleriyle bagimsiz bir sekilde bilgi
aligverisinde bulunabilecegi ve faaliyetleri kontrol edebilecegi anlamina gelmektedir
(Qin vd., 2016, 174).

Endiistri 4.0 teknolojisi iiretim alanlarinda hizli ve koklii degisimleri beraberinde
getirmistir (Blanchet vd., 2014, 7). Bu devrim, diiretim sistemlerinin kontroli,
diizenlenmesi ve optimizasyonunun yani sira esnek, dinamik ve gercek zamanl
sistemlerin gelistirilmesine de yardimci olmustur (Kagermann vd., 2013, 16).

Endiistri 4.0, ortaya ¢ikabilecek hatalarin kolay bir sekilde tespit edilmesi ve
azaltilmasmi saglayan akilli iiretim teknolojilerini icermektedir. Uretim siirecinde
fabrikalardaki makinelerde siber-fiziksel sistemlerin kullanilmasiyla insan miidahalesi
olmadan kendi kendilerini koordine ve optimize eden iiretim gergeklestirebilecek “akilli
fabrikalarr” gelismistir. Endiistri 4.0 stratejisinin uygulanmasi, iretim siiresini,
maliyetleri ve enerji tiikketimini azaltirken ayn1 zamanda iiretim kalitesini de artiracaktir.
Dolayisiyla, Endiistri 4.0’1in faydalar1 arasinda iiretkenlik, ciroda yiikselis, istthdam
firsatlar1 ve yatinm yer almaktadir (Aydin, 2019, 559).

5.2.5. Toplum 5.0

Bilgi ve iletisim teknolojilerinin (ICT) hizli gelisimi, toplum ve sanayide koklii
degisikliklere yol agmaktadir. Bu baglamda, dijital doniisiim yeni degerler yaratacak ve
birgok iilkede sanayi politikasinin bir ayag: haline gelecektir. Bu tiir kiiresel egilimleri
ongoren Japon Hiikiimeti, Ocak 2016’da Bakanlar Kurulu karariyla onaylanan “5. Bilim
ve Teknoloji Temel Plan”nda “Toplum 5.0” kavramini resmen onermistir (Fukuyama,
2018, 47). Nisan 2016’da Japon hiikiimeti, “stiper-akilli toplum” ya da “Toplum 5.0”
olarak adlandirdig1 bir vizyonu ortaya koymustur. Bu vizyon, avcilik toplumu (birinci
sanayi devrimi), tarim toplumu (ikinci sanayi devrimi), sanayi toplumu (ii¢lincii sanayi
devrimi) ve bilgi toplumu (dordiincii sanayi devrimi) olmak iizere daha onceki dort
asamay1 takip eden besinci asamada yer alan yeni bir toplum (Toplum 5.0) olarak
tanimlanmaktadir (Fukuda, 2020, 1). Japonlarin biiylime stratejisi olarak kabul ettigi
Toplum 5.0, ayn1 zamanda “Gelecege Yatirim Stratejisi 2017: Toplum 5.0’a Ulagmak
icin Reform”un da temel bir pargasidir (Fukuyama, 2018, 47). Toplum 5.0’ temel
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amaci, tim insanlarin iiretkenliginin ve yasam kalitesinin arttiritlmasi ve ekonomik ve
sosyal farkin azaltilmasi i¢in insan merkezli bir toplum olusturmaktir (Fukuda, 2020, 1).
Sekil 5.2°de Toplum 5.0’1n gelisim siireci gosterilmektedir.

Toplum 5.0
<
(ole)
PO
R

Super Akilli Toplum

Bilgisayarin icad ve [

Bilginin Paylasimas: 21. Yizyildan Baslayarak
)
Buharh Lokomotifin icads B"gi Toplumu

ve Biryiik Olgeldi Uretim . 20. Yiizysl Sonu

Sulama Tekniklerinin =
Gelisimi ve Yerlesik Hayata = EndUstrlyel Toplum

Gegis 18. Yiizyl Sonu

A

Tarim Toplumu

Dogal Yasam L] M.0. 13000
Avci Toplum
L

insanhgin Dogusu

Sekil 5.2. Toplum 5.0’ Gelisim Siireci (BTK Toplum 5.0 Raporu, 2020, 10).

Toplum 5.0 vizyonu, mevcut kiiresel egilimlerin taninmasina dayanmaktadir.
Teknolojik, ekonomik ve sosyal degisimin hizi giderek artmakta, is diinyas1 ve
toplumlar bu hiza ayak uydurmakta zorlanmaktadir (Fukuda, 2020, 1). Son yillarda bilgi
ve iletisim teknolojilerinde (ICT) yasanan hizli degisim, dijital verilerde esi benzeri
gorilmemis bir gelismeye ve siber uzaym ortaya c¢ikip biiylimesine yol a¢mustir
(Fukuyama, 2018, 47; Fukuda, 2020, 1). Hizli kiiresellesme, gesitli ekonomik ve sosyal
faaliyetleri ulusal sinirlarin 6tesine tagimis ve ayni zamanda inovasyon i¢in yeni fikirler
yaratma silirecini de degistirmistir. Artik yeni fikirlerin farkli kaynaklar araciligiyla
tiretildigi ve rekabet avantajina onemli olgiide katkida bulundugu kabul edilmektedir
(Fukuda, 2020, 1).

5.3. Dijital Doniisiimiin Getirdigi Teknolojik Yenilikler
Endiistri 4.0 ve Toplum 5.0 kavramlar1 baglaminda gelisim gosteren dijital

doniisiim, beraberinde birtakim teknolojik yenilikleri de getirmistir. Bu yeniliklerden
bazilarina asagida yer verilecektir.
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5.3.1. Siber-Fiziksel Sistemler

Siber-Fiziksel sistemler (SES), ¢evredeki fiziksel diinya ve onun devam eden
stirecleri ile siki bir iliski i¢inde olan; ayn1 zamanda internet lizerinde mevcut olan veri
erisim ve veri isleme hizmetlerini saglayan ve kullanan, ortak c¢alisan hesaplama
varliklarindan olusan sistemlerdir (Monostori vd., 2016, 621). Baska bir ifadeyle SFS
(Siber-Fiziksel Sistemler), “islemleri bir hesaplama ve iletisim ¢ekirdegi tarafindan
izlenen; kontrol, koordine ve entegre edilen fiziksel ve miihendislik sistemleri” olarak
tanimlanabilir. Siber ve fiziksel diinyalar arasindaki bu siki iliski, nano olc¢ekteki
sistemlerden, biiyiik 6lgekli genis alan sistemlerine kadar kendini gosterecektir. Internet,
insanlarin etkilesim ve iletisim sekillerini kokten degistirmis, bilgiye erisimde devrim
yaratmig ve alim-satim siireglerini doniistiirmiistiir. Benzer sekilde, SFS (Siber-Fiziksel
Sistemler) de insanlarin fiziksel ¢evreleriyle etkilesim kurma ve kontrol etme
bigimlerini koklii bir sekilde degistirecektir (Rajkumar vd., 2010, 731). Ayrica, Endiistri
4.0 paradigmasinin iiretim sistemlerinde benimsenmesi, SFS’in daha da gelistirilmesini
ve endiistriyel olarak uygulanmasini gerektirmektedir. Bu sistemlerin iiretim, lojistik ve
hizmetlerle entegrasyonu endiistriyel bir doniistime yol agacaktir. Ciinkii, bu sistemler
sayesinde tiim iretim seviyelerinde baglanti olusacaktir (Pereira ve Romero, 2017,
1211).

5.3.2. Nesnelerin interneti (10T)

Internet, is hayatinda sosyal iliskilere kadar cesitli baglamlarda insanlar
arasindaki etkilesimi sanal bir diizeye tasiyarak yasam sekillerini biiyiik Olcilide
degistirmistir. Nesnelerin Interneti (IoT) ise akilli nesneler aras iletisimi saglayarak bu
slireci yeni bir boyuta tasimis ve boylece “her zaman, her yerde, her ortamda, her seyle”
iletisim vizyonunu olusturmustur. Bu nedenle, Nesnelerin Interneti (IoT)’nin bu giin
kullanilan internetten dnemli 6lgiide farkli oldugu ve gelecegin olast genel internetinin
bir pargast olarak degerlendirilmesi gerektigi diisiiniilmektedir. Aslinda, internetin
genellikle bilginin paylasilmasi ve elde edilmesi i¢in kullanildigi ve bu nedenle iletisim
ve ag ¢oziimlerinin odak noktasinin bilgi olmas1 gerektigi agikga bilinmektedir (Atzori
vd., 2010, 2803).

Ote yandan, dijital bir kurumun olusturulmasindaki temel ihtiyaclardan biri tiim
sistem parcalarinin (makine, sensor, cihaz, insan) kullanabilecegi ortak bir dilin ortaya
koyulmasidir. Tam da bu noktada Nesnelerin Interneti (IoT) kullanisli hale gelmektedir.
Soyle ki, Nesnelerin Interneti (IoT), gercek zamanli verileri isleyen ve kullanicilarla
etkilesime giren bir bulut sunucusu kullanmaktadir. Bu nedenle, dijital bir kurum
icindeki veri yiginini entegre etmek igin uygulandiginda islevselligi tam olarak ortaya
cikabilir (Lee vd., 2018, 1001).
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5.3.3. Biiyiik Veri

Nesnelerin Interneti (IoT), biiyiik boyutlara sahip verileri de beraberinde
getirmistir. Biiyiik Veri, “boyutsal olarak elde edilen veriler bir diizene uyan veya
uymayan ayni zamanda artan hizla biiyllyen ve depolanan veriler” olarak
tanimlanmaktadir. Bu verilerin analize tabi tutularak varsayimlarda bulunulmasi ile
sistemler, islemler ve insanlar hakkinda yeni bilgiler elde edilebilir. Ayrica, bu bilgiler
sayesinde insan yasamini kolaylastiracak yeni uygulamalar gelistirilebilir (BTK Toplum
5.0 Raporu, 2020, 11).

Son yillarda Biiyiikk Veri; bilgi sistemi, yonetim ve sosyal bilimlerde one ¢ikan
bir konu haline gelmektedir. Biiyiikk Veri terimi, genellikle internette ve dijital
platformlarda olusturulan ve kullanima sunulan biiyiik 6lgekli verileri ifade etmek igin
kullanilmaktadir. Ancak, verinin hacmi tek basina bu olgunun yeniligini 6zetlemek i¢in
yeterli olmamaktadir. Verilerin gesitliligi, giincellenme siklig1 ve biiylime hizi, biiyiik
veri hacimleriyle yakindan iliskilidir (Constantiou ve Kallinikos, 2015, 1).

Biiyiik veri analitigi, “eyleme gegirilebilir tanimlayici, tahmine dayali ve kuralct
sonuclar saglamak i¢in biiylik verinin ¢esitliligini ele alan ¢oklu analitik yontemlerin
uygulanmasi” olarak tanimlanmaktadir (Lamba ve Dubey, 2015, 5).

5.3.4. Yapay Zeka

Son yillarda, otonom arag¢ kontrolii, robotlar, konugsma tanima gibi Yapay Zeka
(YZ) teknolojileri iizerine yogun bir tartisma yiiriitiilmektedir. Ozellikle ekonomi
alanindaki arastirmacilar, bu teknolojilerin ekonomik biiylime ve is diinyasinin gelecegi
tizerindeki olas1 etkilerini incelemektedir. Yapay zeka, sosyal ve ekonomik yapilari
kokli bir sekilde degistirebilen ve bir dizi devrimsel yenilik getirebilen ¢agimizin temel
teknolojisi olarak tanimlanmaktadir (Barile vd., 2019, 159).

Literatiirde yapay zekayla ilgili birgok tanim bulunmaktadir. Marvin Minsky
kavrami, “insanlarin zekalarini kullanarak yaptiklar1 seylerin makinalara yaptirilmas:”
olarak tanimlamistir (Akt. Silva ve Fonseca, 2018, 309). Bransford vd. (2000, 4) ise
yapay zekdyi, “genel olarak ¢oziimii insanlara bagli olan zorlu gorevlerin bilgisayar

tabanli olarak arastirilmasi1” seklinde tanimlamustir.
5.4. Dijital Doniisiimde Yeni Orgiit Yapilar

21. ylizyil teknolojileri beraberinde yenilik ve degisimi de getirmektedir.
Teknolojiler gelistikge; yasamlar, isler, meslekler, orgiit yapilar1 ve is yapma sekilleri

gibi toplumun cesitli yonleri degismekte ve yeni kosullara uyum saglamaktadir. Ayrica,

ag tabanli iiretim ve yOnetim sistem ve siiregleri orgiit faaliyetlerinin dijitallesmesine
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yardimc1 olmaktadir. Bu baglamda, islevlerini dijital altyapt ve modeller kullanarak
gerceklestiren Orgiit yapilarinin da dijital ortamlara uyum saglamasi kaginilmaz bir
durum olmaktadir (Ogan, 2022, 64-65). Bu durum, isletmelerin uyguladiklar1 klasik
stratejilerden vazge¢mesi anlamina gelmekte ve kolay olmamakla birlikte zaman alan
bir siire¢ olabilir. Ancak, teknolojik gelismelere ayak uydurmak zorunda kalan
isletmeler, bu durumun maliyetlerin azaltilmast ve verimlilik gibi faydalarimi da
gorecektir.

Dijital doniisiime bagli olarak gelisen sebeke (network) ve sanal orgiit yapilarina
asagida yer verilmektedir.

5.4.1. Sebeke (Network) Orgiitler

Bazilar1 network’ii bireyler arasinda iligki kurmak ve etkilesim olusturmak
sosyal siireci olarak tanimlarken, bazilar1 ise gorevlerini gerceklestirmek i¢in toplanan
koalisyon veya gruplarla ilgili konustugunda bu ifadeyi kullanmaktadirlar. Orgiit
teorisyenleri ise bir digerinden daha fazla diizeyde etkilesim halinde olan Orgiitlerle
ilgili konusma yaptiklarinda bu ifadeye yer verirler. Network’ler hem 6rgiit icinde hem
de orgiit disinda olusturulabilir. Orgiit i¢inde olusturulan networklerin amaci, hizli ve
acik, bireyden bireye iletisimlerin olusturulmasi ve sinirlarin aradan kaldirilmasidir.
Networkler orgiit disinda da olusturulabilmektedirler. Birbirleri arasinda koordinasyon
ve ortakliklar olan sebeke orgiitler; miisteriler, tedarikgiler ve rakipleri de kapsayan bir
sekilde bir araya gelmektedirler. (Pmar, 2016, 182). Bu networkte yer alan orgiitlerden
biri ¢ekirdek veya lider orgilit konumundadir. Bu orgiit, kaynak, pazar, teknoloji ve
Olcek ekonomilerine erigsim amaciyla bir ag olusturmak i¢in cesitli orgiitlerle ortakliklar
kuran “entegrator’diir. Ayrica, faaliyet aglarmin olusumunu kolaylastirmak igin
cekirdek oOrgiitin  uygun ortaklar1 belirlemesi gerekmektedir. Bu ortakliklar;
“lisanslama, pazarlama anlasmalari, ortak girisimler, franchising, 0©zel etiket
anlagsmalari, ortak standartlar, konsorsiyumlar ve alici-satic1 diizenlemeleri” seklinde
siralanabilir (Ching vd., 1996, 181).

Sebeke orgiitler, genellikle c¢evresindeki degisimlere uyum saglamda hizli ve
esnek bir yapiya sahiptir (Vega-Redondo, 2013, 72). Bu durum, onu diger orgiit

yapilarindan ayiran en belirgin 6zelligidir.
5.4.2. Sanal Orgiitler

Sanal orgiitler, “rekabet avantaji elde etmek igin bilgi ve iletisim teknolojisi
kullanarak birlikte ¢alisan bagimsiz kurum, isletme ve uzman bireylerden olusan gegici

bir ag”dir (Jigers vd., 1998, 66). Isletmeler, riskin fazla oldugu zamanlarda stratejik
ortakliklar yerine daha esnek bir aga ihtiya¢g duymaktadir. Boyle bir durumda sanal
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orglit yapist iyl bir ¢0ziim olabilir. Sanal Orgiitlerin bu 06zelligi onu diger orgiit
yapilarindan ayirmaktadir. Sanal orgiitlerin sahip oldugu diger 6zellikler su sekildedir
(Jagers vd., 1998, 69):

e Siirlar1 agsma,

e Tamamlayici temel yetkinlikler/kaynaklarin bir havuzda toplanmasi,

e Cografi dagilim,

e Degisen katilimcilar,

Katilimcei esitligi,

Elektronik iletigim.

Dijitallesme siirecinin hizlandig1 giiniimiiz sartlarina bagl olarak sanal orgiitler,
fiziksel bir gerceklikten ziyade zihinde bigimsel bir anlam kazanmaktadir. Sanalar
orgiitler, eylemlerini elektronik sistem ve siireclerle gerceklestiren Orgiitlerdir ve
kiiresellesen diinyada her gecen giin daha da énemli bir konuma gelmektedir. Cevresel
belirsizlikler orglitleri uyum igerisinde ¢alismaya ve yenilenmeye itmektedir (Ogan ve
Wolff, 2021, 450).

5.5. Caliyma Yasaminda Dijital Doniisiim

Son yillarda teknoloji, ¢aligma hayatinda 6nemli bir etken haline gelmistir. Soyle
ki, teknoloji ve dijitallesme, isletmelerin ve tiim toplumlarin gelismesinde 6nemli bir rol
oynamakta ve her gegen giin isgiicli piyasasinda da kritik degismelere neden olmaktadir
(Cigdem, 2021, 83).

Uygarligin gelismesi ve ilerlemesi, ilgili temel teknolojik altyapilarina gore ii¢
doneme ayrilmaktadir: “tarim c¢agi, sanayi cag ve dijital cag”. Yeni bilgi ve
enformasyon edinme istegi, bu donemlerin her birini derinden etkilemistir. Yine bu
donemlerin hepsi yeni ekonomik yapilar, sosyal devrimler, kiiltiirel doniistimler ve
calisgma modellerine ihtiyag duymus ve olanak saglamistir (Cascio ve Montealegre,
2016, 351).

Dijital ¢agda insanlar, dijitallestirilmis veri, enformasyon ve bilgi araciligiyla
iriin ve hizmetlerin iiretimi ve ticaretine odaklanmaktadir. Bu ¢ag, bilgi ve iletisim
teknolojilerinden olusan bir altyapiya dayanmaktadir. Bu yeni altyapi, insanlarin isleri
onceki donemlere kiyasla daha iyi ve daha hizli yapmalarina yardimci olmakla
kalmiyor, ayn1 zamanda azalan maliyetlere bagli olarak faaliyetler lizerinde daha kolay,
daha diisiik maliyetlerle yeni kontrol, koordinasyon ve isbirligi yollar1 sagliyor. Dijital
kaynaklar yer ve zamandan bagimsiz olarak erisilebilir, islenebilir, aktarilabilir ve
depolanabilir hale geldikge, sinirlar ve cografi mesafeler artik eskisi kadar kritik 6neme
sahip degil ve artik tamamen yeni, goriinmez elektronik alanlar mevcuttur (Cascio ve
Montealegre, 2016, 351).
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Bilgi teknolojisindeki biiyiik gelismeler, ucuz telekomiinikasyon sistemlerinin
kullanilmaya baslanmasi ve bilgisayar ve internet erisiminin yayginlagmasi, ¢alisanlarin
islerini uzaktan gerceklestirebilmelerine olanak saglamistir. Ozellikle, bircok isletme
uzaktan calisma veya yer degistirme olarak da bilinen tele-¢aligmay1 uygulamaya
baslamistir. Tele-calisma, calisanlarin ¢alisma programlarinin en azindan bir kisminda,
gorevlerini genellikle yerine getirdikleri birincil veya merkezi ¢alisma alanlarindan
(ofis) farkl yerlerde gergeklestirmek igin bilgi ve iletisim teknolojilerini kullanmalarina
olanak taniyan alternatif bir ¢alisma diizenlemesidir (Biron ve van Veldhoven, 2016,
1317). Bu baglamda, dijital doniisiime uyum saglayabilen isletmeler varliklarin1 uzun
bir siire korurken, dijital doniisiime uyum saglayamayan isletmeler ise varliklarini uzun
bir siire koruyamayip bir siire sonra sistem dis1 kalmaktadir (Yesil, 2018 Akt. Cigdem,
2021, 83)

5.5.1. Paylasim Ekonomisi

Paylasim Ekonomisi, ortak bir tanim1 olmayan genis bir kavram olup, genellikle
“isbirlik¢i ekonomi” ve “talep tlizerine” ekonomi gibi terimlerle es anlamli olarak
kullanilmaktadir. “How Collaboraive Consumpion is Changing the Way We Live
(Isbirlik¢i Tiiketim Yasam Bicimimizi Nasil Degistiriyor)” adl kitabin yazar1 Rachel
Botsman, isbirlik¢i ekonomiyi “daha fazla verimlilik ve erisim saglayan modeller ve
pazar yerleri araciligiyla her tiirlii varligin kullanilmayan degerini harekete gegiren bir
sistem” olarak tanimlamistir. Tanimdan da anlagildigi tizere Paylasim Ekonomisi, maddi
ve maddi olmayan bir¢ok varligin ya yeterince kullanilmadigi ya da heniiz paraya
dontistiiriilmedigi i¢in kiralanmasini, takas edilmesini, 6diing verilmesini ve hediye
edilmesini igermektedir (Felldnder vd., 2015, 13).

Paylasim ekonomisi davranigin1 tesvik eden bir¢ok etken bulunmaktadir.
Bunlardan bazilari asagida siralanmaktadir (Felldnder vd., 2015, 14-17):

e Internet ve akilli telefonlarm yayginlasmasi,

e Bilgi teknolojisi platformlart ve biiylik veri analitigi gibi alanlardaki teknolojik
gelismeler,

e Dijitallesmeye bagli olarak uygulayici ve dijital platform saglayicilari i¢in girig
engelleriniz azalmasi,

¢ Finansal islemlerin kolaylastirilmasi,

e Seffaflik derecesinin yiikselmesi,

e Finansal krizler,

e Olumsuz tiikketim davranislari.
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5.5.2. Uzaktan Calisma (Evden Calisma)

Isletmeler varliklarin siirdiirmek igin dijital caga ayak uydurmak ve dijital cagin
gerekliliklerini yerine getirmek zorundadir (Cigdem, 2021, 84). Covid-19 salginina
bagli olarak gelisen pandemi siirecinde bir¢ok is alaninda dijitallesme ilerleme
gostermistir. Bu nedenle, 6zellikle pandemi siireci sonrasi bir¢ok isletme is yapisini, is
yapis seklini ve is akisin1 6nemli dlgiide degistirmistir (Oge ve Cetin, 2020, 7). Bu is
yapis sekillerindeki degisimin en belirgin sonucglarindan biri, hatta en onemlisi evden
calisma sekli olabilir. Bu calisma sekli, daha ¢ok bilgi teknolojilerinden faydalanarak,
isin tamaminin veya bir bolimiiniin igsyerine gitmeden ev ortaminda gerceklestirilmesi
olarak ifade edilmektedir. Kavramin Ingilizce karsiligi olan “telecommuting”deki
“tele” ise gidip-gelmek olarak ¢evrilmektedir (Kavi ve Kogak, 2010, 76).

Evden c¢alisma sekli, bir isletmeye bagli olup olmamasina bakilmaksizin isin
yapildigi alanda esnek calisma seklini 6n plana g¢ikarmaktadir. Bu nedenle, evden
calisacak bireylerin karakteristik oOzellikleri, is ile ilgili bilgi ve tecriibesi, isin
gerceklestirildigi mekanin fiziki ve teknolojik altyapt 6zellikleri isin basarili bir sekilde
gergeklestirilebilmesi agisindan 6nemli goriilmektedir (Ogan, 2022, 74).
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6. YENILIKCI IS DAVRANISI
6.1. Yenilikci is Davramisi Kavram ve Kapsam

Isletmelerin bagarili olma stratejileri konusunda arastirma yapan bilim
insanlariin yenilik ve vyaraticilik konularinin 6nemine siklikla vurgu yaptiklar
goriilmektedir (Anderson vd., 2014, 1298). Ozellikle yasadigimiz yiiz yil olan bilgi
toplumunun gelismesi ve global gelismelerin ortaya ¢ikardig1 yapisal rekabet ortaminda
isletmelerin yenilik¢i is davramisina 6nem vermesi gerekliligi, kavramin rekabet
basarisinda anahtar rol iistlenmesi yoniinde destek bulmaya baglamistir (Apanasovich
vd., 2016, 32).

Dinamik rekabetci ortamlarda igletmelerin giin gectikce daha ¢ok evrimlesen
rekabet bicimleri de degisim gostermektedir. Bu durum isletmeleri rekabet istlinliigii
saglama noktasinda yeni fikir iiretme ve uygulama cabasina yoneltmektedir (Arain vd.,
2020, 129). Bunun temel nedenlerinden biri uygulanan rutin gérev ve prosediirlerin
zaman igerisinde ihtiyaclara cevap veremez hale gelmesidir. Bu gereklilik durumu, alan
yazinda genellikle isletmelerin yenilik¢i caligsmalara yonelmesi zorunlulugu ile
iligkilendirilmektedir. Bu noktada yenilik¢i davranislarin {izerinde durulma nedeni ise
teknolojik gelismelerin hiz kazanmasi, hatta takip edilemez hal almaya baslamasindan
da kaynaklanmaktadir.

Yenilik hem iktisadi hem de toplumsal faydalar ortaya g¢ikarmasi sebebi ile
yonetim ve ekonomi calismalarda siklikla bahsedilen kavramlardan biridir (Durna,
2002, 10). Bu nedenle, alan yazinda isletmeler agisindan yenilik ile ilgili ¢aligmalarin
Onemi tartisilirken, bu tiir ¢aligmalarin fikir, ¢alisan, eylem ve baglam unsurlarini da
kapsamas1 gerektigi diisiincesi ile 1986 yilinda yenilik¢i is davranisi kavrami ortaya
atilmistir (Van de Ven, 1986, 594).

Yenilik¢i is davranisinin; yenilik, yaraticilik ve inovasyon gibi caligmalardan
farkli olarak sadece calismalarin yeni teknolojileri kesfetmesini, yeni yontem ve
tekniklerin gelistirmesini degil, ayni zamanda oOrgiit tarafindan benimsenmesi ve
uygulamaya gecirilmesine de bagli olarak arastirmacilarin da dikkatini ¢ekmistir (Yuan
ve Woodman, 2010, 336). Ayrica bu zaman diliminde ortaya atilan bu kavramin, yenilik
konusunda igletmelerin daha bilingli ve etkili bir sekilde strateji gelistirmesine katkida
bulundugu savunulmaktadir (Hage, 1999, 600).

Yenilik¢ilik kavrami temelini yaraticilik kavramindan alan fikir ve kesifleri
igeren bir siire¢ olarak tanimlanirken (Avermaete vd., 2003, 10), yenilik¢i 1 davranisi
ise bilinen yaklagimlara yeni alternatifler sunma 6zelligi ile (Ma Prieto ve Pilar Pérez-
Santana, 2014, 189) yeni diisiince, iiriin, hizmet, sistem, siire¢ ve prosediirlerin ¢alisan,
grup ve Orglitsel diizeyde goniillii olarak {iretilmesi gerekliligi ile desteklenmeye
baslanmigtir (West ve Farr, 1989,16).
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Genel olarak yenilik¢i is davranisi, ¢alisanlarin isletme icindeki rollerinin
gerekliliklerini yerine getirirken hem ¢alisanlara hem de igletmeye yarar saglayabilecek
sekilde yeni fikir, iirlin, islem ve prosediir gibi unsurlarin yaratilmasi, tanitilmasi,
desteklenmesi ve hayata gecirilmesi olarak tanimlanmaktadir (Shih ve Susanto, 2011,
113; Lukes ve Stephan, 2017,137).

Bir baska tanimlamada ise yenilik¢i is davranisi, ¢alisanlarin isletme iginde
yenilik olusturma konusunda ilgili ve istekli olmalari ile birlikte hem kendilerini hem de
orgiitlerini gelistirme yoniinde ¢aba sarf etmeleri olarak ifade edilmektedir (Dorenbosch
vd., 2005, 130). Bu anlamda yenilik¢i is davramisinin ekip, grup veya isletmenin
otesinde bir kavram oldugu hem calisanlar1 hem de isletme biitlinilinii i¢inde barindiran
ve farkli siireclerle (De Jong ve Den Hartog, 2007, 43) ortaya cikarilacak bilingli
cabalar1 igerdigini sdylemek miimkiindiir (Janssen, 2000, 288).

6.2. Yenilikci Is Davramisim Etkileyen Unsurlar

Yenilik¢i 15 davranisi sadece yeni fikirlerin ortaya c¢ikartilmasi ve
uygulanmasindan ibaret degildir (Axtell vd., 2000, 266). Ornegin, yenilik ve yaraticilik
konusunda belirli bir potansiyele sahip olan calisanlarin isletmeye kazandirilmasi,
orgiitsel yenilige katki saglayici sonuglar elde edilmesine olanak sunabilmektedir
(Cummings ve Oldham, 1997, 22). Ayrica yenilik ve yaraticilik konusunda bilgi ve
deneyim sahibi olan ¢alisanlarin isletme biinyesi i¢inde yer almasi s6z konusu isletmede
yeni fikir ve siireclerin gelistirilmesi imkanini da beraberinde getirmektedir. Dolaysiyla,
isletmelerin yenilikgi uygulamalar ve ¢ozlimler {iretmesine de dogrudan katki
saglamaktadir (Garlatti Costa vd., 2023, 1134). Bu nedenle, yenilik¢i is davranisinin
hem calisanlar1 hem de Orgiitiin biitlinlinii kapsayict bir yapist oldugunu sdylemek
miimkiindiir.

Yenilik¢i 15 davranisi ¢alisanlarinin is rollerini yerine getirirken yaptiklart ise
katki saglayici, yeni iirlin, siire¢, prosediirler konusunda firsat ve problemleri tespit
edebilmelerinden, bu diisiincelerin uygulamaya gecirilmesi noktasinda yonetsel destek
saglanmasina kadar (Scott ve Bruce, 1994, 582; De Jong ve Kemp, 2003, 194) farkli
katmanlar1 olan siiregleri kapsamaktadir.

Alan yazindaki calismalar incelendiginde, yenilik¢i is davranisini etkileyen ve
belirleyen unsurlarin farkli boyutlarda ele alindigi goriilmektedir. Bir bagka ifade ile
yenilik¢i is davranisi birgok faktérden etkilenen bir yenilik aracidir (Supriyanto vd.,
2020, 1001).
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Tablo 6.1. Farkli Yazarlara Goére Yenilikci Is Davranis1 Boyutlar1 (Demesko, 2017, 16.
Akt: Goniilal, 2022, 94)

Yazarlar Boyutlar Literatiirde Uygulama Yapan Bilim insanlan
Kanter (1988) o Fikir iiretme e Scott ve Bruce (1994)
o Koalisyon olusturma ¢ De Jong ve Den Hartog (2010)
o Fikir gergeklestirme ¢ Kheng, June ve Mahmood (2013)

o Transfer/Yayilma
Scott ve Bruce e Problem tanmimlama/ Fikir e Pieterse vd. (2009)
(1994) liretme e Babalola (2010)

o Koalisyon olusturma ¢ De Jong ve Den Hartog (2010)
¢ Yeniligin uygulanmasi e Khan, Aslam ve Riaz (2012)

o Tahsildari vd. (2014)

e Ramamoorthy vd. (2005)

[ ]

Reuvers vd. (2008)

Janssen (2000) o Fikir tiretimi
o Fikir tanitim1
o Fikir gergeklestirme

De Jong ve Den e Firsat (fikir) kesfi e Oukes (2010)
Hartog (2010) e Fikir iiretme e Sharifirad (2013)
o Fikir Destekleme (Fikir e Kroes (2015)
sampiyonlugu)

o Fikir uygulama

Bazi arastirmacilara gore bireysel, orgiitsel ve dis ¢evre 6zellikleri yenilikei is
davranigini belirleyen ii¢ unsurdur (Romero ve Martinez-Roman, 2012, 179). Bir bagka
arastirmact olan Oukes (2010)’un g¢alismasinda, yenilik¢i is davranisini etkileyen ve
belirleyen unsurlarin bes unsur gercevesinde toplandigi goriilebilmektedir. Bunlar
(Oukes, 2010, 17);

e Bireysel unsurlar,

e Isile ilgili unsurlar,

e Takim caligmasi ile ilgili unsurlar,
e Kisiler arasi iliski odakli unsurlar,
e Orgiitsel unsurlar.

De Jong (2007)’un ¢alismasinda ise yenilik¢i is davranisini etkileyen unsurlarin
dort diizeyde oldugu ifade edilmistir. Bunlar asagidakilerden olusmaktadir (De Jong,
2007, 30);

Bireysel unsurlar,

Calisma grubuna iliskin unsurlar,

Orgiitsel unsurlar,
e Diger unsurlar.

Yukarida bahsedilen ayrimlarin genel ozellikleri dikkate alindiginda her iki
ayrimin da bireysel, grupsal ve orgiitsel agidan ele alindigini séylemek miimkiindiir. Bu
caligmada ise literatiirde daha yaygin bir sekilde kullanilan De Jong (2007)’un
caligmasindaki ayrim dikkate alinmistir. Bu baglamda etkili olan unsurlar ise alt
bagliklar halinde agiklanmuistir.
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6.2.1. Bireysel Unsurlar

Yenilik¢i is davranist kavrami irdelenirken caligsanlar temel aldiginda kavramin
calisanlarin kisilik 6zellikleri ile ele alinabilecegini soylemek miimkiindiir. Bu nedenle,
bireysel Ozelliklerin icerisinde yer alabilecek her unsurun yenilik¢i is davranigini da
etkileyen unsurlar arasinda yer almasi normal ve beklenen bir durumdur. Ornegin,
bireylerin yenilik ortaya cikarma egilimi, igsel ilgi diizeyleri, sahip olduklar1 6z
yeterlilik ve 6z giiven dereceleri gibi bir¢ok etmen yenilik¢ilik konusunda etkili olan
bireysel unsurlar arasinda yer alabilmektedir (Dedahanov vd., 2017, 335). Konunun
daha net anlagilmas1 adina yenilik¢i is davranigini etkileyebilecek bazi bireysel unsurlar
sekilsel olarak agagida sunulmustur.

Esneklik ve
Kisilik Adaptasyon
Ozellikleri Zihinsel
Beceri ve
Yetenekler

Motivasyon
Diizeyi

Sekil 6.1. Yenilikgi is davranisinda etkili olabilecek bazi bireysel unsurlar

Isletmelerin biinyesindeki bireysel ¢apta yenilikgilik, calisanlarin egitim, tecriibe
ve problem ¢bzebilme yetenekleri gibi ¢esitli faktorlere bagl olarak yenilik iiretebilme
potansiyellerini igermektedir (Celikmasat, 2018, 20). Bu nedenle de oncelikle ifade
etmek gerekir ki, ¢alisanlarin kisisel 6zellikleri yenilik¢i is davranist ortaya ¢ikartmada
ve yenilige uyum saglama noktasinda onemli roller iistlenmektedir (Shalley ve Gilson,
2004, 34).

Yenilik¢i yeteneklere sahip olmanin disa doniik kisilik yapisina sahip olma veya
belirsizlige tolerans gosterebilme gibi Ozelliklerden etkilenebilecegi diisiincesi (De
Jong, 2007, 29) gibi hususlar arastirmacilar kisilik 6zelliklerinin yenilik¢i is davranisi
ile iligkilendirilmesine yoneltmektedir. Bu baglamda proaktif kisilik 6zelligine sahip
bireylerin daha c¢ok yenilik yapma istegine sahip oldugu ve bu nedenle de yenilikg¢i is
davranigi sergileme olasiliklarn arttigi savunulmaktadir (Seibert vd., 2001, 847).

Yenilik¢i is davranisinda, c¢alisanlarin is gereksinimlerinden ziyade yenilik
yapma istek ve becerileri 6n plana cikartilmaktadir. Buna ek olarak, bu tip kisilik
Ozelliklerine sahip calisanlarin ¢alistiklari is ve isletmeye daha fazla katki sunma amaci
ile siirekli bir yenilik arayisinda olduklar1 ifade edilmektedir (Akhavan vd., 2015, 569).
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Bu diisiince Leong ve Rasli (2014, 593) tarafindan da yenilik yapmaya istekli
calisanlarin, is gereksinimlerini bir iist diizeye tasidiklari, bu sayede isletmeye
sunduklari katkilarin 6tesine gegmeye istekli olduklar: diisiincesi ile desteklenmektedir.

Rekabet ortaminda isletmelerin hayatta kalmasi i¢in {iriin, hizmet ve siireclerde
yenilik¢i diisiince ve faaliyetlere ihtiya¢ duyulur. Ayrica, s6z konusu bu diisiince ve
faaliyetlerin isletmeye de yararli ve kar saglayacagi niteliklere sahip {iriin, hizmet ve
siireclere doniistiiriilmesi gerekmektedir. Bunu saglamanin birincil sart1 ise yenilik¢i
yeteneklere sahip calisanlara sahip olunmasidir (Han vd., 1998, 34).

Yenilik¢i is davranisi ¢alisanlarin yeni fikir, iiriin veya siire¢ gibi unsurlarda
yenilikler ortaya cikarma gayreti ile bireysel potansiyellerini de etkili sekilde
kullanimina olanak saglayabilmektedir. Buna bagli olarak calisanlarin kendilerini ifade
etmelerine de olanak taninmasi gerekmektedir (Al-Ansari vd., 2013, 162).

Literatiirde, yenilik¢i is davranisi konusunda bireysel unsurlar ele alinirken
yaraticilhik ve 6z yeterlilik unsurlart da bir arada iliskilendirilmektedir. Ornegin, 6z
yeterlilik konusunda yeterli olan ve zorluklar1 agsma konusunda kendine giivenen ve
kararl1 sekilde hareket eden calisanlarin daha ¢ok yaratici olduklari savunulmaktadir
(Sweetman vd., 2011, 6; Putri ve Etikariena, 2022, 98).

Bireysel unsurlarda calisanlarin i¢sel motivasyon diizeyinin yliksek olmasinin
yenilik¢i is davranisi lizerinde Onemli derecede farkli etkiler ortaya g¢ikardigi ifade
edilmektedir (Saeed vd., 2019, 255). Bu agidan yenilik¢i is davranisinin igsel
motivasyonla dogrudan bir iliskisi oldugunu s6ylemek miimkiindiir (Siregar vd., 2019,
325).

Yenilik¢i is davranisi baglaminda kisilik 6zelliklerine yogunlasan Janssen (2000,
288)’a gore calisanlarin egitim durumu, Scott ve Bruce (1994, 587)’a gore ¢alisanlarin
biligsel unsurlari, Yuan ve Woodman (2010, 325)’a gore calisan alg1 ve inanglart gibi
bircok unsur, yenilik¢i i1s davranist acisindan oOnemli kisilik unsurlar1 olarak
degerlendirilmektedir.

Kisaca yenilik¢i is davranisinin, bireysel diisiincelerden baglayip oOrgiitsel
destekle hayat bulmaya kadar ilerleyen siireclerden olustugu dikkate alindiginda,
diisiinceyi bagslatanin birey olmasiyla birlikte, uygulamaya karar verip destekleyenlerin
yOnetici pozisyonunda dahi olsa yine bireylerden olugmasi, bireysel unsurlarin yenilik¢i
is davranisinda ne denli 6nemli oldugunu ortaya koymaktadir. Van de Ven (1986,
592)’nin ifade ettigi gibi, insanlarin ge¢mis deneyimlerine dayali bilgileri sayesinde
ortaya c¢ikan yenilik fikirleri yenilik¢i is davranisinin temelini olusturmaktadir.

Yenilik¢i 1 davranisinin ortaya ¢ikmasinda elbette calisanlarin sahip oldugu
Ozellikler onemli bir faktordiir. Ancak, bu durumun c¢alisanlara gore farklilik
gosterebilecegini de unutmamak gerekir (Oukes, 2010, 16). Bu nedenle, alan yazinda
yenilik¢i is davranisi ile ilgili arastirma yapan Janssen (2000), Seibert vd. (2001), Amo
ve Kolvereid (2005) ve Hartjes (2010) gibi birgok arastirmacinin yenilik¢i is
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davraniginin belirleyicileri konusunda 6zellikle bireysel becerilere odaklandiklarini
gormek miimkiindiir.

Isletme biinyesindeki ¢alisanlar mevcut fikir ve siireglerin gelistirilmesi veya hig
var olmayan mal veya hizmetlerin ortaya ¢ikartilmasinda 6nemli bir rol oynamaktadirlar
(Mumford vd., 1997, 10). Bu baglamda, yenilik¢i bireylerin igletme yapilarinda etkin
olmasi ve bireysel faktorlerin isletmeler tarafindan da desteklenmesi sonucu s6z konusu
isletmelerin bazi yararlar elde edebilecegine yonelik bazi sonuglar siralanmistir. Bu
sonuglar asagidakilerden olugsmaktadir (Yuan ve Woodman, 2010, 327);

v’ Isletmenin mevcut is performansi ve iiretkenlik agisindan yetenegi artis
gosterebilir,

v’ Isletme faaliyet ve siireclerinde hatali islem ve uygulama ortaya cikma
ihtimalinde azalmalar meydana gelebilir,

v’ Isletmelerin amag ve hedeflerine ulasma potansiyelinde olumlu artislar ortaya
cikabilir,

v' Isletme calisanlarinin bireysel diizeyde performansi artabilecegi gibi, bu durum
tiim c¢alisanlarda is verimliligi konusunda artislar da ortaya c¢ikarabilir.

Sonu¢ olarak, yenilik¢i is davranisini benimsemek veya isveren oOzelinde
desteklemek, sadece bir segenek degil, ayni zamanda giiniimiiz is hayatinda basarili
olmanin anahtar1 oldugunu sdylemek miimkiindiir (Rennings, 2000, 320).

6.2.2. Grupsal Unsurlar

Yenilik¢i is davranisinin ortaya ¢ikmasinda bireysel 6zellikler kadar bireyin ait
oldugu calisma grubunun da 6nemi vardir. Her calisan isletme yapisi i¢inde belirli
gruplara iiye olarak ¢aligmalarini siirdiirmektedir. Bu nedenle, mensubu oldugu grubun
dinamik ozellikleri calisanlarin yenilik¢i 15 davranisi sergilemesinde 6nemli bir rol
iistlenebilmektedir. Konunun daha net anlagilmasi adina yenilik¢i is davranigini
etkileyebilecek bazi1 grupsal unsurlar sekilsel olarak asagida sunulmaktadir.

Ekip
Yetenekleri

Grup
Ozelligi Etkili

Yenilikgi Is
Davranislari

Iletisim

Motivasyon
Diizeyi

Sekil 6.2. Yenilik¢i is davranisinda etkili olabilecek bazi grupsal unsurlar
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Isletmelerde grup ve takim calismalarinda calisanlara ekip ve takim arkadaslari
tarafindan destek olunmasi calisanlarin yenilik¢i is davranisi sergileme diizeylerine
olumlu katkilar saglayabilecegi unutulmamalidir (Nybakk vd., 2011, 425). Ayni
zamanda, farkli departmanlarda yapilan basarili fikir gelistirme yoniindeki ¢alismalari
kendi departmanlarina uyarlama adina calisma yapilmasi dahi yenilik¢i is davranisi
olarak diisiiniilebilmektedir (De Spiegelaere vd., 2014, 319). Fikir gelistirmek isteyen
calisanin diger grup tiyeleri tarafindan desteklenmesi ve yapici yonde birbirleri arasinda
iletisim kurabilmeleri de oldukg¢a 6nemli hususlardir (Pieterse vd., 2010, 618).

Insanlar dogalar1 geregi fikirlerine 6nem verildigi zaman kendilerini daha degerli
hissetmektedirler. Bu nedenle, isletme yapisi i¢inde calisanlarin 6zgiir bir sekilde
fikirlerini gelistirebilecekleri ve fikirlerine 6nem verildigi duygusu olusturulursa
yenilikgi is davranigina egilimleri daha da artabilecektir (Huang ve Li, 2021, 16).

6.2.3. Orgiitsel Unsurlar

Yenilik¢i is davranisinin ortaya ¢ikmasinda bireysel, grupsal 6zellikler yaninda
orgiitsel unsurlarm da dikkate alinmasi gereklidir. Orgiit yapisinin isleyis bigiminden,
mevcut kaynaklarin kullanimina ve ¢alisma bigimlerini sekillendiren prosediirlere kadar
bir¢ok etmen yenilikei is davranisina onemli etkiler ortaya ¢ikarabilmektedir. Konunun
daha net anlasilmasi adina yenilikgi is davranisini etkileyebilecek bazi 6rgiitsel unsurlar
sekilsel olarak asagida sunulmaktadir.

Kontrol
Y Onetsel Yetkisi N
Orgiitsel

Kiltir ve

: Iklim
Yenilikei Is
Davranislari

Yenilik Anlayist,
Odiil Sistemi ve
Politikalar

Destek

IKY
Uygulamalar1

Sekil 6.3. Yenilik¢i is davranisinda etkili olabilecek bazi 6rglitsel unsurlar

Birincil unsurlarda anlatildig1 gibi genel olarak yenilik¢i is davraniginin temel
yap1 tasini, agik fikirlilikle 6zgiirce diisiinebilen calisanlarin (Reuvers vd., 2008, 228)
olusturdugunu sodylemek miimkiindiir. Ayrica, yenilik¢i is davranisi sergileyebilen
calisanlara sahip olmak, isletmelerin rekabet ortamlarinda daha ©6nde olmalarina
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yardimc1 olan bir anahtar unsur oldugu goriisii de savunulmaktadir (Abstein ve Spieth,
2014, 214).

Isletmelerin ¢alisanlarin yenilik¢i davranislara yonelmesi icin yiiksek derecede
ozerklik saglayici bir ortam gelistirilmesi de diger 6nemli sartlar arasinda yer almaktadir
(Javed vd., 2019, 118). Bu baglamda yenilik¢i is davranisinin ortaya ¢ikmasinda etkili
olabilecek orgilitsel faktorler; firma kiltiirti, yenilik¢i iklim diizeyi, bilgi paylasim
imkanlari, isletmenin amag¢ ve vizyonu ile personel giiclendirme gibi cesitli
uygulamalarin olup olmamasina gore degisiklik gosterdigi sdylenebilir (Knol ve Linge,
2009, 359).

Isletmelerin yenilik¢i is davramslarini ve elde edilebilecek olasi yenilikgiligi
hayata gecirebilmesi icin tiim g¢aliganlarin beceri ve yeteneklerinden yararlanabilecegi
bir ortam olusturmasi zorunludur (Niesen vd., 2018, 176). Calisanlarin yenilik¢i is
davraniginin orgiit tarafindan desteklenmesi, ¢alisanlara hem yenilik bulma konusunda
basar1 ve tatmin duygusu ortaya ¢ikartabilecek hem de isletmenin bu yeniliklerden
yararlanma imkani saglayacaktir (Carr vd., 2016, 1507). Bu acidan yenilik¢i is
davraniginin  siirekliligini saglamak adina bu tiir davraniglart destekleyici orgiit
kiiltiirinin olusturulmas1 ve gelistirilmesi Onerilmektedir (Hogan ve Coote, 2014,
1610).

Genelde calisanlarin belirli rol ve is gereksinimleri dogrultusunda hareket
etmeleri beklenmektedir. Ancak, yenilik¢i i davranisi 6nceden belirlenmis is rollerinin
Otesinde davramiglart kapsamaktadir. Bagka bir ifade ile yenilik¢i is davraniginda
goniilliik esasinda iste§e bagli c¢alisan davranislarinin sergilenmesi gerekliligi soz
konusudur (Ramamoorthy vd., 2005, 143).

Standart is prosediirleri disinda calisanlara yeni ve yaraticit davranis gostermeleri
yoniinde olanak sunulmasi yenilik¢i i davranisi gésterme konusunda calisanlara ve
isletmeye olumlu katkilar saglayabilecegi unutulmamalidir (Janssen, 2000, 289;
Fernandez ve Moldogaziev, 2011, 9). Bu yonde isletme igerisinde lider rolii iistlenen
bireylerin ¢alisanlarla kurduklari olumlu iliskiler ve lider-liye iliskisi ile desteklenen
calisanlarda yenilik¢i is davranisi sergileme egilimleri de arttigi sdylenebilir (Rosing
vd., 2010, 198).

Diger isletme yonetim anlayislarinda resmi odiil sistemi kurulmasi ve
calisanlarin desteklenmesi Onerilirken, yenilik¢i is davranisinin 6ziinde 6diil sistemi ile
desteklenmese de calisanlara yeni fikir gelistirme ve uygulama noktasinda ortam
saglanmas1 gerekliligi s6z konusu olabilmektedir. Alanyazindaki bazi arastirmalar da
calisanlarin 6zelliklerini odak alarak is tasarimi ve is zenginlestirmesi yapilmasi veya
caligsanlara ise yonelik kontrol yetkisi verilmesi gibi uygulamalarla ¢alisanlarin yenilik¢i
davraniglarinin arttirilabilecegi savunulmaktadir (Oldham ve Cummings 1996, 610;
Dorenbosch vd., 2005, 139). Bu kapsamda isletmelerin fikir liretecek ¢alisanlara kaynak
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saglama, egitim olanaklar1 sunma veya mentorluk gibi uygulamalara yonelmesi
onerilmektedir (Khan vd., 2020, 97).

Insan kaynaklarma yonelik uygulamalarda basarili olunmasi ve o6zellikle
yenilik¢i fikirlere sahip olabilecek calisanlarin isletmeye kazandirilmasi noktasinda
insan kaynaklar1 uygulamasinin 6nemli oldugu yapilan arastirmalarla ortaya
konulmustur (Ceylan, 2013, 42). Oregin, kisisel dzellikleri ile ise ve orgiite uyumlu
calisanlarin isletmeye alinmasina dikkat edilmelidir. Ciinkii calisanin ise ve orglite
uyumu, yenilik¢i is davranisina yonelik tutumunu etkileyebilmektedir (Li ve Zheng,
2014, 448). Buna ek olarak, yenilik¢i is davranisi ile ilgili arastirma yapan De Jong
(2007); Hartjes (2010); Solomon (2002); Stoffers vd. (2020) gibi arastirmacilarin
yenilik¢i is davranisinin  belirleyicileri konusunda o6zellikle orgiitsel becerilere
odaklandiklarin1 gormek miimkiindiir.

Kisaca ifade etmek gerekirse, orgiitsel diizeyde ¢alisanlarin yeniligi kesfetme ve
gerceklestirme noktasinda liderlik, mentorluk, egitim ve personel giiglendirme,
odiillendirme sistemleri gibi uygulamalarla desteklendiginde, olumlu bir yenilik
ikliminin olusabilecegi ve dolayist ile Orgiit ikliminin yenilik¢i is davranisinin ortaya
¢ikmasinda etkili olabilecegini sdylemek miimkiindiir (Spiegelaere vd., 2012, 44; Iscan
ve Karabey, 2007, 180). Bu nedenle isletmelerin yenlige acik olmasi, bilgi paylagimina
acik olmasi, etkili ve destekleyici liderlik davranislarini 6n plana almasi gibi
uygulamalarla yenilik iiretebilecek calisanlart desteklemesi gerektigi; ancak bu destegin
sadece manevi yonden degil maddi kaynaklarla da saglanmasi gerektigi
savunulmaktadir (Damanpour, 1991, 558).

6.2.4. Diger Unsurlar

Yenilik¢i is davramisinin ortaya cikisinda bireysel, grupsal ve oOrgiitsel yapi
haricinde dis etmenlerin de rolii olabilecegi gdz dniine alinmalidir. Isletmenin faaliyet
gosterdigi cevre, isletmeleri etkiledigi gibi calisanlar1 da etkilemektedir. Faaliyet
gosterilen sektoriin - durumu, ekonomik, teknolojik ve sosyo-kiiltiirel yapidaki
degisimler, calisan davranis1 ve algilarini etkiledigi artik tartisilmaz bir gergeklik haline
gelmistir. Ornegin, rekabet sartlarinin keskinlesmesi isletme faaliyetlerini ¢alisanlarin
da yaratict fikir ve katilimlar1 ile desteklemesi gerekliligini ortaya ¢ikartmaktadir. Bu
nedenle de yenilik¢i is davramisinin c¢evresel faktorlerden etkilendigini sdylemek
miimkiindiir.

Kisaca isletmelerin 6zellikle de belirsizligin arttig1, kaotik is ortamlarinda
hayatta kalabilmek veya rekabet iistlinliigiini devam ettirebilmek i¢in calisanlarin
yenilikgi is davranigi arttirict caligmalar yapmasinin kaginilmaz bir hal almaya bagladig:
sOylenebilir (Yidong ve Xinxin, 2013, 444).
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6.3. Yenilik¢i Is Davrams: Siirecleri

Yenilik¢i is davranisinin hem c¢alisanlarin hem de isletmelerin faydasina
olabilecek yeni fikirlerin diger ¢alisanlara ve yoneticilere onerilmesi ile baslayip, fikrin
desteklenip uygulamaya gegirilmesi ile devam eden birden fazla asamay:1 kapsayici
stireclerden olustugunu séylemek miimkiindiir (Monteiro vd., 2016, 2).

Yenilikei is davranisinda onemli olan fikirlerin ortaya atilmasi degildir. Fikir ve
potansiyel yeniliklerin nasil hayata gecirilecegi ve basarili olundugu takdirde nasil
siireklilik saglanabilecegi veya siirdiiriilebilirligi noktasinda nasil hareket edilecegi gibi
birgok karar mekanizmasint barindiran planlama siireclerini kapsamasi Onemlidir
(Lambriex-Schmitz vd., 2020, 120).

Calisanlarin herhangi bir problem tespit etmeleri ve probleme iliskin ¢oziim
gelistirme ¢abasina girmeleri yenilikgi is davranisina dahil olmalar1 anlami tagir. Ancak,
bu ilk asamadir. Sonraki asamalarda yenilik ¢alismalarinin desteklenmesi ve
uygulamaya gecirilmesi siirecinde yer alir. Bu sayede tiim calisanlar yenilesme siirecine
dahil olabilmektedir (Scott ve Bruce, 1994, 582). Yenilik¢i fikrin uygulamaya
gecirilmesi ise son asamadir ki burada fikir {ireten ¢alisan ile diger calisanlar uyum
icerisinde faaliyet gosterir ve tiim calismalara orgiitsel destegin saglanmasi onemlidir
(Ornek ve Ayas, 2015, 98). S6z konusu bu bilgilerden de anlasilacag: iizere, yenilikgi is
davranig1 siireci, calisanlarin tiim siireglere katiliminin gerekli oldugu kapsamli bir
siirectir (Janssen, 2004, 202). Ancak, ¢alisanlarin yenilik¢i is davranisini amag olarak
belirlemesi ve oOrgiitsel agidan da bu amacin desteklenmesi yenilik¢i fikirlerin
gerceklesmesi noktasinda temel sart olarak benimsenmesi gerektigi de unutulmamalidir
(Hallin ve Marnburg, 2008, 367).

Isletme yapilarinda siirecler ve boyutlar bir arada ele alindiginda yenilikgi is
davraniginin hangi sartlarda nasil bir siiregle ortaya ¢ikabilecegini genel hatlar ile
asagidaki gibi sekilsel olarak irdelemek miimkiindiir. Sekil 6.4’te yer alan yenilikei is
davraniginin siire¢ ve boyutlari, Lukes ve Stephan (2017) ile De Jong (2007)’un
caligmalar referans alinarak hazirlanmistir.
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Sekil 6.4. Yenilikei i davranisinin siire¢ ve boyutlari

Sekil 6.4’te yer alan yenilik¢i i davranisinin siire¢ asamalar1 asagida detayli bir
sekilde ele alinmaktadir.

6.3.1. Bireysel Diizeyde Fikrin Gelistirilmesi ve Arastirilmasi1 Asamasi

Yukarida sunulan sekilden de anlagilabilecegi gibi, yenilikg¢i is davranist siiregsel
olarak fikrin kesfi asamasi ile bagslar. Bu asama firsat ve kolaylik saglayabilecek fikrin
kesfedildigi asamadir. Baska bir ifade ile yeni fikirler konusunda olasi firsat ve
potansiyeller bu asamada belirlenebilmektedir (Messmann ve Mulder, 2014, 83). Bu
asamay1 diger boyutlardan daha 6n plana ¢ikartan kismi, yenilik¢i fikrin olusturulmasi
ve gelistirebilme imkanidir. Bu asama olmadan yenilik¢i is davranisinin devamliliginin
saglanamayacagi unutulmamalidir (De Jong ve Den Hartog, 2010, 24).

Fikrin kesfi agsamasii fikrin hayata gecirilmesi takip eder (Zahra ve Pearce,
1994, 36). Bu asamanin saglikli sekilde baslamasi i¢in hem isletmeye hem de
calisanlara yararli olabilecek bir fikrin ortaya ¢ikmasi ya da calisanlarin dogaglama
olarak fikir iiretmesi gerekmektedir. Bu baglamda, yaratici fikirlere sahip olunmasi
onemlidir (Janssen, 2000, 292; Duran ve Saragoglu, 2009, 57). Bir baska ifade ile
calisanlarin hayal kurma yetenegi ve yaraticilik yoniindeki egilimi ortaya ¢ikacak olan
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fikrin avantaj ve dezavantajlarin1 belirleme noktasinda énem tasimaktadir (Basadur ve
Gelade, 2006, 52). Kisaca bu asama, igletme siire¢ ve isleyislerinde ortaya cikabilecek
bir sorunun ¢oziilmesi veya ortadan kaldirilmast ve en nihayetinde isletme

performansina katkida bulunulacak olmasi agisindan 6nem arz eder.
6.3.2. Grupsal Diizeyde Fikrin Gelistirilmesi ve Desteklenmesi Asamasi

Yenilik¢i is davranisi siirecinin saglikli bir sekilde islemesi ve calisanlar
nezdinde devamliligi i¢in diger ¢alisanlar tarafindan da fikir sahibi bireylerin
destelenmesi 6nemlidir. Bu kapsamda, tiyesi bulunulan grubun destegini almak fikir
tiretmek isteyen c¢alisanlara destek olabilecegi gibi farkli yenilik¢i is davranislarinin
ortaya cikmasina da destek olabilecektir. Ozellikle grup iiyeleri arasinda bilgi
paylasiminin yenilik¢i is davranigi iizerinde olumlu etkiler yaratabilecegini sdylemek
miimkiindiir (Battistelli vd., 2019, 361).

Fikirlerin bagkalar1 ile paylasilmasi, fikirlerin gelisimi acisindan énemlidir. Bu
konuda baska bireylerden fikirsel agidan geri bildirim almak, o fikrin teorik ve pratik
yonleri ile gelismesine olanak sunabilecektir (Hsiao vd., 2011, 33). Bu nedenle,
herhangi bir calisan tarafindan gelistirilen fikrin grubun diger {iyeleri ya da isletmenin
diger calisanlan tarafindan desteklenmesi yenilik¢i is davranisinin gerceklestirilmesi
noktasinda 6nemli katki saglayacaktir (Carmeli ve Spreitzer, 2009, 171).

6.3.3. Orgiitsel Diizeyde Fikrin Uygulanmas1 Asamasi

Fikirlerin ortaya atilmasi ve diisliniilmiis olmas1 dnemlidir. Ancak, bu fikirlerin
sadece teorik olarak kalmamasi ve icraat noktasinda da hayata yansitilmasi daha
onemlidir. Bu durum ortaya atilan fikrin gercek giiciinii de gorme ve gelecege yonelik
yol haritas1 olusturma imkani saglayabilecektir (Widmann vd., 2016, 447; Volery ve
Tarabashkina, 2021, 297). Bir baska ifade ile yeni fikirlerin uygulamaya geg¢irilmesi
yenilik¢i is davranigmin son boyutunu olusturmaktadir. Uretilmis olan fikrin
gelistirilmesi yoOniinde desteklenmesi i¢in iiretilen fikrin oOrglitsel is akislarma dahil
edilmesi gereklidir. Bu nedenle, bu asamada yeni fikrin teknik agidan gelistirilip
uygulamaya girdirilmesi 6nem arz etmektedir (Kanter, 2009, 14).

Isletmelerin sahip oldugu orgiit kiiltiirii, ulasabildigi uzmanlik seviyesi,
benimsedigi yonetim yaklasimlari, yenilik konusunda risk alma seviyesi ve nihayetinde
hem calisanlarin hem de genel olarak Orgiitiin yenilik olgusuna yonelik yaklasimlar
orgiitsel diizeyde fikirlerin ortaya ¢ikis1 ve uygulamaya gecirilmesinde etkili olan
etmenler arasinda yer almaktadir (Hadjimanolis, 1999, 563).

Orgiitsel diizeyde yeni fikirlerin hayata gecirilebilmesi adina herhangi bir ¢alisan
tarafindan gelistirilmis olan fikrin Oncelikle prototip olarak denenmesi ve akabinde
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alinan sonuglara gore hayata gecirilmesi ve bu konuda hem fikir sahibine hem de diger
calisanlara geri bildirimde bulunulmasi oOnerilmektedir (Jankelova vd., 2021, 185;
AlEssa ve Durugbo, 2022, 1181).

Yenilik¢i is davraniginin ortaya ¢ikmasinda orgiitsel iklim ve yonetsel tutum ve
prosediirlerin 6nemi oldukca fazladir. Bu baglamda, ¢alisanlar1 ve isletme i¢i gruplar
yenilik konusunda ikna etmek (Kleysen ve Street, 2001, 287) ve igsel dinamikleri
harekete gegirebilen ve bu dinamikler sayesinde yeni fikir ve diislincelerin ortaya
cikmasma olanak sunan yapilarda siirekli iyilestirme ve degisime odaklanan bir
kiiltliriin oldugunu sdylemek miimkiindiir (Yidong ve Xinxin, 2013, 442).

Yenilikei is davranisi calisan ve isletme arasinda karsilikli bir kazang saglama
imkanin1 da sunmaktadir. Ciinkii 6rgiitsel inovasyonlarin temel destekgileri, isletme
yapilarinda gelisimi desteklemek igin yeni fikir ve diigiinceleri ortaya atan ve
gergeklestirenler yine ¢alisanlardir (Nazir vd., 2021, 1359).

Yenilik¢i is davranisinin Orglitsel diizeyde desteklenmesi elbette Onemlidir.
Ancak, bunun i¢in isletmenin yeterli kaynaklara da sahip olmasi gerekir. Finansal
acidan kisitlar olan ve bu konuda kaynak yetersizligi s6z konusu olan isletmelerde yeni
fikirlerin hayata gecirilmesi zaman ve maliyet a¢isindan imkansiz hale gelebilmektedir.
Bu konuda yeterli tesvik alinamamasi da yeni fikirlerin yine hayata gecmesine engel
teskil etmektedir (Kamran ve Ganjinia, 2017, 33).

Isletmelerin uzun vadeli amag¢ ve vizyonu gerceklestirmek adimna yenilik¢i is
davraniginin desteklenmesi gerektigi, bu sayede isletmelerin biiyiime hedeflerini de
stirdiiriilebilir hale getirebilecekleri savunulmaktadir (Rennings, 2000, 320). Bagka bir
ifade ile yenilik¢i is davranisinin sadece mevcut zaman sartlarina degil gelecekte ortaya
cikabilecek olasi ihtiyaglara da cevap bulma noktasinda yardimci olabilecegini
s0ylemek miimkiindiir (Madrid vd., 2014, 238). S6z konusu bu bilgiler dogrultusunda,
fikir ve distlincelerin orgiitsel diizeyde destek bulmasi yani yenilik¢i is davranigina
uygun ortam saglanmasi olduk¢a 6nemli bir konu haline geldigi ifade edilebilir.

6.4. Yenilikci Is Davramisinin isletmeler Acisindan Onemi

Isletmeler agisindan yenilik¢i is davranisi, yenilik ve degisim faaliyetlerinin
isletmenin yararma olacak sekilde gergeklestirebilme c¢abalarimi kapsamaktadir
(Tuominen ve Toivonen, 2011, 398). Bu sayede isletmeler, hem calisanlara hem de
orglit yapilarina faydali olabilecek diisiince, siireg, prosediir, iiriin ve hizmetlerin ortaya
cikmasini saglayabilirler (Torres vd., 2017, 10). Bu dogrultuda, ortaya cikartilabilen
yeniligin isletme yapisi i¢inde kullanilmasi veya pazara sunulma imkani ortaya ¢ikmasi
halinde yenilikten bahsedilebilmektedir (Grabowski vd., 2015, 312).

Isletme calisanlarin aktif rol alarak yenilikci is davranmisma yonelik

sergiledikleri tiim davraniglar s6z konusu isletmenin gelisim ve ozellikle de iiretim
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yoniine olumlu katkilar saglamaktadir (Tierney vd., 1999, 591). Bu baglamda yenilik¢i
is davranisinin ortaya cikartilmasi ve desteklenmesi ile hem calisanlara pozitif yonde
etkiler ortaya cikartabilecegi hem de yenilik konusunda Orgiitsel performansin
stirdiiriilebilirliginin saglanabilecegini sdylemek miimkiindiir (Bysted, 2013, 269).

Yenilik¢i is davranisi sadece yeni iirlin ve hizmetlerin gelistirilmesi degil, tiim
organizasyon faaliyetlerini kapsayici nitelige sahiptir (Khan vd., 2020, 4). Bu 6zelligi
ile de yenilik¢i is davranisi, isletme hayatinda giderek daha énem kazanan stratejik bir
kavram haline gelmeye baslamistir (Veenendaal ve Bondarouk, 2015, 138). Bu
baglamda, yenilik¢i is davramis1 hem calisanlar hem de orgiit acisindan 6nceden
belirlenmis davranis bi¢imlerinin disinda roller ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Bu
sebeple, yenilik¢i is davranigina gerekli 6zenin gosterilmesi ve bu tiir davraniglarin
ortaya c¢ikmasi icin tesvik edilmesi isletmelere oldugu kadar calisanlara fayda
saglayacaktir.

Yenilik¢i is davranisinin isletmeler agisindan bir baska onemi ise isletmelerin
yararina olacak sekilde calisandan beklenen roller disinda ekstra ve istege bagh
davraniglar ortaya ¢ikmasi ile ilgilidir (Bos-Nehles ve Veenendaal, 2019, 2664). Bu
nedenle, calisanlara kendi diisiince ve fikirlerinin 6tesine bakabilecekleri sekilde ortam
hazirlanmas1 ve ¢alisanlarin bu yonde 6zendirilmesi 6nemlidir (Naktiyok, 2007, 216).
Omegin, bilgi paylasimi konusunda calisanlara destek olan isletme yapilarinda
calisanlarin yenilik¢i 1 davranisi sergilemesi ve bu konuda daha istekli olmalari
yoniinde pozitif bir ortamin olustugu séylenebilir (Masood ve Afsar, 2017, 2).

Yenilik¢i is davranisinin ortaya ¢ikisinda esnek oOrgiitsel yapilarin mevcudiyeti
onemli bir olgudur (Zontek, 2016, 60). Baska bir ifade ile yenilik¢i is davraniginin
ortaya cikmasi icin yeniliklere agik bir Orgiit kiiltiiriiniin olusturulmasi gerekir
(Mukherjee ve Ray, 2009, 103). Daha onceki asamalarda yenilik¢i is fikrinin belirli
siirecleri kapsadigindan bahsedilmisti. Bu siirecin devam ettirilmesinde ise birim ve
calisanlar aras1 dogru kurgulanmis bir koordinasyon saglanabilmesi ve yeniliklere
destek olan calisanlarin isletme icin Onemli oldugu duygusunun hissettirilmesi
onemlidir (Bayram, 2017, 20).

Ozpulat ve Karakuzu (2018, 51)’a gore, yenilik¢i is davramismin ortaya
¢ikmasinda ¢alisma kosullarinin  6nemli bir etkisi bulunmaktadir. Bu ortami
saglayabilecek olanlar da isletmelerin iist yonetim kademesindeki karar alicilardir. Bu
sekilde hazirlanmis ortamlar ayrica alman karar ve uygulamalara calisanlarin
katiliminin artmasina da olanak sunmaktadir (Daft, 2004, 176).

Hiyerarsik yapilanmanin tabana yayildigi veya biirokratik uygulamalarin esnek
veya az oldugu organik yapilarda c¢alisanlarin diisiince ve duygularini acgik¢a ifade
edebildikleri, bu sekildeki organizasyon yapilarinda da ¢alisanlarin yenilik¢i is davranisi
yoniinde pozitif yonde egilim gosterdikleri savunulmaktadir (Parzefall vd., 2008, 175).
Tam tersi yapilarda yani biirokratik yapilanmanin baskin oldugu, otoriter liderlik ile
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kontrolcli mekanizmalarin agir bastig1 orgiitlerde yenilik¢i is davaniglan diisiik diizeyde
ortaya c¢ikmaktadir (Kamran ve Ganjinia, 2017, 32). Bu disiincelerden hareketle
yenilikg¢i is davraniginin ortaya ¢ikmasinda yenilik¢i bir ortam hazirlanmasinin 6nemli
bir durum oldugunu séylemek miimkiindiir (Turgut ve Begenirbas, 2013, 101).

Yenilik¢i is davraniginin  benimsendigi isletmelerde c¢alisanlara 6zerklik
taninmas1 yapilan isin de daha anlamli hale gelmesine neden olabilmektedir (Paulus ve
Brown, 2007, 261). Ayrica, bu durum dolayli da olsa ¢alisanlarin is tatmini ve
performans diizeylerinin de yiikselmesine olanak saglayabilmektedir (Janssen, 2000,
288).

Glinlimiizde bilginin stratejik bir ara¢ konumuna gelmesi ile bilginin yenilik igin
kullanilmasi da isletmelere 6nemli rekabet avantajlar1 saglayabilme noktasina ulagsmistir
(Barcet, 2010, 5). Isletmelerin rekabet ortaminda avantaj elde edebilmek ve yasamini
siirdlirebilmek i¢in yenilik¢i is davranisina 6nem vermesi ve mevcut durumu da
gelistirmesi gerektigi soylenebilir (Khan vd., 2020, 4). Uretkenligin arttirilabilmesi,
orgiitsel basar1 agisindan orgiitsel degisimin desteklenmesi veya performans agisindan
daha tiretken haline gelinmesi icin isletmelerin yenilik¢i is davranigina 6nem vermesi
gerekmektedir (Bani-Melhem vd., 2018, 1605).

Mevcut mal ve hizmet veya siireglerde uygulamak istenen yeni fikirlerin,
calisanlara dogru bir sekilde aktarilmasi ve calisanlarin yenilik konusunda cesitli
araclarla tesvik edilmesi 6nemli bir unsurdur (De Jong ve Den Hartog, 2010, 24).

Kisaca ifade etmek gerekirse orgiitsel yenilikgilik, yenilik¢i sonuglar elde etme
konusunda isletmelerin bir nevi gizli yetenekleri olarak goriiliir. Yenilik¢i is davranis
da orgiitsel yenilik¢iligin anahtar araglarindan biridir (Wang ve Ahmed, 2004, 304;
Avlonitis vd., 1994, 10). Bu nedenle, dinamik ¢evre sartlarinda isletmelerin rekabet
basaris1 elde etmesinde c¢alisanlarin yenilik¢i is davranisi sergilemesi oOrgiitsel fayda
acisindan vazgecgilmez bir ara¢ konumuna gelmektedir (Chen vd., 2010, 201).
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7. KAVRAMLARARASI ILISKIiLER: HIPOTEZ VE MODEL GELISTIRME

Bu boliimde kisi-orgiit ve kisi-is uyumunun yenilik¢i is davranisi, bilgi
paylagimi ve dijital doniisiim ile aralarindaki iliski incelenecektir. Aragtirmanin {igiincii
boliimiinde kisi-orgiit ve kisi-is uyumu, dordiincii boliimiinde bilgi paylasimi, besinci
boliimiinde dijital doniisiim ve altinct boliimiinde yenilik¢i is davranist kavramlarina
teorik cercevede ayrintili bir sekilde yer verilmistir. Bu teorik dayanaklarla hipotezler
gelistirilmistir. Onceki béliimlerdeki teorik tartismalara dayanarak, kisi-orgiit ve kisi-is
uyumu temelinde bilisim sektoriindeki yoneticilerin  yenilik¢i is davranislarini
etkileyecegi, bagimsiz degiskenler ile bagimli degisken arasindaki iliskide bilgi
paylasimi ve dijital doniisiimiin aracilik roliiniin olusacag: diisiiniilmekte ve asagidaki

iligkiler incelenmektedir.
7.1. Kisi-Orgiit ve Kisi-Is Uyumunun Yenilik¢i is Davramsi Uzerine Etkisi

Yenilik¢i is davranisi, sorunlarin farkina varilmasi ve yeni ve faydali fikirlerin
baslatilmasi ve bilingli olarak uygulamaya konulmasi ile bireysel veya is performansini
artirmak i¢in yeni fikirler gelistirmek, baslatmak ve uygulamak i¢in gereken bir dizi
davranig1 ifade etmektedir (De Jong ve Den Hartog, 2007, 43). Ayrica, elestirel
diistinme, mevcut ve potansiyel sorunlari tanmima, firsatlar1 kesfetme, performans
bosluklarini belirleme ve yeni yontem ve prosediirler arama gibi bir dizi faaliyeti
icermektedir. Bunu, onay almak, destek olusturmak ve daha sonra fikir uygulamasi
olarak bilinen yaratici fikirleri Orgiitsel ortamda test etmek, uygulamak ve
ticarilestirmek icin sosyal faaliyetler gibi uygulama odakli davranislar takip etmektedir
(Afsar, 2016, 105).

Literatiirde, bilisim sektorii icin yenilik¢i is davranist ile iliskilendirilen bir¢ok
calisma bulunmaktadir. Bu ¢aligmalardan; giiclendirici liderlik (Erdem, 2021), isyeri
sosyal cesareti (Cetiner ve Ogan, 2023), yaraticilik, Ozerklik, entelektiiel uyarim,
yaratic1 0z yeterlilik (Khan ve Shamsi, 2021; ud din Khan vd., 2023), dayaniklilik
(Khan ve Shamsi, 2021), 6grenen organizasyon, ise baglilik (Soetantyo ve Ardiyanti,
2018), bilgi paylasimi (Farheen vd., 2023; ud din Khan vd., 2023; Islam vd., 2024),
mesleki 6z yeterlilik (Islam vd., 2024), katilimer liderlik (Mata vd., 2023), girisimcilik
niyeti (Shahid vd., 2022), etik liderlik (Tahir, 2020), lider-iiye degisimi (Mustafa vd.,
2023), psikolojik giiglendirme, doniisimcii liderlik (Arzeen vd., 2021; Farheen vd.,
2023; Abdi, 2023), yenilik¢i iklim (Arzeen vd., 2021), “ambidekstroz” liderlik (Babu
vd., 2024), diizenleyici odak (Jason ve Sn, 2021), kendi kendine liderlik (ud din Khan
vd., 2023), psikolojik sozlesme (Jamil vd., 2024), paradoksal liderlik (Arshad, 2024)
gibi pek ¢ok kavramla iligskilendiren arastirmalar bulunmaktadir.

Kisi-orgiit uyumu kavrami, “bireyin degerlerini, kisiligini, tutumlarimni,

ihtiyaglarin1 ve hedeflerini orgiitsel talep, kiiltiir ve degerlerle eslestirmeyi” gerektirir
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(Kristof-Brown vd., 2005, 285). Yu ve Cable (2012, 216), isletmelerde islerin dogru
bireylerle yapilmasinin, rekabet avantaji elde etmek icin biliylik 6nem tasidigini ileri
stirmistiir. Kisi-orgiit uyumu Oncelikle bireylerin ihtiya¢ ve degerlerinin Orgiitsel
degerlerle uyumlu hale getirilmesine odaklanmaktadir (Akhtar vd., 2019, 314). Meyer
vd. (2010, 470) ise bireysel ve orgiitsel degerler arasinda giiglii bir uyum ve iliski
oldugunda, bunun c¢alisanlarin davranigsal ve tutumsal sonuglarini gelistirdigini
belirtmistir. Verquer vd. (2003, 486) tarafindan yapilan kisi-6rgiit uyumu literatiirii
meta-analizi, kisi-Orgiit uyumunun ¢alisanlarin olumlu is tutumlarini etkiledigini ortaya
koymustur.

Yenilik¢i is davranigt gonilliiliik esasina dayanmaktadir. Bu nedenle, resmi
tesvikler ve 0diill mekanizmalari tarafindan yonlendirilemez (Afsar ve Badir, 2016, 7).
Ayrica, yenilikgi i davranislart ne ¢alisanlarin resmi rol ve sorumluluklarindan ne de
calisanlar ile kurum arasindaki agik bir sézlesmeden beklenmektedir. Yenilikei is
davranisi, calisanlarin i gerekliliklerinin Gtesinde 0Ozgiir iradeleriyle yenilik¢i
diistinmeleri ve hareket etmeleri anlamina gelmektedir (Afsar, 2016, 106). Silverthorne
(2004, 597), kisi-orglit uyumu iyi olan galisanlarin is tatminlerinin yiiksek oldugunu
belirtmistir. Is tatmini ¢alisanlarin igcsel motivasyonlarmni olumlu yonde etkilemektedir.
Bu baglamda, i¢sel motivasyonu yiiksek olan c¢alisanlarin daha sik yenilik¢i is davranisi
sergiledikleri gériilmektedir (De Jong ve Den Hartog, 2007, 55).

Kisi-is uyumu, ¢alisanlari kismen motive etmek suretiyle, onlarin yenilikgi is
davranisinda bulunup bulunmamasi konusunda etkilemektedir. Ayrica, g¢alisanlarin
bireysel tercihleri ile yaptiklar is arasindaki uyum onlar1 daha yaratici bireyler haline
getirmektedir. Yaraticilik, yenilik¢i is davranisinin bir alt kiimesi oldugundan, kisi-orgiit
ve kisi-is uyumuna sahip calisanlarin daha yiiksek yenilik¢i is davranisi sergileme
egiliminde oldugu diistiniilmektedir (Afsar vd., 2015, 107). Uyum-inovasyon teorisi de
kisi-is uyumu ve yenilik¢i is davranisi arasindaki iliskiyi desteklemektedir. Teori,
bireylerin belirli islere uygunlugunun ve bu islere yonelik istek ve uyumlariin, onlarin
sorunlart ¢ozmeye yonelik yenilik¢i is davraniglarini belirledigini aciklamaktadir
(Akmal ve Mehmood, 2022, 332).

Kisi-orgiit uyumunun daha giiclii oldugu o6rgiitlerde ¢alisanlar arasinda ekstra rol
davraniglarinin daha sik goriildiigli varsayilmaktadir (Turnipseed ve Murkison, 2000,
218). Yenilikgi is davranigi genellikle istege bagli davraniglari ifade eder ve ¢alisanlar
bu tiir davraniglar1 zorunlu bulmazlar. Ancak, bu davraniglar tiim sektorler igin biiyiik
oneme sahiptir. Yenilik¢i 1 davranisi da bu tiir istege bagl davranislardan biri olup
kisi-6rgiit uyumundan etkilenmektedir (Afsar, 2016, 106). Onceki arastirmacilar, kisi-
orgiit (Afsar ve Badir, 2015; Afsar ve Rehman, 2015; Afsar vd., 2015; Afsar, 2016;
Afsar ve Badir, 2016; Afsar ve Badir, 2017; Afsar vd., 2018; Suwanti vd., 2018; Akhtar
vd., 2019; Nazary vd., 2019; Pudjiarti ve Hutomo, 2020; Anggraeni, 2021; Wijaya,
2024) ve kisi-is (Afsar vd., 2015; Kale ve Pektas, 2018; Suwanti vd., 2018; Huang vd.,
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2019; Nazary vd., 2019; Pudjiarti ve Hutomo, 2020; Anggraeni, 2021; Akmal ve
Mehmood, 2022; Nasution, 2023; Wijaya, 2024) uyumunun ¢alisanlarin yenilik¢i is
davranig1 sergilemesine yardimci oldugunu ileri siirmiislerdir. S6z konusu bu teorik
tartigmalara dayanarak, kisi-Orglit ve kisi-is uyumunun yenilik¢i is davranigini
etkileyecegi iddia edilmekte ve bu cikarimdan hareketle olusturulan hipotezler su
sekildedir;

H1: Kisi-Orgiit Uyumu, Yenilik¢i Is Davranisini anlamli ve pozitif yonde etkiler.

Hy: Kisi-Is Uyumu, Yenilik¢i Is Davranisini anlamli ve pozitif yonde etkiler.

7.2. Kisi-Orgiit ve Kisi-Is Uyumunun Bilgi Paylasinm Uzerine Etkisi

Calisanlarin bilgiyi paylasma tutumu, bilginin yaratilmasi ve kullanilmasi igin
kaginilmaz bir 6n kosuldur ve bu olmadan 6rgiitsel etkinlik s6z konusu olamaz (Saleem
vd., 2011, 112). Kisi-orgiit uyumunun, calisanlar arasinda paylasilan fikirlerin,
deneyimlerin ve bilginin aktif degisimi olan bilgi paylasimi davranisini etkiledigi
diisiniilmektedir. Bilgi paylasma davranisi, mevcut bilgiye duyulan giiven ile bireysel
ve orgiitsel iligskilere duyulan giiveni ve bunlarin paylasim etkilesimlerinin yarattig
olumlu duygular tizerindeki etkisini icermektedir (Sudibjo ve Prameswari, 2021, 3). Bu
baglamda, her fikri ve yeniligi diger calisanlarla tartismak igin bilgi paylasma
davranigini benimseyen bir Orgiit kiiltiirii, Orgiitsel hedefler arasinda uyumlulukla
sonuglanacaktir. Ayrica, kisi-Orgiit uyumu, g¢alisanlar arasinda bilgi paylasimi yoluyla
yeni fikirlerin olusturulmasinda da olumlu sonuglar doguracaktir (Wahyuningtias ve
Nugroho, 2023, 196).

Kisi-orgiit uyumu yiiksek olan bireyler, oOrgiitiin beklentilerini daha iyi
anlamaktadirlar. Ayrica bu bireyler, daha diisiik kisi-orgiit uyumuna sahip bireylere
kiyasla bilissel acidan daha fazla gelisim gostermektedirler. Calisanlarin bireysel
degerleri ile orglitsel degerleri tutarli oldugu zaman kisi-Orgiit uyumu olugmakta ve
buna bagl olarak bilgiye ulasip dogru bir sekilde islenebilmektedir (Wahyudi vd., 2019,
151).

Kigi-orgiit uyumu, calisanlarin kendi aralarinda ve dis aktorlerle uyumun
olusturulmasina yardimei olmaktadir. Ayn1 zamanda, bilgi paylagimii benimseyen bir
orgiit kiiltiiriiniin stireklilik gostermesi, calisanlarin degerleri ile Orgiitiin degerleri
arasinda daha iyi bir uyumu ortaya ¢ikarmaktadir (Sudibjo ve Prameswari, 2021, 3).

Literatiir taramas1 yapildiginda, kisi-orgiit uyumu ve bilgi paylasimi arasinda
anlamli iliski oldugunu destekleyen birgok (Saleem vd., 2011; Wahyudi vd., 2019;
Natalia ve Sandroto, 2020; Sudibjo ve Prameswari, 2021; Syafranuddin vd., 2023;
Wahyuningtias ve Nugroho, 2023; Romadhoni vd., 2023) arastirma oldugu gortilmiistiir.

Ait Alla ve Rajaa (2017) yaptiklar arastirmada, kisi-is uyumu ve bilgi paylasimi
arasinda anlamli bir iliski tespit etmislerdir. Benzer sekilde, Ulu ve Demirel (2023)’in
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yapmis olduklar1 arastirma sonucunda, kisi-is uyumu ile bilgi paylagimi arasinda pozitif
ve anlamli iliski oldugu goriilmiistiir. Bunun birlikte, literatiir incelendiginde kisi-is
uyumunun bilgi paylasimiyla iliskilendirildigi c¢aligmalarin oldukca siirlt oldugu
gorilmiistiir.

Biitiin bu bilgilerden hareketle aragtirmada, kisi-orgiit ve kisi-is uyumunun bilgi
paylasimi lizerindeki etkisini test etmek amaciyla olusturulan hipotezler su sekildedir;

Hs: Kisi-Orgiit Uyumu, Bilgi Paylasimini anlamli ve pozitif yénde etkiler.

Ha: Kisi-Is Uyumu, Bilgi Paylasimini anlamli ve pozitif yonde etkiler.

7.3. Kisi-Orgiit ve Kisi-Is Uyumunun Dijital Doniisiim Uzerine Etkisi

Dijitallesme baglaminda, kisi-Orglit uyumunun motivasyon, ¢aba, enerji,
devamlilik ve oOrgiitsel hedeflere katilimda artisa neden oldugu ileri siirilmistiir
(Hamstra vd., 2019, 595). Bireysel degerlerle orgiitsel degerler ortiistiigiinde, dijital
liderler Orgiit c¢alisanlarinin benzer degerleri benimsedigini diisiinerek birbirlerine
giivenmelerini ve 6nemli konularda iletisim kurmalarini saglar. Bu durumda, ¢alisanlar
daha olumlu tutum ve davranmiglar sergiler ve islerini gerceklestirmek ve Orgiitsel
hedeflere ulagmak i¢in yeterli motivasyona sahip olurlar. Ayrica, daha yiiksek kigi-orgiit
uyumu, yoneticilerin c¢alisanlartyla daha olumlu ve uyumlu bir iliski kurmasina
yardimei olur ve calisanlara, daha diisiik kisi-0rgiit uyumuna kiyasla, ¢alisma sekillerini
olusturmak i¢in sahip olmalar1 gereken motivasyonu verir (Zhu vd., 2022, 3).

Literatiirde kisi-orgiit ve kisi-is uyumunun dijital doniisiim ile iliskilendirildigi
herhangi bir arastirmaya rastlanilamamistir. Bu anlamda, literatiirdeki kisi-orgiit ve kisi-
is uyumu konulu teorik ve ampirik arastirmalar detayl bir sekilde incelenmistir. Kisi-
orgilit ve kisi-is uyumunun dijital dontlisiim iizerine anlamli ve olumlu etkisin olabilecegi
varsayilmakta ve asagidaki hipotezler olusturulmustur;

Hs: Kisi-Orgiit Uyumu, Dijital Déniisiimii anlamli ve pozitif yonde etkiler.

He: Kigi-Is Uyumu, Dijital Déniisiimii anlamli ve pozitif yonde etkiler.

7.4. Bilgi Paylasiminin Yenilikci is Davramisi Uzerine Etkisi

Calisanlarin davranig ve bilgilerini paylasma istekleri genellikle karsiliklilik
iligkilerine dayanmaktadir. Bu anlamda orgiitler, c¢alisanlarini bilgi paylasimi
davraniglarini tesvik etmek igin 6diil mekanizmalarini kullanir (Malik vd., 2020, 526).
Bununla birlikte, bilgi paylasimi kendiliginden gerceklesmez ve calisanlarin is
tanimlarinda yer almaz (Thneibat, 2022, 552). Bilgi paylasimi1 daha ¢ok calisanlarin
davranis, tutum ve bilgiyi paylasma isteklerine baglidir (Ipe, 2003, 341).

Yenilik¢i is davranislar sergileyen veya bunlar gelistirmek isteyen calisanlarin,

bu tiir davraniglari tesvik edebilmeleri icin diizenli olarak bilgi edinmeleri ve islemeleri
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gerekmektedir (Radaelli vd., 2014, 401). Bu anlamda bilgi, gorev karmasikliklarini
azaltmaya ve zamandan tasarruf etmeye yardimci oldugu igin bu tiir davranislar tesvik
etmede kritik 6neme sahiptir (Thneibat, 2022, 552).

Bilgi paylasimi sadece bilgi ve enformasyonun bagkalarina aktarilmasi anlamina
gelmez, ayni zamanda bilginin daha etkin bir sekilde kullanilabilmesi igin
detaylandirilmasini, birlestirilmesini ve alici i¢in agik ve uygun bir hale getirilmesini
igerir (Radaelli vd., 2014, 401). Bu yolla, ¢alisanlar yenilik¢ilik kapasitelerini ve buna
bagli olarak yenilik¢i is davranmislarini gelistirmektedir. Ayrica, bir gii¢ kaynagi olan
bilgi, paylasilmadigi zamanlarda azalmakta (Thneibat, 2022, 552) ve bu durum
calisanlarin  yenilik¢i i3  davranisinda  bulunmalarini olumsuz  anlamda
etkileyebilmektedir.

Yenilik¢i is davranisi sergilemek igin ¢alisanlarin bilgi edinmek ve yaymak
tizere etkilesimde bulunmalar1 gerekmektedir (Usmanova vd., 2021, 518). Bilginin
paylasilmasi, isletmeler i¢in bir yenilik kaynagi olarak goriilmektedir (Lin, 2006, 28).
Holub (2003), bilginin katilim yoluyla aktarilmasinin yaraticiligin gelismesine yardimci
oldugunu ve bu durumun calisanlarin yenilik¢i davramislarini tesvik ettigini ileri
slirmiistiir. Ayrica, bircok arastirmada, yenilik¢i is davranisini gelistirmek icin bilgi
paylasimmin  6nemi vurgulanmustir. Ornegin, Nguyen vd. (2019, 619)’nin
arastirmasinda, bilgi paylasimi ve yenilik¢i is davranisi arasindaki iliski ele alinmistir.
Aragtirma sonucunda bilgi paylagiminin yenilikg¢i is davranisi iizerinde pozitif bir etkisi
oldugu tespit edilmistir. Benzer sekilde, bilgi paylasiminin yenilik¢i 1§ davranigini
gelistirdigi sonucu Kim ve Park (2017, 1) tarafindan ortaya konulmustur. Islam vd.
(2024, 74) ve Phung vd. (2018, 97) tarafindan yapilan arastirmalar sonucunda, bilgi
paylasimi ve yenilik¢i is davranig1 arasinda anlamli ve pozitif iliski oldugu saptanmustir.
Tim bu teorik tartigmalara dayanarak bilgi paylasiminin yenilik¢i is davranigini
etkileyecegi varsayilmakta ve asagidaki hipotez ileri siiriilmektedir;

H7: Bilgi Paylasimi, Yenilik¢i Is Davramsini anlamli ve pozitif yonde etkiler.

7.5. Dijital Doniisiimiin Yenilik¢i Is Davramisi Uzerine Etkisi

Birgok calisma, isletmelerin stratejik araglarinin rekabet giicli saglamasi ve
karliligina katkida bulunmasi icin dijital doniisiimiin 6nemini vurgulamaktadir. Bilisim
sektoriinde faaliyet gosteren isletmeler Orgiitsel silireglerini analog sistemlerden dijital
sistemlere doniistiirmeli ve siirekli inovasyona bagli kalmalidir. Ciinkii inovasyon,
miisteri taleplerini karsilamada, kullanic1 dostu operasyonlar yiiriitmede ve beklenmedik
durumlarda faaliyetleri gelistirmede basarinin anahtaridir. Bu durum, isletmeleri olasi
degisikliklere hazir hale getirir ve yenilik¢i is davranigini olumlu yonde etkiler
(Parnitvitidkun vd., 2024, 1).
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Nwankpa ve Roumani (2016, 10), dijital doniisiimiin yenilik¢i is davranisi ve
kurumsal performans iizerindeki etkisini belirlemek adina yapmis olduklari arastirma
sonucunda, dijital doniisiimiin yenilik¢i is davranisi lizerinde pozitif bir etkiye sahip
oldugu ve kurumsal performans ile pozitif bir iliski i¢inde oldugu tespit edilmistir.
Alanyazin incelendiginde, dijital doniisiim ile yenilik¢i is davranigi arasindaki iligkiyi
inceleyen arastirmalarin siirl oldugu goriilmiistiir. Arastirmalar sonucunda yenilikgi is
davraniginin iligkilendirildigi degiskenlerden birinin de dijital doniisiim liderligi oldugu
belirlenmistir. Khalid vd. (2023, 59)’nin yapmis olduklar1 arastirma sonucunda, dijital
dontisiim liderliginin yenilik¢i is davranisi lizerinde pozitif ve anlami bir etkisi oldugu
tespit edilmistir. Ozetle, dijital doniisiim isletmelerde yenilik¢i is davranisina uygun
ortamin gelistirilmesinde etkili olabilir. Bu diisiinceden hareketle olusturulan hipotez su
sekildedir;

Hsg: Dijital Déniisiim, Yenilik¢i Is Davranmisini anlamli ve pozitif yonde etkiler.

7.6. Kisi-Orgiit ve Kisi-Is Uyumunun Yenilik¢i Is Davramsi Uzerindeki Etkisinde
Bilgi Paylasiminin Araci Rolii

Bilgi paylasiminin etkin olmadigi isletmeler, yenilik¢i is davraniglarim
gerceklestirmek igin ¢alisanlarin kritik bilgi, beceri ve yeteneklerini entegre etmekte
basarisiz olabilir (Afsar ve Badir, 2015, 269). Bilgi paylasimi, yeni bir fikrin
uygulanabilir bir ¢éziime doniistiiriilmesi yoluyla uygulanmasini kolaylastirabilir (Mura
vd., 2013, 533). Wang ve Noe (2010) ve Renzl (2008), bilgi paylasiminda bulunan
bireylerin, fikirlerinin gelecekte bir noktada c¢alisma arkadaslar1 tarafindan yeni
fikirlerin desteklenmesi veya uygulanmasi seklinde karsilik gorecegine dair bir beklenti
olusturduklarini vurgulamaktadirlar (Akt. Afsar ve Badir, 2015, 269).

Kisi-orgiit ve kisi-is uyumunun yenilik¢i is davranist iizerindeki etkisini
destekleyen arastirmalarin yayginlasmasmma ragmen, bu uyumlar ile yenilik¢i is
davranis1 arasindaki iliskide bilgi paylasimin aracilik roliinii belirlemek adina daha fazla
arastirmanin yapilmasina ihtiya¢ duyulmaktadir. Afsar ve Badir (2015, 277) yaptiklari
arastirmada, kisi-Orglit uyumunun yenilik¢i is davranisi lizerindeki etkisinde bilgi
paylagiminin anlami araci rol istlendigini ortaya koymuslardir. Benzer sekilde, Afsar
2016 yilinda yapmis oldugu bir ¢aligma ile bilgi paylasiminin, kisi-Orgiit uyumu ile
yenilik¢i is davranisi arasindaki iliskisinde araci bir etkiye sahip oldugunu dogrulamistir
(104). Ancak, detayl bir literatiir incelemesi yapilmasina ragmen, kisi-is uyumunun
yenilik¢i i davranisi lizerindeki etkisinde bilgi paylasiminin araci roliinii belirlemeye
yonelik yapilan herhangi bir ¢alismaya rastlanilamamistir. Kisi-is ve kisi-orgiit uyumu
diger uyum tiirleri gibi kisi-cevre uyumu ¢atisi altinda yer almaktadir. Bu baglamda,
kisi-is uyumunun yenilikg¢i is davranisi lizerindeki etkisinde bilgi paylasiminin aracilik
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rolii Ustlenece8i varsayilmaktadir. Biitiin bu bilgiler dogrultusunda olusturulan
hipotezler su sekildedir;

Ho: Kisi-Orgiit Uyumunun, Yenilik¢i Is Davranisi iizerindeki etkisinde Bilgi
Paylasiminin araci rolii vardir.

Hio: Kisi-Is Uyumunun, Yenilik¢i Is Davramsi iizerindeki etkisinde Bilgi

Paylasiminin araci rolii vardur.

7.7. Kisi-Orgiit ve Kisi-is Uyumunun Yenilik¢i is Davramsi Uzerindeki Etkisinde
Dijital Doniisiimiin Araci Rolii

Yapilan aragtirmalar sonucunda, kisi-Orglit ve kisi-is uyumu ile c¢alisan
performansi ve is tatmini arasinda anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Ornegin,
Shah ve Ayub (2021, 69)’un yapmis olduklar1 arastirma sonucunda, kisi-orgiit ve kisi-is
uyumu ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir. Farooqui ve
Nagendra (2014, 122) ise kisi-orgiit uyumu ile is tatmini ve is performansi arasindaki
iliskiyi incelemis ve anlamli sonuglar bulmuslardir. Benzer sekilde, Chen vd. (2016),
kis-Orgiit uyumu ve is tatmini arasindaki iligkiyi incelemek adina bir arastirma
yapmiglardir.  Arastirmada, kisi-Orgiit uyumunu yiikseltmeye yonelik yapilan
faaliyetlerin, calisanlarin i stresini azalttigi, is tatminlerini ise yikselttigi sonucuna
ulasilmistir. Kisi-orgiit ve kisi-is uyumu yliksek olan bireyler, islerini daha iyi yapma ve
yenilik katma egilimde olabilirler.

Zhao vd. (2022, 968)’nin yapmis olduklar1 arastirma sonucunda dijital
doniislimiin, orgiitlerin yenilik¢i kapasitelerini anlamli ve pozitif yonde etkiledigi tespit
edilmistir. Ayrica, dijital doniislime bagli olarak yeni teknoloji ve is siiregleri,
calisanlarin yeni fikirler ortaya koymasini ve uygulamasini tesvik edebilir. Dolayisiyla,
dijital doniisiim ve yenilik¢i is davranisi arasinda da anlamli bir iliski oldugu
distiniilmektedir.

Literatiirde kisi-orgiit ve kisi-is uyumunun yenilik¢i is davranist iizerindeki
etkisinde dijital doniislimiin araci roliiniin ele alindigi herhangi bir arastirmaya
rastlanilmamistir. Bu nedenle, kisi-orgiit ve kisi-is uyumu konulu teorik ve ampirik
arastirmalar ayrintili bir sekilde incelenmistir. S6z konusu bilgiler 1s18inda kisi-orgiit ve
kisi-is uyumunun yenilik¢i is davranist iizerindeki etkisinde dijital doniisiimiin araci
roliiniin bulunabilecegi varsayilmakta ve asagidaki hipotezler olusturulmaktadir;

Hui: Kisi-Orgiit Uyumunun, Yenilikgi Is Davranist iizerindeki etkisinde Dijital
Doniistimiin araci rolii vardir.

Hi: Kisi-Is Uyumunun, Yenilik¢i Is Davramisi iizerindeki etkisinde Dijital
Doniistimiin araci rolii vardir.

S6z konusu bu hipotezler dogrultsunda olusturulan arastirma modeli Sekil 7.1°de

yer almaktadir.
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8. YONTEM

Aragtirmanin bu boliimiinde; aragtirmanin amaci ve 6nemi, evren ve orneklem,
veri toplama araglari, arastirmada kullanilan 6l¢ekler ve verilerin analiz metotlarina yer
verilmigtir.

8.1. Arastirmaninin Amaci ve Onemi

Isletmelerde c¢alisan bireylerin orgiitleri ve isleriyle uyumu, yenilik¢i is
davranisinda bulunmalar1 igin 6nemli olabilmektedir. Bu arastirmada; bilisim
sektorlindeki yoneticilerin, kisi-orgiit ve kisi-is uyumlarinin yenilik¢i is davranislar
tizerindeki etkisinde bilgi paylasimi ve dijital doniisiim diizeylerinin aracilik rolii
incelenmistir. Bilisim sektorii, Tirkiye’de son yillarda hizla biiyiiyen ve ekonomide
onemli bir yer edinen sektorlerden biridir. Bilisim sektorii ekonomiye hem dogrudan
hem de dolayl olarak katkida bulunmaktadir. Ayrica, gen¢ ve dinamik bireylere ihtiyag
duyan bu sektor, bir¢ok istihdam alan1 sunmaktadir. Sektérde yapilan AR-GE projeleri
de Onemli Olclide artis gostermektedir. Yine kamu kurumlart da bilisim
teknolojilerinden verimli bir sekilde faydalanma egilimindedir. Bilisim sektori
acisindan onemli bir konu olan yenilik¢i is davranigini etkileme diizeyi tizerine birtakim
caligmalar yapilmis olsa da, kisi-Orgiit ve kisi-is uyumunun yenilik¢i is davranisi
tizerindeki etkisine yonelik yoneticilerin bilgi paylasimi ve dijital doniisiimi algilama
diizeylerinin aracilik roliinii ortaya koyan kapsamli bir aragtirmaya literatiir
taramalarinda ¢ok fazla rastlanilamamistir. Bu yetersizlie bagli olarak alanyazina
katkida bulunmak adina bu ¢alismanin yapilmasina karar verilmistir.

Arastirmada kigi-orgiit ve kisi-is uyumunun yenilik¢i is davranist lizerindeki
etkisi test edilecektir. Ayrica arastirmada, kisi-Orgiit ve kisi-is uyumunun yenilik¢i is
davranig1 lizerine etkisinde bilgi paylasimi ve dijital doniisiimiin aracilik rolii de test
edilecektir. Bu dogrultuda arastirmanin 6zel amaglar1 asagida siralanmustir.

e Kisi-Orgiit uyumunun yenilikgi is davranisi lizerindeki etkisinin incelenmesi,

e Kisi-ig uyumunun yenilik¢i i davranisi lizerindeki etkisinin incelenmesi,

e Kisi-Orgiit uyumunun bilgi paylasimi tizerindeki etkisinin incelenmesi,

e Kisi-is uyumunun bilgi paylagimi lizerindeki etkisinin incelenmesi,

e Kisi-Orgiit uyumunun dijital doniisiim lizerindeki etkisinin incelenmest,

o Kisi-ig uyumunun dijital doniisiim {izerindeki etkisinin incelenmesi,

¢ Bilgi paylasiminin yenilikgi is davranisi tizerindeki etkisinin incelenmesi,

¢ Dijital doniisiimiin yenilik¢i is davranisi lizerindeki etkisinin incelenmesi,

e Kisi-Orgiit uyumunun yenilik¢i i davranisi tizerindeki etkisinde bilgi paylasiminin
araci roliinlin incelenmesi,

94



YONTEM Hamran AMIRLI

¢ Kisi-is uyumunun yenilik¢i is davranisi iizerindeki etkisinde bilgi paylasiminin aract
roliiniin incelenmesi,

o Kisi-Orgilit uyumunun yenilik¢i is davranisi tizerindeki etkisinde dijital doniistimiin
araci roliiniin incelenmesi,

e Kisi-is uyumunun yenilikg¢i is davranisi lizerindeki etkisinde bilgi dijital doniisiimiin
roliiniin incelenmesi.

Bu arastirmanin teorik ve ¢alisma hayati agisindan Onem arz ettigi
distiniilmektedir.
1. Teorik Acidan Onemi:

e Bu calisma, orgiitsel davranis alanina katkida bulunarak birey ile Orgiit ve is

arasindaki uyum ve bunun etkilerini tartismaktadir.

e Literatiir incelemesi sonucunda, Tiirkiye’de Bilisim Sektoriinde yapilan
arastirmalarda kisi-0rgiit ve kisi-is uyumu degiskenlerinin kullaniminin sinirli oldugu
gOriilmiistiir.

e Bu calisma, kisi-orgiit ve kisi-is uyumu da dahil olmak iizere algilanan yenilik¢i is
davraniginin belirleyicilerini aragtirmakta ve bilgi paylasimi ve dijital doniisimiin
araci rollinii tartismaktadir.

2. Calisma Hayati Acisindan Onemi:

e Bu galisma, Tiirkiye’deki Bilisim Sektoriinde faaliyet gosteren igletmelerin Kisi-orgiit
ve kisi-is uyumu uygulamalarii nasil daha etkili bir sekilde gerceklestirebilecegine
dair fikir verebilir.

e Bu calisma, kisi-orgiit ve kisi-is uyumunun yenilik¢i 1 davranisi lizerindeki etkisi
konusunda yoneticilere bilgi paylasimi ve dijital doniisiim farkindaliklarini arttiracak
Oneriler sunabilir.

e Bilisim sektoriinde faaliyet gosteren yoneticiler, bu arastirmanin sonug¢ ve
tavsiyelerinden faydalanarak kisi-orgiit ve kisi-is uyumu konusunda iyilestirmeler
saglayabilir.

e Bu calisma, yenilik¢i is davranisini degerlendirerek ve isletmeler icin ¢ok degerli
olabilecek iyilestirme nedenlerini, sonuglarini ve ¢éziimlerini belirleyebilir.

8.2. Arastirmaninin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin alani olarak son 10 yilda iilke ekonomisine istihdam ve ihracat
anlaminda 6nemli katkilar saglayan bilisim sektorii secilmistir. Tiirkiye’de yazilim ve
bilisim sektorii son yillarda en yiiksek ilerleme gosteren sektorlerden biridir. Bu
baglamda, sektoriin biliylikliigli 25 milyar dolar1 ge¢cmistir. Tiirkiye’de bilisim sektorti,
sanayi yogun biiyiiksehirlerde toplanmustir. Onemli bilisim sektorii bolgeleri ik 500°de
yer alan sirketlerin dagilimina gore; Istanbul, Ankara, Izmir ve Kocaeli olarak
siralanmaktadir. Tirkiye’de 100 civarinda teknokent ve sektdrde toplamda 200 bini

95



YONTEM Hamran AMIRLI

askin istihdam saglanmaktadir. 2023 yilinda bilisim hizmet ihracat orami1 3.44 milyar
dolar olarak kayitlara ge¢mistir.

Arastirmanin evrenini, Tiirkiye’de bilisim sektoriinde faaliyet gosteren en iyi 50
sirket olusturmaktadir. Bu sirketlerin listesi BT Haber (BT Haber, bthaber.com)
tarafindan yayinlanan Bilisim 500 arastirma sonuglarindan elde edilmistir. 2023 yili
sonuglart yayinlanmadigi i¢in 2022 yili raporu dikkate alinmistir. Listenin
belirlenmesinde sirketlerin satis gelirleri dikkate alinmistir. Arastirma yapilmadan 6nce
Kahramanmaras Istiklal Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yayn Etigi Kurulundan
22.11.2023 tarih, 2023/06 sayili karar1 ile etik yonden uygun olduguyla ilgili gerekli
izin alimmistir (EK 1).

Arastirmanin verileri, KSU Bilimsel Arastirma Projeleri Koordinasyon Birimi
(BAP) tarafindan desteklenen 2023/6-10 D Nolu proje kapsaminda 6zel bir anketor
firma tarafindan Subat-Nisan 2024 tarihleri arasinda Istanbul, Izmir ve Ankara agirlikl
olmak {izere listede yer alan sirketlerin faaliyet gosterdigi illerde toplanmuistir.
Yazicioglu ve Erdogan (2004), arastirmanin evreninin tam olarak bilinmedigi veya gok
biiyiik oldugu durumlarda 6rneklem sayisinin %95 giiven araligi ve %S5 hata payiyla en
az 384 olmas1 gerektigini ileri siirmektedir. Bu baglamda, bilisim sektoriinde faaliyet
gosteren en iyi 50 sirkette alt, orta ve iist dliizeyde yonetici konumundaki katilimcilar ile
yapilan anket sonucunda eksiksiz bir sekilde doldurulan ve analize tabi tutulan anket
sayis1 607°dir. Katilimcilarin sirketlere gore esit dagitilmasi adina bir firmadan en fazla
13 katilimciya anket uygulanmastir.

8.3. Arastirma Verilerinin Analizi

Bu arastirmada elde edilen verilerin analiz edilmesinde SPSS 25.0 ve SmartPLS
4.0 vyazilim programlarindan faydalanilmistir. Analizlerde, oncelikle arastirma
verilerinin normal dagilim gosterip gostermedigi kontrol edilmistir. Arastirmada
kullanilan degiskenleri Olgen ifadelerin kesfedici faktor ve gilivenirlik analizi ile
dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Kesfedici faktor analizi ve giivenirlik analizinde
SPSS 25.0 paket programi, dogrulayici faktdr analizi siirecinde Ol¢lim gegerligi ve
giivenirligini tespit edebilmek i¢in ise SmartPLS 4.0 paket programi kullanilmstir.

Arastirmaya katilan bireylerin sosyo-demografik ozelliklerine yer verilmistir.
Bilisim sektoriinde yonetici konumunda olan bireylerin kigi-orgiit uyumu, kisi-is
uyumu, bilgi paylasimi, dijital doniisiim ve yenilik¢i is davranisi degiskenlerine vermis
olduklar1 cevaplar dogrultusunda tanimlayici bulgular1 ortaya koymak adimna frekans,
yiizde, ortalama ve standart sapma degerleri belirlenmistir. Bu arastirmada, kisi-orgiit
uyumu, kisi-is uyumu, bilgi paylasimi, dijital donlisim ve yenilik¢i is davranisi
degiskenleri arasindaki iligkileri belirlemek i¢in SPSS 25.0 yazilim programi

96



YONTEM Hamran AMIRLI

kullanilmistir. Son olarak, aragtirma modelinde yer alan degiskenlerin dogrudan ve araci
etkileri SmartPLS 4.0 yazilim programi kullanilarak incelenmistir.

8.4. Arastirmanin Veri Toplama Aracglari

Arastirmada veri toplamak i¢in anket tekniginden yararlanilmistir. Anket
formunda gegerligi ve giivenirligi daha once ispatlanmis Olgeklere yer verilmistir.
Katilimcilara sunulan anket formu alti bolimden olusmaktadir. ilk béliimde, bilisim
sektoriinde yer alan katilimcilarin “cinsiyetleri, yaslari, mesleki deneyimleri, egitim
diizeyleri, mevcut kurumlarinda g¢alisma siireleri ve c¢alistiklar1 firmanin faaliyet
gosterdigi sehir” gibi demografik Ozelliklerini tespit etmeye yonelik sorular
bulunmaktadir. Demografik 6zellikleri belirlemeye yonelik olan sorular ¢oktan segmeli
ve acik ucludur. Anket formunun ikinci bolimiindeki kisi-Orgiit uyumu, tigiincii
boliimiindeki kisi-is uyumu, dordiincii boélimiindeki bilgi paylasimi ve besinci
boliimiindeki dijital doniisiim Olgeklerine iligkin ifadelerini 6lgmek i¢in 5°1i Likert
Olgegi (1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum,
5=Kesinlikle Katiliyorum) kullanilmistir. Son béliimdeki yenilikgi is davranisi 6lgegine
iliskin ifadeleri 6lgmek icin ise 5°1i Likert Olcegine (1= Hicbir Zaman, 2= Nadiren, 3=
Bazen, 4= Genellikle, 5= Her Zaman) basvurulmustur. Arastirmada yer alan olgeklere
iliskin bilgilere asagida yer verilmektedir.

Kisi-Orgiit Uyumu Olcegi: Anket formunun ikinci boliimiinde kisi-orgiit
uyumunu Olgmeye yonelik Netemeyer vd. (1997)’ne ait olan ve Turung ve Celik
(2012)’in Tirkgeye uyarladiklart 6lgek kullanilmistir. Kigi-orglit uyumu 6lgeginin
orijinal hali 4 ifade ve tek boyuttan olusmaktadir.

Kisi-Is Uyumu Olgegi: Anket formunun iigiincii boliimiinde Brkich vd. (2002)
tarafindan gelistirilen kisi-is uyumu 6lgegi kullanilmistir. Olgegin Tiirkiye uyarlanmasi
Kerse (2018) tarafindan yapilmistir. Kisi-is uyumu o6lcegi 9 ifade ve tek boyuttan
olusmaktadir. Bu 6l¢ekteki 1, 2, 4 ve 8. ifadeler tersten kodlanmustir.

Bilgi Paylasimi Olgegi: Anket formunun dérdiincii boliimiinde Van den Hooff
ve Huysman (2009) tarafindan gelistirilen ve Biiyiilkbese (2012)’nin ¢alismasinda
kullandigr bilgi paylasimi olgegi kullanilmustir. Olgek 8 ifade ve tek boyuttan
olusmaktadir.

Dijital Doniisiim Olgegi: Anket formunun besinci boliimiinde Nadeem vd.
(2018) tarafindan gelistirilen 12 ifade ve tek boyutlu dijital donlisim O6lgegi
kullanilmistir. Bu 6l¢egin Tiirk¢eye uyarlanmasi Saglam (2021) tarafindan yapilmastir.

Yenilik¢i Is Davramsi Olcegi: Anket formunun altinci béliimiinde yenilikgi is
davranigin1 6lgmeye yonelik De Jong ve Den Hartog (2010)’un gelistirdikleri ve Cimen
ve Yicel (2017)’in Tiirk kiiltlirtine uyarlamasimi yaptig1 6lgek kullanilmistir. Yenilikgi
is davranisi Olgeginin orijinal hali 10 ifadeden olusmaktadir. Yenilik¢i is davranisi
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Olgeginin fikir tiretme boyutu 2 ifade, fikir arastirma boyutu 3 ifade, fikir destekleme
boyutu 2 ifade ve fikir uygulama boyutu 3 ifadedir.

8.4.1. Ol¢ceklerin Normallik Analizleri

Arastirmada yer alan kisi-Orgiit uyumu, kisi-is uyumu, bilgi paylasimi, dijital
doniisiim ve yenilik¢i is davranisi 6lg¢eklerine iliskin verilerin normal dagilim gdosterip
gostermedigini tespit etmek amaciyla carpiklik (Skewness) ve basiklik (Kurtosis)
Olclitlerinden yararlanilmistir. Bilim insanlar carpiklik ve basiklik degerleriyle ilgili
farkli olgttler ileri stirmistiir. Carpiklik ve basiklik degerleri Hair vd. (2013)’ne gore
+1.0, George ve Mallery (2010, 14)’e gore £2.0 ve Tabachnick vd. (2013)’ne gore ise
+1.5 degerleri arasinda olmasit durumunda veriler normal dagilim saglamaktadir.
Arastirmada kullanilan Olgeklere ait carpiklik ve basiklik degerlerine Tablo 8.1°de yer
verilmektedir. Analiz sonucunda, kisi-Orgilit uyumu, kisi-is uyumu, bilgi paylasimu,
dijital doniisim ve yenilikgi is davranisi Olgeklerine ait carpiklik ve basiklik
degerlerinin +1,0 simirlar1 arasinda oldugu goriilmiistiir. Bu durumda, arastirma

verilerinin normal dagilim gésterdigi varsayilmaktadir.

Tablo 8.1. Normallik Dagilim Testi

Olcekler Skewness Kurtosis
Kisi-Orgﬁt Uyumu -, 708 -,564
Kisi-is Uyumu -, 728 -,542
Bilgi Paylasimi -,803 -,248
Dijital Doniisiim -,658 -,591
Yenilikgi Is Davranisi -,523 -,598

8.5. Ol¢eklerin Gegerlik ve Giivenilirlik Analizleri

Kisi-orgiit uyumu, kisi-is uyumu, bilgi paylasimi, dijital doniisiim ve yenilik¢i is
davranigi 6lgeklerinin kesfedici faktor analizi ve giivenilirlik analizinde SPSS 25 paket
programi, dogrulayici faktor analizi siirecinde 6l¢iim gegerligi ve giivenilirligini tespit
edebilmek i¢in ise SmartPLS 4 paket programi kullanilmistir.

8.5.1. Kesfedici Faktor Analizi ve Giivenilirlik Analizi Sonuclari

Kesfedici faktor analizi, belirli bir gercekligi 6l¢mek icin kullanilan birbiriyle
iligkili ifadelerin amaglanan kavrami dogru bir sekilde olclip Olgmedigini
degerlendirmektedir. Bu analiz, arastirma degiskenlerini 6lgmek ic¢in kullanilan
Olceklerin faktor yapilarini kesfetmeyi ve yapisal gecerliligin ne dlgiide saglandigini
degerlendirmeyi amacglamaktadir. Arastirmada kullanilan 06lgeklerin faktér analizi

sonuclarinin degerlendirilmesinde Hair vd. (2014) tarafindan belirlenen ve literatiirde
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siklikla kullanilan kriterler dikkate alinmaktadir. Hair vd. (2014)’ne gére, KMO
(Kaiser-Meyer-Olkin) o6rnekleme yeterliligi katsayisinin  0,7’nin {izerinde olmasi,
orneklemin yeterli oldugunu gosterirken, Bartlett’s kiiresellik testi sonucunun p<0,05
diizeyinde anlamli olmasi ise faktdr analizi sonuglarmin gegerli oldugunu ortaya
koymaktadir. Ayrica, 6lgeklerin agiklanan toplam varyansinin %60’ 1n iizerinde olmasi,
Olgeklerin arastirilan fenomenini yeterince agikladigini géstermektedir.

Tablo 8.2. Kisi-Orgiit Uyumu Olgeginin Faktdr Sonuglar

KMO ve Bartlett’s Test

Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem yeterligi 6l¢iimii ,828
Ki-kare 1869,621
Bartlett’s kiiresellik testi Serbestlik derecesi 6
Anlamlilik ,000
Aciklanan toplam varyans 81,304
. Faktor
Boyut Ifade Yiikii
Kisi-Orgiit 3. Calistigim isletmenin degerleri, benim diiriistliikle ilgili diisiincelerimle 920
Uyumu uyumludur. '
1. Kisisel degerlerimin calistigim isletmeyle iyi bir uyum i¢inde oldugunu 904
diistiniiyorum. '
2. Calistigim isletmenin degerleri, benim diger insanlarla ilgili 895
diisiincelerimle uyumludur. '
4. Calistigim igletmenin degerleri, benim hakkaniyetle ilgili diislincelerimle 388

uyumludur.

Kisi-orglit uyumu Olceginin faktér analizi sonucuna Tablo 8.2°de yer
verilmektedir. Yapilan faktor analizi sonucunda, kisi-Orgiit uyumu o6lgeginin KMO
degeri 0,828, Bartlett’s kiiresellik testi sonucu p<0,05 diizeyinde anlamli olarak
bulunmustur. Ayrica, 6lgegin aciklanan toplam varyanst %81,304tiir. Olgek,
orijinalinde oldugu gibi 4 ifade ve tek boyuttan olusmaktadir. Kesfedici faktor analiz
sonucuna gore 6l¢egin arastirmada kullanilmak i¢in uygun oldugunu soyleyebiliriz.
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Tablo 8.3. Kisi-Is Uyumu Olgeginin Faktor Sonuglar

KMO ve Bartlett’s Test

Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem yeterligi 6l¢iimii ,935
Ki-kare 4702,609
Bartlett’s kiiresellik testi Serbestlik derecesi 36
Anlamlilik ,000
Agiklanan toplam varyans 69,689
. Faktor
Boyut Ifade Yiikii
Kisi-Is 3. Bu isin her anlamda (isi tiimiiyle g6z 6niine aldigimda) bana uygun 900
Uyumu oldugunu diisliniiyorum. '
1. Su anki igim beni tam anlamiyla yansitiyor. ,893
2. Bu ig tam olarak benim yapmak istedigim istir. ,886
4. Yaptigim isin benim i¢in dogru bir is oldugunu diisiiniiyorum. ,878
5. Bu iste amaglarimin ve ihtiyaglarimin karsilandigi kanaatindeyim. ,850
6. Su anki mevcut isim beni motive ediyor. ,850

7. Kabiliyet, beceri ve yeteneklerimin mevcut isime uygun oldugu

- . ,813
kanaatindeyim.
9. Su anki mevcut isimde yetenek, beceri ve yetkinliklerimi 813
kullanabiliyorum. '
8. Bana ¢ok daha uygun olan bagka islerin oldugunu diisiinmiiyorum. 584

Kigi-is uyumu Olgeginin KMO o&rneklem yeterligi Slgtimii 0,935, Bartlett’s
Kiiresellik Testi sonucunun ise p<0,05 diizeyinde anlamli oldugu tespit edilmistir. Bu
sonuclara gore faktor analizine uygun olan 6l¢egin acgiklanan toplam varyansi %69,689
olarak bulunmustur. Yapilan faktor analizi sonucunda, kisi-is uyumu dlgeginde yer alan
ifadelerin yeterli faktdr yiikiine sahip oldugu saptanmustir (Tablo 8.3). Olgek,
orijinalinde oldugu gibi 9 ifade ve tek boyuttan olugsmaktadir. S6z konusu bu sonuglar
dogrultusunda dlgegin arastirmada kullanilmak i¢in uygun oldugunu séyleyebiliriz.

Tablo 8.4. Bilgi Paylasimi Olgeginin Faktdr Sonuglar

KMO ve Bartlett’s Test

Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem yeterligi dl¢iimii ,940
Ki-kare 4199,150
Bartlett’s kiiresellik testi Serbestlik derecesi 28
Anlamlilik ,000
Acgiklanan toplam varyans 73,551
. Faktor
Boyut Ifade Yiikii
Bilgi 5. Is ile ilgili edindigim bilgileri is arkadaslarimla paylagirim. ,884
Paylagimi 8. Konusunda iyi olan is arkadaglarima o konuyu 6grenmek adina sorular ,884
sorarim.
4. Is ile ilgili yeni bir sey 6grendigimde, is arkadaslarinun da grenmesini ,879
saglarim.
2. Ts ile ilgili konularda kesin (net, giivenilir) bilgiye ihtiyag duydugumda, is ,854
arkadaglarima sorarim.
3. Uzerinde ¢alistigim konu hakkinda (ne iizerine calisirsam) bu isletmedeki is ,853
arkadaglarima diizenli bilgi veririm.
7. Caligtigim konulara iligkin is arkadaglarimin ilgi ve alakalari o konunun ,849
Onemli goriildiigii diisiincesini bende olusturur.
1. Is arkadagslarimin is ile ilgili bilgilerinden tam olarak haberdar olmak isterim. ,832
6. Is ile ilgili 6zel beceri edinmek istedigimde, is arkadaslarima kendi becerileri ,823

hakkinda sorular sorarim.
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Bilgi paylasimi o6l¢eginin KMO degeri 0,940, Bartlett’s Kiiresellik Testi
sonucunun ise p<0.05 diizeyinde istatistiksel agidan anlamli oldugu saptanmistir. Bu
baglamda, olgek faktor analizi uygulamasi i¢in uygun bulunmustur. Bilgi paylasimi
Olceginin yap1 gegerliligini belirlemek amaciyla yapilan faktdr analizi sonucunda,
6lgegin orijinalinde oldugu gibi 8 ifade ve tek boyuttan olustugu tespit edilmistir. Analiz
sonucunda 6lgegin toplam agiklanan varyansinin %73,551 oldugu goriilmiistiir (Tablo
8.4). Analiz sonuglar1 incelendiginde bilgi paylasimi 6lg¢eginin arastirmada kullanilmak

i¢cin uygun degerlere sahip oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Tablo 8.5. Dijital Doniisiim Olgeginin Faktdr Sonuglari

KMO ve Bartlett’s Test

Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem yeterligi 6l¢timii 973
Ki-kare 8801,953
Bartlett’s kiiresellik testi Serbestlik derecesi 66
Anlamlilik ,000
Aciklanan toplam varyans 79,288
: Faktor
Boyut Ifade Yiikii
Dijital 8. Isletmemiz, dijital mecralar1 ve teknolojileri arastirma ve uygulamalari ,906
Dontisim  takip etmeye yonelik siirekli olarak stratejik girigimler yiiriitiir.
3. Isletmemizde dijital doniisiime yonelik organizasyon yapisi, siire¢ ve ;901
yetkinliklerde iyilestirmeler yapilir.
6. Isletmemiz dijital déniisiimii ger¢eklestirmeye yonelik dlceklendirilebilir, ,900
esnek ve deger iireten operasyonlar olusturmak igin stratejik girisimler
yiriitiir.
5. Isletmemizin yeni liderlik rolleri ve yonetim yaklasimlari dijital doniisiim ,898
hizini kolaylastirir.
4. Isletmemiz dijital déniisiim ¢abalarmna cevap olarak harekete gecmistir ve ,897
slireci finanse etme yetenegine sahiptir.
7. Isletmemiz daha iyi veri optimizasyonu saglamak icin dijital bilgiden ,895
yararlanmaya yonelik stratejik girigsimler yiiriitir.
2. Isletmenin deger yaratmasinda dijital doniisiim faaliyetlerine yer verilir. ,888
12. Isletmemiz dogustan dijital caga yetisen calisanlar icin esnek ve ¢ekici ,884
bir ¢aligma ortami saglar.
11. Isletmemiz yurt ici ve yurt dis1 kuruluslarla yogun interaktif dijital ,883
baglantilar olugturur.
9. Isletmemiz temel stratejilerini kurumsal yeterlilikler cercevesinde dijital ,879
olarak olusturur.
1. isletmemiz yeni teknolojileri kesfetme ve kullanma becerisine sahiptir. 877
10. Isletmemiz deger 6nerisi ve gelir paylagimini igeren tamamlayict 877

yeterlilikler i¢in ortaklar ve paydaslarin igbirliginden yararlanir.

Dijital doniisiim Olcegine iliskin KMO degeri 0,973, Bartlett’s kiiresellik testi
sonucu p<0.05 diizeyinde istatistiksel acidan anlamli olarak saptanmistir. Yapilan faktor
analizi sonucunda Olcekte yer alan ifadelerin yeterli faktor yiikiine sahip oldugu tespit
edilmistir. Orijinalinde oldugu gibi 12 ifade ve tek boyuttan olusan dijital doniisiim
Olceginin aciklanan toplam varyanst %79,288’dir (Tablo 8.5). Bu sonuglar
dogrultusunda Olgegin arastirmada kullanilmak i¢in uygun oldugunu ifade etmek

mumkuindiir.
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Tablo 8.6. Yenilik¢i Is Davranis1 Olgeginin Faktdr Sonuglari

KMO ve Bartlett’s Test

Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem yeterligi 6l¢iimii ,947
Ki-kare 5570,591
Bartlett’s kiiresellik testi Serbestlik derecesi 45
Anlamlilik ,000
Aciklanan toplam varyans 71,275
. Faktor
Boyut Ifade Yiikii
Yenilikei 10. Yeni seyler gelistirmek i¢in ¢aba sarf ederler. ,890
Is 9. Yeni fikirlerin uygulanmasina katki saglarlar. ,886
Davranisi 8. Sistematik bir sekilde yenilikgi fikirleri igyerinde uygulamaya ¢alisirlar. ,869
5. Gorevlerini etkili bir sekilde yerine getirmek icin yeni yaklagimlar ,869
bulurlar/gelistirirler.
7. Diger ¢alisanlar1 yenilik¢i bir fikri desteklemeleri igin cesaretlendirirler. ,862
6. Kurumda etkili olan kisileri yenilikgi fikir gelistirme konusunda ,859
cesaretlendirirler.
3. Problemler i¢in orijinal ¢dzlimler tiretirler. ,854
4. Islerini yaparken kullanabilecekleri yeni calisma yontemleri, teknikleri ve ,854
araglari igin arastirma yaparlar.
2. Kurumdaki siireclerin nasil gelistirilecegi hakkinda kafa yorarlar. ,836
1. Rutin is yiikiine dahil olmayan konulara da 6nem verirler. ,632

Yenilik¢i i davranisi 6lgeginin KMO degeri 0,947, Bartlett’s Kiiresellik Testi
sonucu p=0,000 olarak tespit edilmistir. Yenilik¢i is davranisi 6lgegi her ne kadar
orijinal 6l¢ekte 10 ifade ve 4 boyutlu bir yapidan olugsa da yapilan kesfedici faktor
analizi sonucunda 10 ifadeden olusan tek boyutlu bir yapi elde edilmistir. Olgegin
aciklanan toplan varyasn1 %71,275tir (Tablo 8.6). S6z konusu bu sonuglar gz oniinde
bulundurularak yenilik¢i is davranist Glgeginin arastirmada kullanilmak i¢in uygun
oldugu soylenebilir.

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin gilivenilirliginin test edilmesinde Cronbach’s
Alpha katsayisindan faydalanilmistir. Kisi-orgiit uyumu, kisi-is uyumu, bilgi paylagima,
dijital donilisim ve yenilik¢i is davranist Olgeklerine iligkin Cronbach’s Alpha
Katsayilarina Tablo 8.7°de yer verilmektedir. Olgeklerin Cronbach’s Alpha katsayilari;
kisi-6rgiit uyumu 0,923, kisi-is uyumu 0,943, bilgi paylasimi 0,948, dijital doniisiim
0,976 ve yenilikgi is davranist ise 0,954 olarak tespit edilmistir. Arastirmada yer alan
Olgeklerin tamamina ait Cronbach’s Alpha katsayilari, Tavakol ve Dennick (2011, 54)
tarafindan giivenilirlik sinir1 olarak kabul edilen 0,70 {izerinde bir degere sahip
oldugundan 6lceklerin glivenilir olduklarini séyleyebiliriz.

Tablo 8.7. Arastirmada Kullanilan Olgeklere iliskin Giivenilirlik Sonuglari

Olgekler ifade Sayisi Cronbach’s Alpha
Kisi-Orgiit Uyumu 4 0,923
Kisi-Is Uyumu 9 0,943
Bilgi Paylasimi 8 0,948
Dijital Doniistim 12 0,976
Yenilik¢i Is Davranist 10 0,954
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8.5.2. Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuglari

Arastirma modeli test edilmeden Once, veri toplamak i¢in kullanilan ol¢ekler
tizerinde gegerlilik ve gilivenilirlik degerlendirmeleri yapilmistir. Bu ¢ergevede; i¢
tutarlilik giivenirligi (internal consistency reliability), birlesme gegerligi (convergent
validity) ve ayrisma gegerligi (discriminant validity) degerlendirilmistir.

8.5.2.1. i¢ Tutarhhk Giivenirligi

I¢ tutarlilik giivenirligi icin Cronbach’s Alpha, Rho_A ve birlesik giivenirlik
(CR) olmak tizere ii¢ adet giivenirlik katsayis1 hesaplanmaktadir (Yildiz, 2021, 27). Hair
vd. (2017), Cronbach’s Alpha’nin giivenirligi olmasi gerekenden daha az hesapladigini
ileri siirmiis ve bu nedenle, Cronbach’s Alpha yerine birlesik giivenirlik (CR)
katsayisinin - kullanilmasin1  6nermislerdir. Ayrica, Henseler vd. (2016), Rho_ A
degerinin ise bir alternatif olarak 6zellikle de tek ifadeli 6lgeklerin degerlendirilmesi
yapilirken kullanilabilecegini ileri siirmiislerdir. Cronbach’s Alpha ve Birlesik
Giivenirlik (CR) katsayilarinin >0,70 olmasi durumunda i¢ tutarlilik glivenirligi
saglanmaktadir (Hair vd., 2006; Henseler vd. 2016; Hair vd., 2022). Bu arastirmada
kullanilan O6lg¢eklerin i¢ tutarlilik gilivenirliklerine iliskin bulgulara Tablo 8.8’de yer
verilmektedir.

Tablo 8.8. Arastirmada Kullanilan Olceklere iliskin Cronbach’s Alpha, Rho_A, Rho_C
ve AVE Sonuglar1

} . Cronbach’s Birlesik Ortalama
Olcekler Ifade Sayisi Alpha Rho_A Giivenirlik Aciklanan
(CR) Varyans (AVE)
KOU 4 0,923 0,924 0,923 0,751
Kiu 9 0,944 0,952 0,945 0,662
BP 8 0,949 0,949 0,949 0,698
DD 12 0,976 0,976 0,976 0,774
YiD 10 0,954 0,958 0,955 0,683

Not: KOU=Kisi-Orgiit Uyumu, KiU=Kisi-ls Uyumu, BP=Bilgi Paylasimi, DD=Dijital Déniisiim,
YID=Yenilik¢i Is Davranisi

Bu arastirmanin bulgularina gére Cronbach’s Alpha degerlerinden; kisi-Orgiit
uyumu (0,923), kisi-is uyumu (0,944), bilgi paylasimi (0,949), dijital doniisiim (0,976)
ve yenilik¢i i davranisi (0,954) olarak bulunmustur. Yine arastirma bulgularina gore
CR ve Rho_A degerlerinin 0,923 ile 0,976 arasinda yer aldig: tespit edilmistir.

Bir gizli degiskene ait indikatorlerin faktor yliklerinin karelerinin toplaminin
indikator sayisina boliinmesiyle bulunan Ortalama Agiklanan Varyans (AVE)
katsayisinin >0,50 olarak gerceklesmesi beklenmektedir (Chin, 1998). Bu arastirma
kullanilan 6l¢eklerin AVE katsayilarindan; kisi-6rgiit uyumu (0,751), kisi-is uyumu
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(0,662), bilgi paylasimi (0,698), dijital dontistim (0,774) ve yenilikgi is davranisi (0,683)
olarak tespit edilmistir. Elde edilen degerler incelendiginde Ol¢iim araglarinin ig
tutarlilik giivenirligi ve birlesme gecerligi agisindan uygun degerlere sahip oldugunu
sOyleyebiliriz.

8.5.2.2. Birlesme Gegerligi

Birlesim gecerligi icin faktor yiikleri ile agiklanan ortalama varyans katsayilari
kontrol edilir (Yildiz, 2021, 28). Hair vd. (2022)’ne gore her bir ifadeye ait faktor
yiikiiniin >0,708 olmas1 beklenmektedir. Yazarlar faktor yiikii %0,40’1in altinda olan
ifadelerin 6l¢iim modelinden c¢ikarilmasi gerektigini savunmaktadirlar. Ayrica, faktor
yiikii 0,40 ile 0,70 arasinda olan ifadelerin yer aldigi Slgegin Ortalama Aciklanan
Varyans (AVE) degerinin ise esik degerin (0,50) iizerinde olmasi gerekmektedir
(Fornell ve Larcker, 1981). Bu dogrultuda, arastirmada kullanilan 6lgeklerin birlesim
gecerligi test edilmis ve elde edilen bulgulara Tablo 8.9’da yer verilmektedir. Arastirma
bulgular1 incelendiginde kisi-is uyumunun 8 ve yenilik¢i is davranisinin 1 numaral
ifadelerinin 0,708’in altinda degerlere sahip olduklari goriilmiistiir. Ancak, dlgeklere
iliskin AVE degerlerine bakildiginda, kisi-is uyumu (0,662) ve yenilik¢i is davranis
(0,683) degerlerinin esik degerin (0,50) {izerinde oldugu gorilmistiir (Tablo 8.8). Bu

nedenle, s6z konusu ifadeler 6l¢tim modelinden ¢ikarilmamaistir.
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Tablo 8.9. Arastirmada Kullanilan Olceklere Faktor Yiikleri

Kisi-Orgiit Kisi-is Bilgi Dijital Yenilikgi is
Uyumu Uyumu Paylasim Doniisiim Davranisi

KOU1 0.878

KOU2 0.887

KOU3 0.866

KOU4 0.834

KiU1 0.832

KiUu2 0.860

KiU3 0.872

Kiu4 0.832

KiUs 0.864

KiU6 0.855

KiU7 0.828

KiU8 0.472

KiU9 0.828

BP1 0.780

BP2 0.849

BP3 0.834

BP4 0.828

BP5 0.863

BP6 0.809

BP7 0.841

BPS 0.875

DD1 0.865

DD2 0.851

DD3 0.881

DD4 0.892

DD5 0.908

DD6 0.900

DD7 0.870

DD8 0.884

DD9 0.873

DD10 0.895

DD11 0.855

DD12 0.881

YiD1 0.616
YiD2 0.824
YiD3 0.841
YiD4 0.828
YiD5 0.834
YiD6 0.851
YiD7 0.856
YiD8 0.832
YiD9 0.864
YiD10 0.883

Not: KOU=Kisi-Orgiit Uyumu, KiU=Kisi-Is Uyumu, BP=Bilgi Paylasimi, DD=Dijital Déniisiim,
YID=Yenilikgi Is Davranisi

8.5.2.3. Ayrisma Gegerligi
Bir yapiya iliskin olgekle, farkli yapilar1 6lgen Olgekler arasindaki iligkinin
ayrigsma diizeyi ve aralarindaki farklilasma, ayrisma gecerliligi ile ortaya koyulmaktadir

(Altunisik vd., 2005). Bu baglamda, “Capraz Yiiklemeler”, “Fornell-Larcker Olgiitii” ve
“Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)” olmak iizere ii¢ degerden yararlanilmaktadir
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(Yildiz, 2021, 28). Henseler vd. (2016), Capraz Yiiklemlerin ve Fornell-Larcker
Olgiitiiniin, ayrisma gecerligini belirlemede yeterli olmadigmi belirterek HTMT
katsayilarinin kullanilmasini 6nermektedir.

Ayrigma gecerliginin kontrol edilmesinde ilk once c¢apraz yiiklemler kontrol
edilir. Burada, her ifadenin faktor yiikii en yiiksek degeri kendi degiskeni altinda almasi
beklenmektedir. Ayrica, incelenen ifadenin kendi degiskenindeki faktor yiikii ile diger
degiskenlerdeki faktor yiikleri arasinda 0,1’den fazla fark olmasi gerekmektedir. Bunun
karsilanmadigi durumlarda ifade “binisik™ olarak degerlendirilerek Ol¢ekten c¢ikarilip
tekrardan analiz yapilir. Her ifade ¢ikarildiginda faktor yiikleri degisiklik gdsterdigi igin
tek seferde birden fazla ifade ¢ikarilmaz. Bu baglamda, ilk dnce faktor yiikleri arasinda
en az fark olan ifadenin ¢ikarilmas: gerekmektedir (Yildiz, 2021, 28-29). Arastirma
capraz yiiklemleri incelendiginde “KiU8=Bana ¢ok daha uygun olan baska islerin
oldugunu diisiinmiiyorum.” ve “YID1=Rutin is yiikiine dahil olmayan konulara da 6nem
verirler.” ifadelerinin binisik oldugu goriilmiistiir. Bu nedenle, KiU8 ve YID1 sirasiyla
Olctim modelinden ¢ikarilmis ve analizler tekrardan yapilmistir. Capraz yiliklemlerin son
hali Tablo 8.10°da gosterilmektedir.
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Tablo 8.10. Arastirmada Kullanilan Olgeklere Iliskin Capraz Yiiklemler

Kisi-Orgiit Kisi-is Bilgi Dijital Yenilikgi is
Uyumu Uyumu Paylasim Doniisiim Davranisi
KOU1 0.876 0.723 0.590 0.709 0.730
KOU2 0.887 0.714 0.624 0.700 0.735
KOU3 0.867 0.743 0.606 0.677 0.729
KOU4 0.836 0.741 0.568 0.648 0.720
KiU1 0.722 0.828 0.559 0.580 0.634
KiU2 0.698 0.856 0.576 0.602 0.656
KiU3 0.730 0.869 0.585 0.606 0.670
Kiu4 0.699 0.829 0.567 0.571 0.639
KiU5 0.754 0.858 0.554 0.606 0.676
KiU6 0.734 0.850 0.535 0.605 0.677
Kiu7 0.634 0.822 0.623 0.569 0.577
KiUu9 0.700 0.823 0.586 0.554 0.625
BP1 0.565 0.509 0.777 0.599 0.530
BP2 0.611 0.563 0.850 0.638 0.580
BP3 0.571 0.565 0.834 0.613 0.585
BP4 0.565 0.578 0.829 0.626 0.567
BP5 0.590 0.594 0.865 0.646 0.601
BP6 0.536 0.552 0.808 0.613 0.578
BP7 0.564 0.583 0.839 0.641 0.584
BP8 0.604 0.600 0.877 0.689 0.605
DD1 0.693 0.603 0.655 0.865 0.698
DD2 0.685 0.597 0.674 0.853 0.685
DD3 0.692 0.624 0.679 0.882 0.718
DD4 0.693 0.631 0.704 0.893 0.734
DD5 0.713 0.635 0.668 0.907 0.742
DD6 0.710 0.623 0.677 0.899 0.739
DD7 0.691 0.600 0.651 0.869 0.711
DD8 0.692 0.622 0.670 0.884 0.724
DD9 0.689 0.607 0.674 0.873 0.715
DD10 0.703 0.616 0.669 0.894 0.740
DD11 0.671 0.595 0.642 0.855 0.703
DD12 0.697 0.601 0.641 0.881 0.730
YiD2 0.684 0.618 0.596 0.685 0.828
YiD3 0.693 0.657 0.586 0.693 0.843
YiD4 0.695 0.633 0.588 0.677 0.831
YiD5 0.713 0.634 0.591 0.670 0.836
YiD6 0.722 0.654 0.581 0.705 0.855
YiD7 0.729 0.650 0.587 0.709 0.858
YiD8 0.705 0.638 0.569 0.688 0.834
YiD9 0.728 0.681 0.588 0.707 0.867
YiD10 0.753 0.680 0.610 0.718 0.886

Not: KOU=Kisi-Orgiit Uyumu, KiU=Kisi-Is Uyumu, BP=Bilgi Paylasimi, DD=Dijital Déniisiim,
YID=Yenilik¢i Is Davranisi

Aragtirmada, ayrigma gecerliginin test edilmesi i¢in ikinci olarak Fornell-
Larcker (1981), olgiitii incelenmistir. Fornell ve Larcker (1981) gore, arastirmada yer
alan AVE degerlerinin karekdkii, diger yapilar arasindaki korelasyon degerlerinden
daha yiiksek olmalidir. Tablo 8.11°deki Fornell-Larcker &lgiitleri incelendiginde; KOU
ve KOU kesisimdeki (0.902), KiU ve KIU kesisimdeki (0.864), BP ve BP kesisimdeki
(0.858), DD ve DD kesisimdeki (0.890), YID ve YID kesisimdeki (0.867)’in yer
aldiklar1 satir ve siitundaki en yiiksek degerler olduklart gorilmistir. Bu bulgular
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dogrultusunda arastirma modelinin  Fornell-Larcker 6l¢iitii  agisindan  ayrisma
gecerligine sahip oldugu ifade edilebilir.

Tablo 8.11. Arastirmada Kullanilan Olceklere iliskin Fornell-Larcker Olgiitii

Kllj;/l?nl:]%m Kisi-Is Uyumu  Bilgi Paylasinm Di[i)lllji;;?ilm 3;;::’1;:12;15
KOU 0.902
KiU 0.790 0.864
BP 0.646 0.647 0.858
DD 0.750 0.672 0.730 0.890
YIiD 0.791 0.731 0.661 0.792 0.867

Not: KOU=Kisi-Orgiit Uyumu, KiU=Kisi-Is Uyumu, BP=Bilgi Paylasimi, DD=Dijital Dé&niisiim,
YID=Yenilik¢i Is Davranisi

Bu arastirmada, ayrisma gegerliginin test edilmesinde son olarak HTMT
katsayilar1 kontrol edilmistir. HTMT, arastirmada kullanilan tiim degiskenlere ait
ifadelerin  korelasyonlarinin  ortalamasinin  aynm1  degiskenlerin ifadelerine  ait
korelasyonlarinin geometrik ortalamalarina oranini ifade etmektedir. HTMT katsayisini,
teorik acidan birbirine yakin olan kavramlarda 0,90’nin; teorik agidan birbirine uzak
olan kavramlarda ise 0,85’in altinda olmasi beklenmektedir (Henseler vd., 2016). Tablo
8.12°deki HTMT Kkatsayilar1 incelendiginde, tim degiskenlere ait degerlerin 0,85’in
altinda oldugu gorilmistir. Bu bulgular dogrultusunda ayrisma gegerliginin
saglandigini soyleyebiliriz.

Tablo 8.12. Arastirmada Kullanilan Olceklere Iliskin HTMT

Kisi-Orgiit Kisi-Is Bilgi Dijital Yenilikgi Is
Uyumu Uyumu Paylagimm Doniisiim Davranisi
KOU
KiUu 0.843
BP 0.689 0.681
DD 0.789 0.697 0.758
YID 0.841 0.765 0.693 0.818

Not: KOU=Kisi-Orgiit Uyumu, KiU=Kisi-Is Uyumu, BP=Bilgi Paylasimi, DD=Dijital Dé&niisiim,
YID=Yenilik¢i Is Davranisi
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9. BULGULAR
9.1. Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Istatistikler

Arastirmaya katilan yoOnetici bireylerin cinsiyet, yas egitim diizeyi gibi
demografik Ozellikleri ile meslekteki ve isletmedeki calisma siirelerini ve isletmenin
bulundugu ili belirlemek amaciyla yapilan frekans analizi sonucu elde edilen bulgular

Tablo 9.1’ de gosterilmektedir.

Tablo 9.1. Arastirmaya Katilanlar Demografik Ozellikleri

Cinsiyet Frekans Yiizde (%)
Kadin 204 33,6
Erkek 403 66,4
Yas
20 ve alt1 5 0,8
21-30 191 31,5
31-40 233 38,4
41-50 141 23,2
51-60 37 6,1
Egitim Diizeyi
Lisans Oncesi 96 15,8
Lisans 397 65,4
Lisansiistii 114 18,8
Meslekteki Calisma Siiresi
1 Yildan az 39 6,4
1-5 Y1l 132 21,7
6-10 Y1l 138 22,7
11-15 Yil 160 26,4
16-20 Yil 68 11,2
20 Yil ve usti 70 11,5
isletmedeki Calisma Siiresi
1 Yildan az 126 20,8
1-5 Yl 242 39,9
6-10 Y1l 135 22,2
11-15 Yil 83 13,7
16-20 Yil 11 1,8
20 Y1l ve tstii 10 1,6
Isletmenin Bulundugu 1l
Istanbul 344 56,7
[zmir 111 18,3
Ankara 110 18,1
_ Diger 42 6,9

Bulgular incelendiginde; katilimcilarin  %33,6’smnin  (n=204) kadinlardan,
%66,4’lniin  (n=403) ise erkeklerden olustugu goriilmistiir. Bu arastirmada,
katilimcilarin cogunlugu erkeklerden olusmaktadir.

Katilimcilarin 31-40 yas araligiyla %38,4’tinlin (n=233), 21-30 yas araligiyla
%31,5’inin (n=191), 41-50 yas araligityla %?23,2’sinin (n=141), 51-60 yas araligiyla
%6,1’inin (n=37), 20 yas ve alt1 ise %0,8’inin (n=5) belirli yas araliklariyla dagilim
gosterdigi tespit edilmistir. Bu bulgulardan da anlasilacagi tizere bilisim sektoriindeki
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katilimcilarin ¢ogunlugunu geng ve orta yas grubundaki bireyler olusturmaktadir. Bu
durum sektoriin son yillarda gostermis oldugu gelisimle iligkilendirilebilir. Arastirmaya
katilanlarin egitim diizeylerine iliskin bulgular incelendiginde; %65,4’liik (n=397)
oranla lisans mezunlarinin ilk sirada yer aldigi, bunu sirasiyla %18,8’lik (n=114) oranla
lisansiistii ve %15,8’lik (n=96) oranla lisans dncesi egitim diizeyine sahip bireylerin
takip ettigi tespit edilmistir. Bu bulgulardan da anlasilacagi {izere bilisim sektoriindeki
yoneticilerin ¢ogunlugu lisans ve lisansiistii egitim diizeyine sahiptir.

Katilimcilarin meslekteki calisma siirelerine iliskin dagilimlar incelendiginde;
11-15 yil arast calisanlarin %26,4’liik (n=160), 6-10 yil aras1 calisanlarin %22,7°1ik
(n=138), 1-5 yil arast galisanlarin %21,7’lik (n=132), 20 yil ve iustii ¢alisanlarin
%11,5’lik (n=70), 16-20 yil aras1 g¢alisanlarin %11,2’lik (n=68), 1 yildan daha az
calisanlarin ise %6,4’liik (n=39) bir orana sahip olduklar1 goriilmiistiir.

Bilisim sektoriindeki yoneticilerin mevcut isletmedeki ¢alisma stirelerine iligkin
bugular incelendiginde; 1-5 yil arasi calisanlarin %39,9’luk (n=242), 6-10 yil arasi
calisanlarin %22,2’lik (n=135), 1 yildan daha az calisanlarin %20,8’lik (n=126), 11-15
yil aras1 ¢alisanlarin %13,7°lik (n=83), 16-20 yil aras1 ¢alisanlarin %1,8’lik (n=11), 20
yil ve iistii ¢alisanlarin ise %1,6’lik (n=10) bir orana sahip olduklar1 saptanmistir. Son
olarak, aragtirmanin yapildig1 isletmelerin bulunduklar1 illere iliskin bulgular
incelendiginde; isletmelerin %56,7’sinin (n=344) Istanbul’da, %18,3’iiniin (n=111)
Izmir’de, %18,1’inin (n=110) Ankara’da ve %6,9’unun (n=42) ise Tiirkiye’nin gesitli
sehirlerinde faaliyet gosterdigi tespit edilmistir.

9.2. Arastirmada Kullanilan Degiskenler ile lgili Tammlayic: Istatistikler

Arastirmanin bu boliimiinde bilisim sektoriinde yonetici konumunda bulunan
607 bireyin kisi-Orgiit uyumu, kisi-is uyumu, bilgi paylasimi, dijital doniisim ve
yenilik¢i 1§ davranis degiskenleri ile ilgili algilarina yonelik frekans, yiizde, aritmetik
ortalama ve standart sapma analizlerine iligkin bulgulara yer verilmektedir.

9.2.1. Kisi-Orgiit Uyumu Degiskenine Ait Bulgular

Bu arastirmada, katilimcilarin kisi-orgiit uyumu algilarini 6lgmek i¢in tek boyut
altinda 4 ifade yoneltilmistir. Katilimcilarin kisi-6rgiit uyumu ifadelerine vermis
olduklart yanitlarin frekans, yiizde, aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri
Tablo 9.2°de gosterilmektedir. Kisi-Orgiit uyumu ifadeleri igerisindeki “Calistigim
isletmenin degerleri, benim hakkaniyetle ilgili diisiincelerimle uyumludur.” ifadesi en
yiiksek diizeyde ortalama (A.O: 3,60) degere sahipken, en diisiik ortalama degere sahip
olan ifade ise “Calistigim isletmenin degerleri, benim diger insanlarla ilgili
diisiincelerimle uyumludur.” (A.O: 3,45) ifadesi olmustur.
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Tablo 9.2. Kisi-Orgiit Uyumu ifadelerine Katilim Diizeyi

Dagilim 1 2 3 4 5 A.O. S.S.
1. Kisisel degerlerimin ¢alistigim isletmeyle N 26 107 84 296 94

iyi bir uyum i¢inde oldugunu diigiiniyorum. % 4,3 17,6 13,8 48,8 155 3,53 1,08
2. Caligtigim igletmenin degerleri, benim N 46 97 117 232 115

diger insanlarla ilgili diisiincelerimle % 76 160 193 382 189 3,45 1,18
uyumludur.

3. Calistigim isletmenin degerleri, benim N 47 92 86 261 121 352 119
diriistliikle ilgili diisiincelerimle uyumludur. 9% 7,7 152 14,2 430 19,9 ' '

4. Calistigim igletmenin degerleri, benim

hakkaniyetle ilgili diisincelerimle N 38 94 91 236 148 3,60 1,19

__uyumludur. % 6,3 155 150 389 244
N: 607, 1: Kesinlikle katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle
katiliyorum

9.2.2. Kisi-Is Uyumu Degiskenine Ait Bulgular

Kisgi-is uyumuna ait 9 ifadeden olusan degiskene katilimcilarin vermis oldugu
yanitlara iliskin frekans, yiizde, aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri Tablo
9.3’te yer almaktadir. Elde edilen bulgular incelendiginde; “Kabiliyet, beceri ve
yeteneklerimin mevcut isime uygun oldugu kanaatindeyim.” (A.O: 3,69) ve “Su anki
mevcut isimde yetenek, beceri ve yetkinliklerimi kullanabiliyorum.” (A.O: 3,69)
ifadelerine en yiiksek derecede katilim saglanirken, “Bu iste amaglarimin ve
ithtiyaclarimin karsilandigi kanaatindeyim.” (A.O: 3,46) ifadesine ise en diisiik derece
katilim saglandig1 saptanmistir.

Tablo 9.3. Kisi-Is Uyumu Ifadelerine Katilim Diizeyi

Dagilim 1 2 3 4 5 A.O. SS.

1. Su anki isim beni tam anlamiyla N 27 104 97 267 112 355 111

yansitiyor. % 44 171 16,0 440 185 ' '

2. Bu is tam olarak benim yapmak istedigim N 33 109 116 212 137 351 118

istir. % 54 180 191 349 226 ' '

3. Bu isin her anlamda (isi tiimiiyle g6z N 37 94 97 243 136

g?u.l.le"aldlglmda) bana uygun oldugunu % 61 155 160 400 22.4 3,57 1,17

iisliniiyorum.

4. Yaptigim isin benim i¢in dogru bir is N 36 96 90 231 154 361 119

oldugunu diisliniiyorum. % 59 158 148 38,1 254 ' '

5. Bu iste amaglarimin ve ihtiyacglarimin N 40 103 115 235 114 346 117

karsilandigi kanaatindeyim. % 66 170 189 38,7 18,8 ! '

6. Su anki mevcut isim beni motive ediyor. N 40 96 117 230 124 350 117
% 6,6 158 193 379 204 ' ’

7. Kabiliyet, beceri ve yeteneklerimin N 30 87 94 226 170 369 117

mevcut isime uygun oldugu kanaatindeyim. 9% 49 14,3 156 37,2 28,0 ' '

9. Su anki mevcut isimde yetenek, becerive N 29 84 87 255 152 369 113

_yetkinliklerimi kullanabiliyorum. % 48 13,8 41,3 420 25,0
N: 607, 1: Kesinlikle katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle
katiliyorum
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9.2.3. Bilgi Paylasimi Degiskenine Ait Bulgular

Katilimeilarin 8 ifade tek boyuttan olusan bilgi paylasimi degiskenine vermis
olduklar1 yanitlara iliskin frekans, ylizde, aritmetik ortalama ve standart sapma
bulgularma Tablo 9.4°te yer verilmektedir. Bilgi paylasimi degiskeninde yer alan “Is ile
ilgili yeni bir sey 6grendigimde, is arkadaslarimm da 6grenmesini saglarim.”, “Is ile
ilgili edindigim bilgileri is arkadaslarimla paylasirim.” ve “Konusunda iyi olan is
arkadaglarima o konuyu 6grenmek adina sorular sorarim.” ifadelerine (A.O: 3,79) en
yiiksek diizeyde katilim (A.O: 3,79) saglanmustir. En disiik diizeyde katilim ise
“Uzerinde ¢alisigim konu hakkinda (ne iizerine calisirsam) bu isletmedeki is
arkadaglarima diizenli bilgi veririm.” (A.O: 3,58) ifadesinde olmustur.

Tablo 9.4. Bilgi Paylasimi Ifadelerine Katilim Diizeyi

Dagilim 1 2 3 4 5 A.O. S.S.
1. Is arkadaslarimin is ile ilgili bilgilerinden N 12 91 112 266 126 366 103
tam olarak haberdar olmak isterim. % 20 150 185 438 208 ' ‘

2. Is ile ilgili konularda kesin (net, giivenilir)y N 27 82 119 232 147

bilgiye ihtiya¢c duydugumda, is % 44 135 196 382 242 3,64 1,12
arkadaslarima sorarim.

3. Uzerinde calistigim konu hakkinda (ne N 32 96 95 253 131

lizerine gahslrsafn) b1.1 1§.1et'medfel.<1 it % 53 158 157 417 216 3,58 1,14
arkadaslarima diizenli bilgi veririm.

4. Is ile ilgili yeni bir sey 6grendigimde, is N 24 78 79 249 177 379 112
arkadaglarimin da 6grenmesini saglarim. % 40 129 13,0 410 292 . '

5. Is ile ilgili edindigim bilgileri is N 17 76 90 257 167 379 107
arkadaslarimla paylasirim. % 28 125 148 423 275 ' '

6. Is ile ilgili 6zel beceri edinmek N 23 79 119 244 142

1sted1g1mde, is arkadaslarima kendi % 38 130 196 402 234 3,66 1,09
becerileri hakkinda sorular sorarim.

7. Calistigim konulara iliskin is N 23 85 112 250 137

arkadagslarimin ilgi ve alakalar1 o konunun 365 109
onemli goriildiigii diigiincesini bende % 38 140 185 412 226 ' '
olusturur.

8. Konusunda iyi olan is arkadaglarima o N 20 79 80 257 171 379 109
konuyu 6grenmek adina sorular sorarim. % 3,3 13,0 13,2 423 282 ' '

N: 607, 1: Kesinlikle katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle
katiliyorum

9.2.4. Dijital Doniisiim Degiskenine Ait Bulgular

Ankete katilim saglayan yoneticilerin dijital doniistimle ilgili 12 ifadeye ne
diizeyde katildiklarin1 gosteren frekans, yiizde, aritmetik ortalama ve standart sapma
degerleri Tablo 9.5’te gosterilmektedir. Dijital donilisim degiskeni igerisindeki
“Isletmemizde dijital doniisiime yonelik organizasyon yapisi, siire¢ ve yetkinliklerde
iyilestirmeler yapilir.” ifadesine (A.O: 3,71) en yiiksek diizeyde katilim saglanirken,

“Isletmemiz deger Onerisi ve gelir paylasimini igeren tamamlayici yeterlilikler icin
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ortaklar ve paydaslarin isbirliginden yararlanir.” ifadesine (A.O: 3,59) ise en diisiik
diizeyde katilim saglandig: tespit edilmistir.

Tablo 9.5. Dijital Doniisiim ifadelerine Katilim Diizeyi

Dagihim 1 2 3 4 5 A.O. SS.
1. Isletmemiz yeni teknolojileri kesfetme ve N 24 85 113 226 159 368 112
kullanma becerisine sahiptir. % 4,0 140 186 37,2 26,2 ' ’

2. Isletmenin deger yaratmasinda dijital N 38 99 98 182 190 364 195
doniistim faaliyetlerine yer verilir. % 6,3 16,3 16,1 30,0 31,3 ' '

3. Isletmemizde dijital doniisiime ydnelik

organizasyon yapisl, siire¢ ve yetkinliklerde N3 83 9 216 18 3,71 1,19
iyilestirmeler yapilir. % 54 13,7 153 356 30,0

4. Isletmemiz dijital déniisiim ¢abalarina N 24 104 92 207 180

cevap olarak harekete ge¢mistir ve siireci 3,68 1,18
finanse etme yetenegine sahiptir. % 40 17,1 152 341 297

5. Isletmemizin yeni liderlik rolleri ve N 31 95 102 218 161

yonetim yaklasimlari dijital doniisiim hizim 3,63 1,18
kolaylastirir. % 51 157 168 359 265

6.1sletmemiz dijital doniisiimii

gerceklestirmeye yonelik dlgeklendirilebili, N 37 87 107 226 150

o, 360 1,18
esnek ve deger iireten operasyonlar o
olusturmak i¢in stratejik girisimler yiiriitiir. % 61 143 176 372 247
7. Isletmemiz daha iyi veri optimizasyonu
saglamak i¢in dijital bilgiden yararlanmaya N 27 82 116 216 166 3,68 1,42
yonelik stratejik girisimler yiiriitiir. % 44 135 191 356 27,3
8. Isletmemiz, dijital mecralar1 ve
teknolojileri arastirma ve uygulamalari takip Y . % ol 365 112
etmeye yonelik siirekli olarak stratejik . '
girisimler yiiriitiir. % 38 158 16,0 402 242
9. Isletmemiz temel stratejilerini kurumsal
yeterlilikler ¢ergevesinde dijital olarak N 34 79 10 218 166 3,66 1,17
olusturur. % 56 13,0 18,1 359 27,3
10. Isletmemiz deger &nerisi ve gelir
paylagimini igeren tamamlayici yeterlilikler N 31 9 110 226 145 359 116
icin ortaklar ve paydaslarin isbirliginden ' '
yararlanr. % 51 157 181 37,2 239
11. Isletmemiz yurt igi ve yurt dis N 26 89 117 220 155
kuruluslarla yogun interaktif dijital 0 3,64 1,14
baglantilar olusturur. % 43 147 193 362 255
12. Isletmemiz dogustan dijital gaga yetisen 39 95 103 223 156
calisanlar i¢in esnek ve ¢ekici bir ¢aligma 3,63 1,17

ortami saglar. % 4,9 157 17,0 36,7 257

N: 607, 1: Kesinlikle katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle
katiliyorum

9.2.5. Yenilikci Is Davramisi Degiskenine Ait Bulgular

Bu arastirmada, katilimcilarin yenilik¢i is davranisi diizeylerini 6lgmek igin 10
ifade yoneltilmistir. Katilimcilardan bu ifadelere katilim derecelerini belirtmeleri
“l1=Hi¢bir Zaman, 2=Nadiren, 3=Bazen, 4=Genellikle, 5=Her Zaman” istenmistir.
Katilimcilarin vermis oldugu yanitlara iliskin frekans, yilizde, aritmetik ortalama ve
standart sapma degerleri Tablo 9.6’da gosterilmektedir. Arastirma bulgulan
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incelendiginde “Yeni fikirlerin uygulanmasina katki saglarlar.” ve “Yeni seyler
gelistirmek icin caba sarf ederler.” ifadelerine (A.O: 3,55) en yiiksek diizeyde katilim
saglandigr belirlenmistir. “Problemler i¢in orijinal ¢oziimler iiretirler.” ifadesine (A.O:
3,42) ise en diisiik derecede katilim saglandigi saptanmustir.

Tablo 9.6. Yenilik¢i Is Davranisi Ifadelerine Katilim Diizeyi

Dagilim 1 2 3 4 5 A.O. S.S.
2. Kurumdaki siireglerin nasil gelistirilecegi N 31 108 148 202 118 344 114
hakkinda kafa yorarlar. % 51 178 244 333 194 ! '

3. Problemler i¢in orijinal ¢ozlimler tiretirler. N 38 102 143 214 110

% 63 168 236 353 18,1 3,42 L15
4. Islerini yaparken kullanabilecekleri yeni
calisma yontemleri, teknikleri ve araclari N33 93 130 2r 134 3,54 1,15
icin aragtirma yaparlar. % 54 153 214 357 221
5. Gorevlerini etkili bir sekilde yerine
getirmek i¢in yeni yaklagimlar N %2 92 140 226 117 3,50 1,12
bulurlar/gelistirirler. % 53 152 231 37,2 193
6. Kurumda etkili olan kisileri yenilikei fikir N 34 97 134 231 111 347 129
gelistirme konusunda cesaretlendirirler. % 56 16,0 22,1 38,1 18,3 ' '
7. Diger calisanlart yenilikei bir fikri N 31 83 153 229 111 350 109
desteklemeleri i¢in cesaretlendirirler. % 51 13,7 252 37,7 183 ' '
8. Sistematik bir sekilde yenilikei fikirleri N 28 102 129 222 126 352 113
isyerinde uygulamaya galisirlar. % 46 168 213 36,6 208 ' '
9. Yeni fikirlerin uygulanmasina katki N 22 107 117 237 124 355 111
saglarlar. % 36 176 193 390 204 ' '
10. Yeni seyler gelistirmek i¢in ¢aba sarf N 25 102 113 248 119 355 111
ederler. % 41 168 186 409 19,6 ' '

N: 607, 1: Higbir Zaman, 2: Nadiren, 3: Bazen, 4: Genellikle, 5: Her Zaman

9.3. Arastirma Degiskenlerine Ait Korelasyon Analizi

Arastirmanin bu boliimiinde degiskenler arasi iligkilerin belirlenmesi icin
yapilan Pearson korelasyon analizi sonuglarina yer verilmistir. Korelasyon analizi, “iki
degisken arasindaki dogrusal iliskiyi veya bir degiskenin iki veya daha fazla degigkenle
iliskisini test etmek, varsa bu iligkinin derecesini 6l¢gmek i¢in kullanilan istatistiksel bir
yontemdir” (Sungur, 2010, 115). Degiskenler arasi iliskinin diizeyini belirlemek
amaciyla korelasyon katsayis1 kullanilmaktadir. Korelasyon katsayisinin diizeyine gore
iliskinin giicti  belirlenmektedir (Sencan, 2005, 253). Bu baglamda korelasyon
katsayilari (r)

e Cok diisiik (0,01- 0,19),

¢ Diisiik (0,2-0,39),

e Orta (0,4-0,59),

e Yiiksek (0,6-0,79),

e Cok yiiksek (0,8-0,99) olarak yorumlanmaktadir (Hair vd., 2014). Arastirmada yer
alan degiskenler arasindaki korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 9.7’de sunulmaktadir.
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Tablo 9.7. Arastirma Degiskenler Arasindaki Korelasyon Analizi Sonuglari

KOU KiU BP DD YiD
Kisi-Orgiit Uyumu 1
Kisi-is Uyumu 790 1
Bilgi Paylasimi 645~ 647 1
Dijital Déniisiim 748" 6717 7307 1
Yenilikei is Davranisi 7917 7317 661" 792" 1

_**p<0.01 diizeyinde anlaml

Tablo 9.7°de yer alan bulgular incelendiginde kisi-Orgiit uyumunun, bilgi
paylasimi (r=,645; p<,0.01), dijital dontisiim (r=,748; p<,0.01) ve yenilik¢i is davranisi
(r=,791; p<,0.01) ile yiiksek diizeyde pozitif yonlii ve istatiksel olarak anlamli bir
iliskiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Kisi-is uyumunun, bilgi paylasimi (r=,647; p<,0.01), dijital doniisiim (r=,671;
p<,0.01) ve yenilikei is davranisi (r=,731; p<,0.01) ile yiliksek diizeyde pozitif yonlii ve
istatistiksel agidan anlamli bir iligkiye sahip oldugu belirlenmistir. Ayrica, bilgi
paylasimi ile yenilikg¢i is davranist (r=,661; p<,0.01) arasinda yiiksek diizeyde anlamli
bir iligki tespit edilmistir. Son olarak, dijital doniisiim ile yenilik¢i is davranist (1=,792;
p<,0.01) arasinda yiiksek diizeyde, pozitif yonlii ve istatistiksel acidan anlamli bir iliski

oldugu goriilmiistiir.
9.4. Arastirma Degiskenlerinin Yapisal Modeli

Arastirmada olusturulan hipotezler test edilmeden 6nce dogrusallik sorunu
olmadig teyit edilmelidir. Bu dogrultuda, aragtirmanin bu béliimiinde dogrusallik, R? ve
F? katsayilar1 incelenmistir.

9.4.1. Dogrusallik

Hair vd. (2010)’ne gore, arastirmada kullanilan degiskenler arasinda
korelasyonun ¢ok yiiksek olmasi (0,8-0,99) dogrusallik anlamina gelmektedir. Hair vd.
(2017), bu durumun standart hatalarin artmasina ve faktér yiiklerinin veya iligki
katsayilarinin yanlis hesaplanmasina neden olabilecegini belirtmistir. Dogrusallig test
etmede iki degerden faydalanilmaktadir. Bunlar, birbirinin tersi olan VIF ve Tolerans
degerleridir. Tolerans degerinin 0,20°den kiiciik veya VIF katsayisinin 5’ten biiyiik
olmasi durumunda sorun olusturacak dogrusalliga isaret etmektedir (Hair vd., 2017). Bu
arastirmanin VIF katsayilar1 Tablo 9.8’de gdsterilmektedir.
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Tablo 9.8. Dogrusallik Istatistikleri (VIF)

KOU Kiu BP DD YiD
Kisi-Orgiit Uyumu 2.655 2.655 3.467
Kisi-Is Uyumu 2.655 2.655 2.915
Bilgi Paylasimi 2.372
Dijital Doniistim 3.004

Yenilikgi Is Davranisi

Tablo 9.8 incelendiginde VIF katsayilarinin 5’in altinda oldugu tespit edilmistir.
Bu baglamda, arastirma degiskenleri arasinda dogrusallik sorununun olmadigini

sOyleyebiliriz.
9.4.2. R? Katsayisi

R? bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenleri agiklama oranini gdsteren bir
katsayidir (Henseler vd., 2009; Hair vd., 2011). Diizeltilmis R* ise modele eklenen
bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler {izerindeki yaratacagi R? artisin1 kontrol
etmek i¢in kullanilmaktadir (Yildiz, 2021, 32). R? katsayisinin; 0,25’in iizerinde olmasi
zayif, 0,50’nin {lizerinde olmasi orta, 0,75’in ilizerinde olmasi ise gii¢lii bir aciklanma
orani olarak degerlendirilmektedir (Henseler vd., 2009; Hair vd., 2011). Bilgi paylagima,
dijital doniisiim ve yenilik¢i is davranis1 degiskenlerine iliskin R? degerleri Tablo 9,9’da
gosterilmektedir.

Tablo 9.9. Arastirma Degiskenlerine Iliskin R? Katsayilari

R’ Diizeltilmis R’
Bilgi Paylagimi 0.467 0.465
Dijital Doniigiim 0.579 0.577
Yenilikgi Is Davranisi 0.731 0.730

Tablo 9,9’daki R? katsayilar1 incelendiginde; arastirma modelinin bagimli
degiskenleri olan bilgi paylasiminin %46,7, dijital donlistimiin %57,9 ve yenilik¢i is
davranisinin %73,1 oraninda agiklandig: belirlenmistir.

9.4.3. F? Katsayis

Etki bityiikliigii 6lgiitii olan F* Katsayisi, her bagimsiz degisken igin hesaplanir.
F? katsayis1, bagimsiz degigkenlerin bagiml degiskenlerin agiklanma oranindaki payin
ortaya koymaktadir (Yildiz, 2021, 32). F2 Katsayisinin 0,02 nin iizerinde olmasi diisiik;
0,15’in iizerinde olmast orta; 0,35’in iizerinde olmasi ise yiiksek olarak
degerlendirilmektedir (Cohen, 1988). Bununla birlikte, 0,02°nin altinda olan degerler
icin herhangi bir etkiden s6z etmek miumkiin degildir (Sarstedt vd., 2017). Bu
aragtirmanin F2 katsayilarina Tablo 9.10°da yer verilmektedir.
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Tablo 9.10. Arastirma Degiskenlerine iliskin F? Katsayilari

F’ Katsayisi
Kisi-Orgiit Uyumu -> Bilgi Paylagimi 0.091
Kisi-Orgiit Uyumu -> Dijital Déniisiim 0.303
Kisi-Orgiit Uyumu -> Yenilik¢i Is Davranisi 0.111
Kisi-Is Uyumu -> Bilgi Paylasimi 0.093
Kisi-is Uyumu -> Dijital Doniisiim 0.040
Kisi-Is Uyumu -> Yenilikgi Is Davranisi 0.042
Bilgi Paylasini -> Yenilikci is Davrams 0.004
Dijital Déniisiim -> Yenilikgi Is Davranisi 0.191

Tablo 9.10°daki F® katsayilar incelendiginde; kisi-orgiit uyumunun bilgi
paylasimi (F?=0,091) ve yenilik¢i is davranisi (F?=0,111) iizerinde diisik diizeyde,
dijital doniisim (F?=0,303) iizerinde ise orta diizeyde etki biiyiikliigiine sahip oldugu
tespit edilmistir. Kisi-is uyumunun bilgi paylagimi (F220,093), dijital doniisiim
(F?=0,040) ve yenilik¢i is davramst (F?=0,042) iizerinde diisik diizeyde etki
biiyiikliigiine sahip oldugu goriilmiistiir.

Bilgi paylasimin yenilik¢i is davramisi (F?=0,004) iizerinde herhangi bir etki
biiyiikliigiine sahip olmadigi saptanmistir. Son olarak, dijital donlisiimiin yenilik¢i is
davramsi (F?=0,191) iizerindeki etki biiyiikliginin orta diizeyde oldugu tespit
edilmistir.

9.5. Arastirma Modelinin Yol Analizi ve Hipotez Testlerine iliskin Bulgular

Bu aragtirmanin hipotezlerini test etmek amaci ile yapisal esitlik modeli
olusturulmustur. Yapisal esitlik modelinde yer alan yol analizleri, birden fazla digsal
degiskenin yine birden fazla igsel degisken iizerindeki etkilerini es zamanli olarak
incelemeye olanak taniyan bir yontemdir. Bu yontem, klasik regresyon analizine kiyasla
daha iist diizey bir yontem olarak bilinmektedir (Ongel ve Gerni, 2021, 688). Bu
arastirmanin yapisal esitlik modeli (YEM) Sekil 9.1°de gosterilmektedir.
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Sekil 9.1. Yapisal Esitlik Modeli
9.5.1. Arastirma Modeline iliskin Dogrudan Etki Hipotezleri

Arastirma modeline ait dogrudan etki katsayilarina Tablo 9.11°de yer
verilmektedir. Tablo 9.11°deki dogrudan etki katsayilari incelendiginde;

Bu arastirmada, Hy “Kisi-Orgiit Uyumu, Yenilik¢ci Is Davranisini anlamli ve
porzitif yonde etkiler.” hipotezi olusturulmustur. Arastirmadan elde edilen bulgular
incelendiginde, kisi-orgilit uyumunun yenilik¢i is davranisini pozitif yonde etkiledigi
tespit edilmistir ($=0,322; p<0,05). Bu bulguya gére H; desteklenmistir.

Bu arastirmada, Hy “Kisi-Is Uyumu, Yenilik¢i Is Davranisini anlamli ve pozitif
yvonde etkiler.” hipotezi olusturulmustur. Elde edilen sonuglar incelendiginde, kisi-is
uyumunun Yyenilik¢i i davranigini pozitif yonde etkiledigi saptanmistir ($=0,181;
p<0,05). Bu sonuca gore H, desteklenmistir.

Bu arastirmada, Hz “Kisi-Orgiit Uyumu, Bilgi Paylasimini anlamli ve pozitif
yvonde etkiler.” hipotezi olusturulmustur. Arastirma bulgular1 incelendiginde, kisi-Orgiit
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uyumunun bilgi paylasimini pozitif yonde etkiledigi goriilmistiir (B=0,358; p<0,05). Bu
bulguya gore Hs desteklenmistir.

Bu arastirmada, Hy “Kisi-Is Uyumu, Bilgi Paylagimini anlaml ve pozitif yonde
etkiler.” hipotezi olusturulmustur. Elde edilen bulgularin arasgtirmada olusturulan
hipotezi destekler nitelikte oldugu tespit edilmistir (8=0,364; p<0,05). Bu baglamda, H,
desteklenmistir.

Bu arastirmada, Hs “Kisi-Orgiit Uyumu, Dijital Déniisiimii anlamli ve pozitif

’

vonde etkiler.” hipotezi olusturulmustur. Arastirmadan elde edilen bulgular
incelendiginde, kisi-Orgiit uyumunun dijital donlisimii pozitif yonde etkiledigi
belirlenmistir (p=0,582; p<0,05). Bu bulguya gore Hs desteklenmistir.

Bu arastirmada, He “Kisi-Is Uyumu, Dijital Déniisiimii anlamli ve pozitif yonde
etkiler.” hipotezi olusturulmustur. Aragtirmadan elde edilen sonuglar incelendiginde,
kisi-is uyumunun dijital dontisimii pozitif yonde etkiledigi gorilmistiir ($=0,212;
p<0,05). Bu sonuca gore He desteklenmistir.

Bu arastirmada, Hy “Bilgi Paylasimi, Yenilik¢i Is Davranisinmi anlamli ve pozitif
yvonde etkiler.” hipotezi olusturulmustur. Arastirma sonuglarina gore bilgi paylagiminin
yenilik¢i is davranisi tizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamli degildir (p>0,05). Bu
nedenle, H; desteklenmemistir.

Arastirmada dijital doniistimiin yenilik¢i is davranisi iizerindeki etkisini test
etmek amaci ile Hg “Dijital Déniisiim, Yenilikci Is Davranisint anlamli ve pozitif yonde
etkiler.” hipotezi olusturulmustur. Analizler sonucu elde edilen degerler incelendiginde,
dijital doniigiimiin yenilik¢i is davranisi pozitif yonde etkiledigi belirlenmistir ($=0,393;
p<0,05). Hg desteklenmistir.

Tablo 9.11. Arastirma Modeli Dogrudan Etki Katsayilari

Sample

Standardize mean Standart t 0
B (M) Sapma degeri
Kisi-Orgiit Uyumu — Yenilikci Is Davramst 0.322 0.322 0.061 5.238 0.000
Kisi-Is Uyumu — Yenilikgi Is Davranist 0.181 0.183 0.064 2.819 0.002
Kisi-Orgiit Uyumu — Bilgi Paylasim 0.358 0.358 0.070 5.108 0.000
Kisi-Is Uyumu — Bilgi Paylasinu 0.364 0.364 0.071 5.145  0.000
Kisi-Orgiit Uyumu — Dijital Doniisiim 0.582 0.580 0.062 9.398  0.000
Kisi-Is Uyumu — Dijital Doniisiim 0.212 0.214 0.064 3.327  0.000
Bilgi Paylasimi — Yenilikgi Is Davranisi 0.049 0.049 0.047 1.043 0.149
Dijital Doniisiim — Yenilik¢i Is Davranis 0.393 0.392 0.057 6.898 0.000

9.5.2. Aracilik Hipotezleri

Bu arastirmada iki araci degiskeni (bilgi paylasimi ve dijital doniisiim) iceren

aracilik modeli test edilmistir. Arastirmada kurgulanan teorik model, bilgi paylagimi ve
dijital doniisiim arac1 degiskenleri ile kisi-orgiit uyumu ve kisi-is uyumunun yenilikgi is
davranig1 lizerinde ikiger tane dolayl etkisini gostermektedir. Arastirmada olusturulan
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dolayli etkileri test etmek amaci ile SmartPLS 4.0 paket programinda Yyeniden
ornekleme (bootstrapping) metodu kullanilmistir. Arastirma modeline ait dolaylt etki
katsayilarina Tablo 9.12°de yer verilmektedir.

Tablo 9.12. Arastirma Modeli Araci Etki Katsayilari

Standardize Sample Standart t
] B mean (M) Sapma degeri
Kisi-Orgiit Uyumu — Bilgi Paylasimi — 0.018 0.018 0018 0978  0.164
Yenilik¢i Ig Davranigt
Kisi-lIs Uyumu — Bilgi Paylagimi — 0.018 0.017 0017 1035  0.150
Yenilik¢i Ig Davranigt
Kisi-Orgiit Uyumu — Dijital Doniislim — 0.229 0.228 0043 5343  0.000
Yenilik¢i Is Davranigt
Kisi-ls Uyumu — Dijital Dondisiim — 0.083 0.083 0026 3146  0.001
Yenilik¢i Is Davranigt

Tablo 9.12°deki degerler incelendiginde;

Bu arastirmada, He “Kisi-Orgiit Uyumunun, Yenilikci Is Davranisi iizerindeki
etkisinde Bilgi Paylagiminin aract rolii vardwr.” hipotezi olusturulmustur. Arastirmadan
elde edilen bulgular incelendiginde, kisi-6rgiit uyumunun yenilik¢i is davranis iizerinde
etkisinde bilgi paylasiminin aracilik etkisinin olmadigi goriilmiistir (p>0,05). Bu
bulguya gore Hg desteklenmemistir.

Bu arastirmada, Hig “Kisi-Is Uyumunun, Yenilik¢i Is Davranisi iizerindeki
etkisinde Bilgi Paylasiminin aract rolii vardir.” hipotezi olusturulmustur. Arastirma
sonuclarina gore bilgi paylasiminin, kisi-is uyumunun yenilik¢i is davranisi iizerindeki
etkisinde aracilik rolii yoktur (p>0,05). Bu sonuca gore Hio desteklenmemistir.

Arastirmada, Hyy “Kisi-Orgiit Uyumunun, Yenilik¢i Is Davramsi iizerindeki
etkisinde Dijital Doniistimiin aract rolii vardir.” hipotezi olusturulmustur. Elde edilen
sonuglar gore dijital dontlisiim, kisi-Orgiit uyumunun yenilik¢i is davranisi tizerindeki
etkisinde aracilik rolii bulunmaktadir (f=0,229; p<0,05). Bu sonuca gore Hi;
desteklenmistir.

Bu arastrmada, Hi, “Kisi-Is Uyumunun, Yenilik¢i Is Davranisi iizerindeki
etkisinde Dijital Déniisiimiin aract rolii vardir.” hipotezi olusturulmustur. Aragtirmadan
elde edilen bulgular incelendiginde, kisi-is uyumunun yenilik¢i is davranisi iizerinde
etkisinde dijital doniisiimiin aracilik etkisinin oldugu tespit edilmistir (8=0,083; p<0,05).
Bu bulguya gore Hi, desteklenmistir.

Aracilik etkisinin tiiriiniin belirlenmesinde Zhao vd. (2010)’nin yonergesi temel
alinarak olusturulan araci etki karar agacindan faydalanilmistir (Yildiz, 2021, 132).
Araci etki karar agaci Sekil 9.2°de gosterilmektedir.
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Evet Hayir
Dolayl Etki
Anlamh mi?
(a*b yolu)
Evet Direkt Etki Hayir Evet Direkt Etki Hayir
Anlamh mi? Anlamli mi?
(c yolu) (c yolu)
Evet Hayir
¥ a*b*c ¥
pozitif mi?
AN / A4
Kismi Aracilik Kismi Tam Aracilik Arac Etki Araku Et:l
(batonleyici) Aracilik (sadece Yok (sadece Yok (etki
(rekabetgi) dolayh etki) direkt etki) yok)

Sekil 9.2. Zhao vd. (2010)’nin Aract Etki Karar Agaci (Yildiz, 2021, 132).

Kigi-orgiit uyumu — dijital donlisim — yenilik¢i is davranisit yollarindaki
dolayli etkinin anlamli olmasi, kisi-Orgiit uyumu — yenilik¢i is davranisi yolundaki
dogrudan etkinin anlamli olmasi ve yol katsayilar1 ¢arpiminin pozitif olmasi nedeniyle
biitiinleyici kismi aracilik etkisinden s6z edilebilir. Benzer sekilde, Kisi-is uyumu —
dijital doniistim — yenilik¢i i davranis1 yollarindaki dolayl etkinin ve kisi-is uyumu —
yenilik¢i is davranigi yolundaki dogrudan etkinin anlamli olmasi ile yol katsayilari

carpiminin pozitif olmasi nedeniyle biitiinleyici kismi aracilik etkisinin oldugu

sOylenebilir.
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10. SONUC VE TARTISMA

Sosyal bir varlik olan insanoglu, siirekli g¢evresiyle etkilesim iginde
bulunmaktadir. Etkilesimin olumlu sonuglana bilmesi icin ise sliphesiz ki uyumun
olusmas1 gerekmektedir. Insanlarin gerek is gerek ozel hayatlarinda gesitli uyum
alanlar1 bulunmaktadir. Burada; kisi orgiit, i, meslek, yonetici, grup uyum tiirleri
onemlidir. Bununla birlikte, kisi-orgiit ve kisi-is uyumu insanlarin is hayatinda one
cikan kavramlar arasinda yer almaktadir. Bu uyumu elde eden bireyler, orgiitsel amag
ve hedeflere ulasmada oldukca etkin rol alabilirler.

Kigi-orgiit ve kisi-is uyumu, isletmeler i¢cin dnemli olan konular arasinda yer
almaktadir. Isletmelerin is ve &rgiit i¢in uygun olan calisanlarin istihdam edilmesine
odaklanmasi gerekmektedir. Cilinkii calisanlarin yetenek ve becerileri Orgiitiin
ihtiyaclarma uydugunda daha verimli olma olasiliklar1 yiiksek olur. Bu baglamda
yoneticiler, belirli isleri yapan bireylerin deneyimini, uzmanlhgini, yeteneklerini ve
kisilik o6zelliklerini dikkate alarak istihdami gelistirmelidir. Ayrica yoneticilerin
calisanlarin ilgi alanlan ile orgilitsel kaynaklar ve bireylerin is ve becerilerine iliskin
algilar1 arasinda denge olusturmasi gerekmektedir.

Bu arastirmada, kisi-cevre uyumu catisi altinda yer alan kigi-orgiit ve kisi-is
uyumu konulari lizerinde durulmustur. Bu dogrultuda, literatiirdeki kisi-orgiit ve kisi-is
uyumu konulariyla ilgili yapilmis olan c¢esitli ampirik ve teorik arastirmalar
incelenmistir. Inceleme sonucunda, kisi-orgiit ve kisi-is uyumunun bir¢ok degiskenle
iligkilendirildigi goriilmiistiir. Ayrica, aragtirmalarda kisi-orgiit ve kisi-is uyumunun
yerine gore bagimsiz, bagimli ve aract konumunda ele alindig1 tespit edilmistir. Buradan
hareketle, arastirmamizda kisi-orgiit uyumu, kisi-is uyumu, bilgi paylasimi, dijital
donlisim ve yenilik¢i is davramist konular1 ele alinmistir. Kisi-orgiit ve kisi-is
uyumunun bilgi paylasimi, dijital doniisiim ve yenilik¢i 1s davranisi lizerine etkisi test
edilmistir. Ayrica, kisi-Orgiit ve kisi-is uyumunun yenilik¢i is davranisi tlizerine
etkisinde bilgi paylasimi ve dijital doniigiimiin araci rolii test edilmistir. Bu kapsamda,
bilisim sektdriinde faaliyet gosteren isletmelerde yonetici konumundaki bireylerin, kisi-
orgiit uyumu, kisi-is uyumu, bilgi paylagimi, dijital doniisiim ve yenilik¢i is davranisi ile
ilgili gortisleri belirlenmeye ¢alisilmigtir. Yerli ve yabanci literatiir incelendiginde, kisi-
orgiit uyumunun bilgi paylasimi (Saleem vd., 2011; Kodden ve Groenveld, 2019;
Wahyudi vd., 2019; Natalia ve Sandroto, 2020; Sudibjo ve Prameswari, 2021;
Syafranuddin vd., 2023; Wahyuningtias ve Nugroho, 2023; Romadhoni vd., 2023) ve
yenilik¢i is davranig1 (Afsar ve Badir, 2015; Afsar ve Rehman, 2015; Afsar vd., 2015;
Afsar, 2016; Afsar ve Badir, 2016; Afsar ve Badir, 2017; Afsar vd., 2018; Suwanti vd.,
2018; Akhtar vd., 2019; Nazary vd., 2019; Pudjiarti ve Hutomo, 2020; Anggraeni,
2021; Rahman vd., 2022; Wijaya, 2024) ile iliskilendirildigi arastirmalarla
karsilagilmistir. Aragtirmanin bir diger bagimsiz degiskeni kisi-is uyumu ile bilgi
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paylasimi (Ait Alla ve Rajaa, 2017; Ulu ve Demirel, 2023) ve yenilikgi is davranisi
(Afsar vd., 2015; Kale ve Pektag, 2018; Suwanti vd., 2018; Huang vd., 2019; Nazary
vd., 2019; Pudjiarti ve Hutomo, 2020; Anggraeni, 2021; Akmal ve Mehmood, 2022;
Nasution, 2023; Wijaya, 2024) arasindaki iligkiyi inceleyen birtakim arastirma oldugu
da gorilmiistiir. Literatliirde kisi-orglit ve kisi-is uyumunun dijital doniisgim ile
iliskilendirildigi herhangi bir aragtirmaya rastlanilamamistir. Ayrica, kisi-orgiit uyumu,
kisi-is uyumu, bilgi paylasimi, dijital doniisiim ve yenilik¢i is davranisi degiskenlerinin
birlikte bir model altinda toplanmasi, bilisim sektoriinde yonetici bireyler iizerinde
uygulanmasi ¢alismaya 6zgiinliik ve deger katacagi diisiintilmiistiir.

Bu aragtirmada kisi-orgiit uyumu, kisi-is uyumu, bilgi paylasimi, dijital donlisiim
ve yenilikei i davranisi konularina kavramsal gercevede yer verilmistir. Kisi-Orgiit ve
kisi-is uyumunun iliskilendirildigi degiskenlerle ilgili olarak arastirmanin hipotezleri
gelistirilmis ve modeli olusturulmustur. Calisma, bilisim sektoriinde yonetici bireyler
tizerinde gerceklestirilen alan arastirmasi ile desteklenmistir. Verilerin elde edilmesi
icin anket formundan yararlanilmistir. Anket formu olusturulurken literatiirdeki
gecerligi ve giivenirligi kanitlanmis ve Tiirk kiiltiiriine uyarlamasi yapilmis 6l¢eklerden
faydalanilmistir. Anketin ilk boliimiinde katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerini
belirlemek adina ¢oktan se¢meli ve agik uglu sorulara yer verilmistir. Anket formunun
diger boliimlerindeki (kisi-orgilit uyumu, kisi-is uyumu, bilgi paylagimi, dijital doniisiim
ve yenilik¢i is davranisi) ifadeler ise 5°1i Likert Olgegi ile dl¢iilmiistiir. Arastirma
evrenini Tirkiye’de bilisim sektoriinde faaliyet gosteren en 1y1 50 sirketin yoneticileri
olusturmustur. Tabakal1 6rnekleme yontemine bagvurulan aragtirmanin érneklemini, s6z
konusu bu sirketlerde calisan 607 yonetici birey olusturmustur. Arastirma verileri,
Istanbul, izmir, Ankara ve Kocaeli agirlikli olmak {iizere ¢esitli sehirlerde anketorler
araciligiyla toplanmistir. Arastirmanin normallik testinde, kesfedici faktor ve glivenirlik
analizinde, katilimcilarin demografik 6zellikleri ve arastirmada yer alan degiskenlere
ilgili tanmimlayict istatistik analizinde, korelasyon analizinde SPSS 25.0 yazilim
programi kullanilmigtir. Aragtirma modelinde yer alan degiskenlerin (kisi-6rgiit uyumu,
kigi-is uyumu, bilgi paylasimi, dijital doniisiim, yenilik¢i is davranisi) yol analizlerini
test etmede ise SmartPLS 4.0 yazilim programi kullanilmistir.

[k olarak arastirmada yer alan degiskenlerin normallik analizleri yapilmistir.
Normallik degerlerinin, Hair vd. (2013)’ne gore £1.0, George ve Mallery (2010)’e gore
+2.0 ve Tabachnick vd. (2013)’ne gore ise 1.5 degerleri arasinda olmasi istenmektedir.
Elde edilen bulgular sonucunda; kisi-6rgiit uyumu, kisi-is uyumu, bilgi paylasimi, dijital
doniisiim ve yenilikei is davranist degiskenlerine ait skewness ve kurtosis degerlerinin
+1,0 smirlar1 arasinda oldugu tespit edilmistir. Bu dogrultuda, arasgtirmada kullanilan
degiskenlere ait verilerin normal dagilim gosterdigi sonucuna ulasilmigtir.
Degiskenlerin gegerlik ve giivenirlilik analizleri yapilmis olup Cronbach’s Alfa ve
birlesik giivenirlik (CR) katsayilar1 0,923 - 0,976 arasinda bulunmustur. Degerler sosyal
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bilimlerde sinir olarak kabul edilen 0,70’in (Sencan, 2005, 169) iizerinde oldugu i¢in
Olcekler giivenilir kabul edilmistir. Degiskenlerin KMO 6rneklem yeterligi 6l¢iimlerinin
0,828 - 0,973 arasinda ve Bartlett’s Kiiresellik Testi sonuglarinin ise p<0,05 diizeyinde
anlamli olduklar tespit edilmistir.

Arastirma kapsaminda bilisim sektoriinde yonetici konumunda bulunan
bireylerin ilk olarak kisi-orgiit uyumu ile ilgili goriisleri belirlenmeye calisiimistir.
Katilimcilarin - kisi-orgiit uyumu ile ilgili algilarinin genelde olumlu ydénde ve
katiliyorum diizeyine daha yakin (X=3,53) oldugu tespit edilmistir. Arastirmada ikinci
olarak yonetici konumunda calisan bireylerin kisi-is uyumu ile ilgili diisiinceleri tespit
edilmeye c¢alisilmistir. Katilimeilarin kisi-is uyumuyla ilgili algilarinin genel olarak
olumlu yonde ve katiliyorum diizeyine daha yakm (X=3,57) oldugu belirlenmistir.
Katilimeilarin, bilgi paylasimi ifadelerine iliskin algilarinin katiliyorum ifadesine yakin
diizeyde (X=3,70) oldugu goriilmiistiir. Dijital doniisiim ile ilgili ifadelere iliskin
katilimcilarin - goriislerinin  genelde olumlu ve katiliyorum diizeyine daha yakin
(X=3,65) oldugu tespit edilmistir. Son olarak, yenilik¢i is davranisi ile ilgili ifadelere
yonelik olarak katilimecilarin algilarinin genel olarak olumlu ve katiliyorum yoniinde
(X=3,50) oldugu goriilmiistir. Bu sonuglar dogrultusunda, bireylerin &rgiitliilerinin
yenilik¢i is davranisinda bulunma konusunda olumlu yonde goriise sahip olduklari
sOylenebilir.

Arastirma modelinde yer alan kisi-Orgiit uyumu, kisi-is uyumu, bilgi paylasimu,
dijital doniisiim ve yenilik¢i is davranisi degiskenleri arasindaki iliskilerin diizeyini ve
yoniinii belirlemek amaciyla korelasyon analizleri yapilmistir. Yapilan korelasyon
analizi sonucunda bagimsiz degisken olan kisi-orgiit uyumu ile bilgi paylasimi (r=,645;
p<,0.01), dijital doniisiim (r=,748; p<,0.01) ve yenilik¢i is davranist arasinda (r=,791,;
p<,0.01) yiiksek diizeylerde pozitif yonlii, 6nemli ve anlamli iliskiler tespit edilmistir.
Yine bagimsiz degisken olan kisi-is uyumu ile bilgi paylasimi (r=,647; p<,0.01), dijital
doniisiim (r=,671; p<,0.01) ve yenilik¢i is davranis1 (1=,731; p<,0.01) arasinda yiiksek
diizeylerde pozitif yonlii, 6nemli ve anlaml iliskiler bulunmustur. Bilgi paylagimi ile
yenilik¢i is davranigi arasinda yapilan korelasyon analizi sonucunda (r=,661; p<,0.01)
yiiksek diizeyde anlamli bir iliski oldugu goriilmiistiir. Son olarak, dijital doniisiim ve
yenilik¢i is davranisi arasinda yapilan korelasyon analizi sonucunda (r=,792; p<,0.01)
yiksek diizeyde pozitif yonlii ve istatistiksel agidan anlamli bir iliski oldugu
gorilmiistiir.

Yapilan analiz sonucunda kisi-6rgiit uyumunun, yenilik¢i is davranisi lizerinde
pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Bu sonucu gerek yoneticiler gerek
bilisim sektorii acisindan yorumlamak gerekirse; yiiksek kisi-Orgiit uyumuna sahip
yoneticilerin bilisim sektorii i¢in ne diizeyde onemli oldugu agiktir. Yoneticilerin sahip
oldugu yiiksek kisi-orglit uyumu, oOrgiitsel iletisimi arttirmada oldukca Onemlidir.
Yiiksek kisi-orgiit uyumu yoneticilerin yenilik¢i is davranmiginda bulunmalarinda da
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etkili olmaktadir. Yenilige acik bir sektor olan bilisim sektoriinde yoneticilerin daha
fazla kisi-orglit uyumuna sahip olmasi yenilik¢i davranigi sergilemelerine yardimei
olabilir. Bu baglamda, c¢alisanlarin yenilik¢i is davraniglar kigi-6rgiit uyumuna iliskin
algilarinin artirilmastyla gelistirilebilir. Literatiirde, aragtirma sonuglariyla uyumluluk
gosteren cesitli calismalar mevcuttur. Afsar ve Badir (2016, 16)’in arastirmasinda, kisi-
orglit uyumunun yenilik¢i is davranis1 iizerinde anlamli bir pozitif etkisi oldugu
saptanmistir. Aragtirma bulgularina benzer sonuglar Sudibjo ve Prameswari (2021, 6)
tarafindan da bulunmus ve kisi-6rgiit uyumunun yenilik¢i is davranisi {izerinde anlamli
ve pozitif yonlii bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Orgiitsel uyumun calisanlarin
yenilik¢i is davraniglarinda olumlu etkisinin oldugu sonucuna ulasan Silalahi ve
Nasution (2023, 1457), calistiklar1 oOrgiite uyum saglayan kisilerin i tatmini,
motivasyonu ve ise bagliliginin yiiksek oldugunu, buna bagli olarak daha sonra ¢alisma
aliskanliklarin1 degistirerek yenilik ve performans iiretmeye daha fazla katkida
bulunabileceklerini belirtmislerdir. Bhattarai ve Budhathoki (2023, 403), ¢alisanlarin
calisma ortamlariyla uyumlarinin, ise baglilik derecelerini ve isyerindeki yenilikgi is
davraniglarint dogrudan etkiledigi sonucuna ulasmis ve calisanlarin yetenek, deger,
norm, tutum ve davranislarinin orgiit kiiltiirli, degeri, bakis agas1 ve orgiitsel davranislar
ile olan algisal uyumuna dikkat edilmesi gerektigini ifade etmislerdir. Kisi-orgilit uyumu
ve yenilik¢i is davranist arasindaki iliskiyle ilgili arastirmacilar tarafindan elde edilen
bulgular ve bu arastirmadan elde edilen sonuclar; kendilerini Orgiitleriyle uyumlu
hisseden bireylerin, mevcut is alanlar1 ya da yeni is alanlarinda yenilik¢i is davranisi
sergileme olasiliklarinin daha ytliksek oldugunu ortaya koymustur. Buna karsilik, orgiitle
uyum i¢inde olmadigini diisiinen bireylerin ise isyerinde yenilik yapma olasiliklar1 daha
diisiiktiir. Yenilik¢i is davranisi, bir bireyin tipik yeteneklerin o6tesinde ek caba
gerektiren faaliyetleri kapsamaktadir. Ayrica, yenilik¢i is davranisi, ¢alisanin yapmakla
yiikliimii oldugu veya calisan ile orglit arasindaki sézlesemeye dayali bir anlasmanin
sonucu olmaktan ziyade, orgiitlin istek ve ihtiyaglar tarafindan yonlendirilmektedir. Bu
baglamda, oOrgiitsel degerlerle uyum iginde olan yoneticiler, calisanlar1 pozitif enerji
sergilemeye motive ederek sorumluluk almalarimi ve yenilik¢i is davranislar
sergilemelerini saglayabilir.

Bu aragtirmada, orglitsel acidan Onemli bir diger uyumu tiiri olan kisi-is
uyumunun yenilik¢i i davranisini pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir.
Isletmelerin ise alim ve ise uygun calisanlarin belirlenmesi konularina daha fazla
odaklanmas1 gerekmektedir. Bu baglamda yoneticiler, kisilerin deneyimlerini,
uzmanliklarini, yeteneklerini ve kisilik ozelliklerini dikkate alarak istthdami
gelistirmelidir. Calisanlarin yetenek ve becerileri yapilacak isin gereklilikleri ile uyumlu
oldugunda sozlesmeyle belirlenmis ytlikiimliiliiklerinin 6tesinde elinden gelenin daha
fazlasin1 yapma egiliminde olabilirler. Burada, ¢alisanlarin is beklentileri ile is ve beceri

algilar1 arasindaki uyum orgiit tarafindan korunmalidir. Bu uyum olusturuldugunda
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yenilik¢i 1§ davranisinda bulunma gibi olumlu sonuglar1 da beraberinde getirebilir. Elde
edilen sonuglar, daha 6nce yapilmis calismalarla desteklenmektedir. Chen (2017, 482),
Tayvan’daki otel sektoriinde kisi-is uyumunun hizmet inovasyonu davranisi tizerindeki
diizenleyici etkisini ele almistir. Kisi-is uyumunun, egitime erisim/egitimin faydalar ile
hizmet inovasyonu davranislart arasindaki iligkileri onemli Olgiide diizenledigini
sonucuna ulagmistir. Suwanti ve Udin (2020, 39), Endonezya bankacilik sektoriinde
calisan yonetici bireyler ilizerine yapmis olduklar1 bir arastirmada, kisi-is uyumunun
yenilik¢i 1§ davranisi tlizerinde olumlu bir etkisi oldugunu tespit etmislerdir. Benzer
sekilde, Akmal ve Mehmood (2022, 336) ¢alismalarinda, kisi-is uyumunun yenilik¢i is
davranisi lizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkisinin oldugu sonucuna ulagmislaridir.
Benzer sonuglara ulagsan Luhgiatno ve Dwiatmadja (2020, 25), orgiitlerde kisi-is uyumu
ve kisi-Orgilit uyumunun saglanmasinin, drgiitlerin ve bireylerin bakis acist ve diislince
tarzinin niteligini artirarak stirekli iyilestirme siirecini yiiriitmelerine olanak
saglayacagini ifade etmislerdir. Kisi-is uyumunun yenilik¢i is davranisini olumlu yonde
gelistirdigine yonelik bulgular Afsar vd. (2015, 113), Nazary vd. (2019, 101), Samson
(2020, 46) ve Bhattarai ve Budhathoki (2023, 403) tarafindan yapilan ¢alismalarda da
vurgulanmistir. S6z konusu bu bilgiler ve bu arastirmadan elde edilen sonuglar; isin
Ozelliklerinin bireyin kisiligiyle uyumlu hale getirilmesi, Orgiitte yenilik¢i is
davraniginda bulunma kapasitesini artirabilecegini ortaya koymustur. Yaptigi is ile
uyumlu olmayan bir birey, becerileri ile isinin dogas1 arasinda algilanan uyumsuzluk
nedeniyle profesyonellik sergilemekte zorlanabilir ve bu da yeteneklerini gelistirme
konusunda isteksizlige yol agabilir. Buna karsilik, isiyle uyumlu oldugunu hisseden
bireyler, maksimum performans gostermek icin yeteneklerini ve becerilerini siirekli
olarak gelistirme, kendisini isine daha fazla adama ve is siire¢lerine daha yaratici
yaklasma cabasi iginde olacaktir. Kisi-is uyumunun yiiksek oldugu durumlarda,
calisanlar islerinde daha fazla tatmin olduklar1 i¢in yenilik yapma ve mevcut is
siireclerini  gelistirme egiliminde olurlar. Bu nedenle, kisi-is uyumu ¢alisanlara
gelecekteki hareket tarzlarmi belirlemek icin temel bir dayanak olusturdugunu
sOyleyebiliriz.

Bu arastirmada, kisi-Orgiit uyumunun bilgi paylasimi iizerindeki etkisinin
incelenmesi amaciyla yapilan analiz sonucunda, anlamli ve pozitif yonlii bir etki oldugu
saptanmistir. Bu sonuca gore, yoneticilerin orgiitle uyum iginde olmalarinin, bilgi
paylasimlarini arttirdigini soyleyebiliriz. Yoneticilerin degerleri, inanglar1 ve normlari
orgiitiin degerleri ile uyumlu oldugunda, daha agik, giivenli ve isbirlik¢i bir iletisim
ortaminin olusmasina ve buna bagli olarak bilgi paylasimin artmasina neden olabilir.
Ayrica, kisi-orglit uyumu bireylerin orgiit i¢inde kendilerini daha rahat ve giivende
hissetmelerine, bu da bilgi paylasimina olan tesviklerini artirmasina neden olabilir.
Yoneticiler, kisi-Orgiit uyumuna sahip orgiitlerde bilginin paylasilmasi konusunda daha
isteklidirler. Aragtirmada elde edilen sonug, mevcut literatiirdeki bulgularla uyumluluk
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gostermektedir. Kisi-orgiit uyumu ile bilgi paylasimi arasinda dogrudan pozitif bir iliski
oldugunu tespit eden Kodden ve Groenveld (2019, 41-42), yiiksek diizeyde kisi-Orgiit
uyumu oldugunda bilgi paylasimi olasiliginin aratacagini ifade etmislerdir. Saleem vd.
(2011, 114) yiiksek diizeyde kisi-orgiit uyumuna sahip c¢alisanlarin bilgiyi is
arkadaslariyla paylasma olasiliklarinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulagsmis ve
orglitlerin uygun iletisim kanallarinin saglanmasi ve ¢alisanlarin motivasyonu yoluyla
bilgi paylasimini kolaylastira bilecegini belirtmislerdir. Yazarlar ayrica, yoneticilerin
calisanlarin orglitsel bagliliklarin1 arttiracak politika ve uygulamalara odaklanmasi
gerektigini ifade etmis ve diger faktorlerle birlikte ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik diizeyini
ve bilgi paylasimi tutumunu da kapsayan bir performans degerlendirme sisteminin
tasarlanmasi gerektigini ileri siirmiiglerdir. Zira, orgiitsel baglilik diizeyi yiiksek, olumlu
bilgi paylagimi tutumuna sahip ¢alisanlar tim orgiitler i¢in 6nemli bir insan kaynagi
ihtiyacidir. Bunlara ek olarak, farkli arastirmacilar (Sudibjo ve Prameswari, 2021;
Wahyudi vd., 2019; Natalia ve Sandroto, 2020; Syafranuddin vd., 2023; Wahyuningtias
ve Nugroho, 2023; Romadhoni vd., 2023) tarafindan kisi-orgiit uyumu ile bilgi
paylasimi arasinda ortaya konulan sonuglar, bu c¢alismanin bulgularin1 destekler
niteliktedir. Onceki calismalar ve mevcut galisma bulgularina gore, orgiitlerde bilgi
paylasiminin arttirilmasinda kisi-6rgiit uyumunun olumlu yonde bir etkisinin oldugunu
sOyleyebiliriz.

Yapilan analiz sonucunda, kisi-is uyumu yiiksek olan yoneticilerin
meslektaslariyla bilgi paylasma olasiliklarinin daha ytliksek oldugu saptanmistir. Bu
sonuca gore, yoneticilerin is rolleri ve gorevleri ile uyum i¢inde olmalarinin, bilgi
paylasimint artirdigmmi ifade edebiliriz. Bireyin beceri ve yetenekleri ile isin
gereksinimleri arasinda uyum oldugunda, bilgi ve deneyimlerini daha rahat ve isteyerek
paylasma egilimde olabilir. Kisi-is uyumu, bireyin isinden memnuniyet duymasina
(Chhabra, 2015, 646; Peng ve Mao, 2015, 810; Lim vd., 2019, 1047; Polatc1 vd., 2020,
12; Kaur ve Kang, 2021, 355), motivasyonunun ve performansinin (June ve Mahmood,
2011, 95; Igbal vd., 2012, 529; Wulandari, 2021, 134) artmasina ve isine daha fazla
baglanmasina (Chhabra, 2015, 646; Hasan vd., 2021, 11) neden olur. Bu olumlu
sonuglar, calisanlarin bilgi ve deneyimlerini diger is arkadaslariyla paylagsma isteklerini
artirir. Ayrica, ¢alisanlar kendilerini Orgiitte rahat ve giivende hissettiklerinde, bilgi
paylasimi icin daha fazla firsat yaratir ve igbirligine daha agik olurlar. Literatiirde, bu
arastirmanin sonuglariyla benzerlik gosteren kisith sayida ¢alismayla kargilagilmistir.
Ait Alla ve Rajaa (2017, 16) arastirmalarinda, kisi-is uyumu ve bilgi paylasimi arasinda
anlamli bir iliski oldugunu tespit etmislerdir. Arastirma bulgularin1 destekleyen
sonuglarin bulundugu bir diger calisma Ulu ve Demirel (2023, 192) tarafindan
yapilmustir.

Bu arastirmada, kisi-orgiit ve kisi-is uyumunun dijital doniisiim {izerindeki etkisi

ele alinmis ve her iki bagimsiz degiskenin dijital doniistimii pozitif yonde ve anlaml1 bir
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sekilde etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Bu bulgulara gore, yoneticilerin orgiit ve
isleriyle uyum icinde olmalarinin, dijital donilisiim siire¢lerine katilimlarini artirdig:
ifade edilebilir. Yoneticilerin orgiitiin degerleri, kiiltiirii ve isin gereklilikleri ile uyumlu
olmasit durumunda, dijital doniisiim siire¢lerinde daha aktif rol aldiklarin1 da
sOyleyebiliriz. Benzer sekilde, kisi-is uyumu, yoneticilerin is rollerinde kendilerini
yetkin hissetmesi dijital doniisiim siireglerine uyumunu da kolaylastirabilir. Bununla
birlikte, yiiksek kisi-orgiit uyumu gostermeyen calisanlar, diisiik performans, orgiitsel
uyumsuzluk ve isten ayrilma gibi olumsuz duygu durumlariyla kars1 karsiya kalabilir ve
buna bagli olarak orgiitsel etkinligi (Uchedili, 2023, 1) ve dijital doniisiim siirecine
katilim1 diizeyleri azalabilir. Uchedili (2023, 1)’e gore dijital kiitiiphane hizmetlerinde
kisi-orgiit ve kisi-is uyum diizeyleri yiiksek olan galisanlara ihtiya¢ duyulmaktadir.
Alanyazinda, kisi-orgiit ve kisi-is uyumu degiskenleri ile dijital doniislim arasindaki
iligkiyi test etmek amaciyla yapilan herhangi bir ¢alismaya rastlanilamamistir. Bu
durum mevcut arastirma sonuclarinin karsilastirilmas1 ve yorumlanmasinda giigliige
neden olmustur.

Yapilan analiz soncunda, bilgi paylasiminin yenilik¢i is davranisi {lizerinde
istatistiksel acidan anlamli bir etkisinin olmadigi gorilmistir. Bu bulgu, bilgi
paylasiminin yenilik¢i is davranisini arttirmak igin tek basma yeterli olmadigimi ve
baska faktorlerin de devreye girmesi gerektigine isaret edebilir. Elde edilen sonug, bazi
literatir bulgulariyla (Afsar vd., 2017, 208; Phung vd., 2017, 8; Na-Nan ve
Arunyaphum, 2021, 323) ¢elisirken bazi arastirmalar (Isik, 2018, 649; Usmanova vd.,
2021, 525; Thneibat 2022, 559) ile ise uyumluluk gostermektedir. Isik (2018, 649)
calismasinda, bilgi paylasiminin yenilik¢i is davranist iizerinde herhangi bir anlamli
etkiye sahip olmadigini saptamis ve bu durumu c¢alisanlarin bilgi paylasma noktasinda
bir birilerine kars1 yasadiklar1 giiven sorunu ile ilgili olabilecegini belirtmistir. Benzer
sonuglara ulasan Thneibat (2022, 560), bu durumun muhtemelen galisanlarin yenilik¢i
1 davranisinda bulunmadan 6nce geleneksel alanlarinin 6tesinde yeni bilgi tiirleri
edinme ihtiyact duymalarindan kaynaklandigini ifade etmistir. Bilgi paylagiminin
yenilik¢i is davranigi lizerinde herhangi bir etkiye sahip olmadigi sonucu, ¢alisanlara
bilgi paylasilmasi igin yeterli diizeyde teknolojik imkanlar saglanmadigindan da
kaynaklanabilir (Isik, 2018, 650). Mevcut aragtirma sonuglari, Kang ve Lee (2017,
227)’nin yenilik¢i davranis ile bilgi paylasimi arasinda anlamli bir iliski olmadigini
gosteren ¢aligma bulgulariyla da uyumludur.

Bu aragtirmada, dijital doniisiimiin yenilik¢i is davranisi iizerinde anlamli ve
pozitif yonle bir etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu sonug, yoneticilerin dijital
dontiisiim stireglerinin onlarin yenilik¢i i davranislarini arttirdigint gostermektedir. Bu
bulguya gore, dijital doniisiimiin, isletmelerin is yapma sekillerini, siireglerini ve
teknolojilerini modernize ederek ¢alisanlarin yenilik¢i diisiinme ve davranma

yeteneklerini  gelistirmelerine  yardimci  oldugunu  sdyleyebiliriz.  Alanyazin
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incelendiginde, bu arastirmanin sonuglariyla benzerlik gosteren arastirmalarin smnirlt
oldugu goriilmiistiir. Purwanto vd. (2021, 2919)’nin arastirmalarinda, dijital doniisiimiin
yenilik¢i i davranist {izerindeki etkisi ele alanmig ancak anlamli bir etki
bulunamamistir. Bununla birlikte, arastirma bulgularina benzer sonuglar Haspemi vd.
(2023, 1137) tarafindan bulunmus ve dijital yeteneklerin yenilik¢i i davranisi iizerinde
pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Wu vd. (2022, 12) ¢alismalarinda,
dijital dontisiim baglaminda yenilik¢i davranisin etki mekanizmasini sistematik olarak
incelemislerdir. Arastirmada; liderlik tarzi, orgiitsel yenilik diizeyi ve oOrglitsel sosyal
sorumluluk, ¢alisanlarin yenilik¢i davranislarini etkileyen en temel ve kritik unsurlar
oldugu sonucuna ulagilmistir (Wu vd., 2022, 12). Mevcut arastirma bulgularini
destekler nitelikte sonuglara ulasilan bir diger arastirmada (Nwankpa ve Roumani,
2016, 10) ise dijital donilisiimiin yenilik {izerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit
edilmistir. Onceki ¢alismalarin bulgular1 ve bu arastirma elde edilen sonuglara gore;
dijital doniisiimiin calisanlarin yaratict ¢oziimler iiretmelerine yardimer olacagini ve
buna bagl olarak da yenilik¢i is davranmislarimi olumlu yonde arttiracagini ifade
edebiliriz.

Arastirmada olusturulan model dogrultusunda bagimsiz degiskenler olan kisi-
orgiit ve kisi-is uyumunun bagimli degisken olan yenilik¢i is davranisi tizerindeki
etkisinde bilgi paylasimi ve dijital donilisimiin aracil degisken olup olmadigi
incelenmigstir. Aragtirmadan beklenen sonuglar kisi-orgiit ve kisi-is uyumunun yenilik¢i
15 davranis1 lizerine etkisinde bilgi paylasimi ve dijital doniisiimiin araci roliiniin
bulunabilecegi yoniindeydi. Ancak, dogrudan etki analizleri sonucunda, araci degisken
olan bilgi paylagiminin bagimli degisken olan yenilikg¢i is davranisi lizerinde istatistiksel
acidan anlamli bir etkisinin olmadig1 goriilmiistiir. Bu sonuca bagli olarak, kisi-orgiit
uyumunun yenilikg¢i is davranisi lizerindeki etkisinde bilgi paylasiminin araci rolii tespit
edilememistir. Benzer sekilde, kisi-is uyumunun yenilik¢i is davramisi lizerindeki
etkisinde bilgi paylasiminin aracilik etmedigi sonucuna ulasilmistir. Afsar ve Badir
(2015, 263)’in otel calisanlar1 ile yoneticileri ve Afsar (2016, 104)’in hemsireler ile
doktorlar iizerine yapmis oldugu c¢alismalarinda, kisi-Orgiit uyumunun yenilik¢i is
davranig1 iizerine etkisinde bilgi paylasiminin araci roliinii incelemislerdir. Mevcut
arastirmada bagimsiz degiskenlere kisi-is uyumu da eklenmistir. Ayrica arastirma,
yenilik¢i i davranisit acgisindan onemli bir sektor oldugunu diisiindiigiimiiz bilisim
sektoriindeki yoneticilere uygulanmistir. Arastirmanin bulgular1 her ne kadar soz
konusu c¢alismalarin sonuclariyla ortiismese de bilisim sektoriindeki yoneticileri
incelemesi agisindan bir ilktir. Diger yandan kigi-orgiit ve kisi-is uyumunun yenilikgi is
davranig1 iizerindeki etkisine yonelik dijital doniisiimiin aracilik rolii incelenmistir.
Sonuglara gore, dijital doniisiimiin, kisi-Orgiit uyumu ile kisi-is uyumunun yenilik¢i is
davranig1 tizerindeki etkilerinde kismi aracilik rolii oldugu tespit edilmistir. Daha once
bu konuda yapilmis herhangi bir calismaya rastlanilamamistir. Ozellikle, bilisim
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sektoriindeki yoneticilerin dijital dontisiimiin algilarinin aracilik rolii ilk kez bu
arastirmada ele alinmig ve boylece kisi-Orgiit ve kisi-is uyumunun yenilik¢i is
davranigini etkileme mekanizmasina 1sik tutmustur. Ayrica kisi-Orglit uyumu, kisi-is
uyumu, bilgi paylasimi, dijital doniisiim ve yenilik¢i is davranist konulari bilisim
sektorii agisindan 6nemli konularidir.

Bu arastirmada; kisi-orgiit uyumu ile kisi-is uyumunun yenilik¢i is davranisi,
bilgi paylasimi ve dijital doniisiim tizerindeki etkisini test etmek i¢in 6; bilgi paylasimi
ile dijital doniisiimiin yenilik¢i is davranmisi iizerindeki etkisini test etmek igin ise 2
hipotez gelistirilmistir. Ayrica kisi-orgiit uyumu ile kisi-is uyumunun yenilik¢i is
davranisi lizerine etkisinde bilgi paylasimi ve dijital doniisiimiin aract roliinii test etmek
i¢in 4 hipotez gelistirilmistir. Hipotezlerin durumu Tablo 10.1°de gosterilmektedir.

Tablo 10.1. Hipotezlerin Desteklenme Durumu

Hipotez Karar

H,: Kisi-Orgiit Uyumu, Yenilikgi Is Davranigini anlaml ve pozitif yonde etkiler.  Desteklendi
H,: Kisi-Is Uyumu, Yenilik¢i Is Davranisim anlamli ve pozitif yonde etkiler. Desteklendi
Ha: Kisi-Orgiit Uyumu, Bilgi Paylagimimi anlamli ve pozitif yonde etkiler. Desteklendi
H,: Kisi-Is Uyumu, Bilgi Paylasimini anlamli ve pozitif yonde etkiler. Desteklendi
Hs: Kisi-Orgiit Uyumu, Dijital Doniisiimii anlamli ve pozitif yonde etkiler. Desteklendi
He: Kisi-Is Uyumu, Dijital Déniisiimii anlamhi ve pozitif yonde etkiler. Desteklendi
H,: Bilgi Paylasim, Yenilik¢i Is Davranisimi anlamli ve pozitif yonde etkiler. Desteklenmedi
Hg: Dijital Doniisiim, Yenilik¢i Is Davranisini anlamli ve pozitif yonde etkiler. Desteklendi
Ho: Kisi-Orgiit Uyumunun, Yenilik¢i Is Davranisi {izerindeki etkisinde Bilgi Desteklenmedi
Paylagiminin arac1 rolii vardir.

Hyo: Kisi-Is Uyumunun, Yenilik¢i Is Davranisi {izerindeki etkisinde Bilgi Desteklenmedi
Paylagiminin arac1 rolii vardir.

Hy:: Kisi-Orgiit Uyumunun, Yenilik¢i Is Davranisi lizerindeki etkisinde Dijital Kismen
Doniistimiin araci rolii vardir. Desteklendi
H1,: Kisi-Is Uyumunun, Yenilik¢i Is Davranisi iizerindeki etkisinde Dijital Kismen
Doniistimiin araci rolii vardir. Desteklendi

» Arastirmanin Teoriye Yonelik Katkilar:

Bilisim sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerdeki yoneticilerin orgiitlerine ve
islerine iliskin uyum algilarinin (bagimsiz degisken) yenilik¢i is davraniglarina (bagiml
degisken) etkisinde, bilgi paylasimi ve dijital doniisiimiin aract roliiniin olup olmadig1
aragtirma sorusunu olusturmaktadir. Bu baglamda, kisi-orgiit ve kisi-is uyumunun bilgi
paylagimi ve dijital donilistime odaklanarak yoneticiler arasinda yenilikgi i davraniginin
itici giiclerini daha derinlemesine anlamaya yardimci olmaktadir. Arastirma bulgularia
gore, kisi-orgiit ve kisi-is uyumunun bilisim sektériindeki yoneticilerin bilgi, beceri ve
yetenekleri ile sektoriin talepleri, beklentileri, amaglar1 ve hedefleri arasinda daha iyi bir
uyum saglanmasmna yardimcir oldugu goriilmektedir. Bilgi paylasimi arastirima
modelinde araci degisken olarak tek basina incelemeye alindiginda aracilik roliiniin
oldugu tespit edilmistir. Ancak, aragtirma modeline dijital doniisiim araci degisken

olarak eklendigi zaman bilgi paylasiminin aracilik etkisinin anlamsiz oldugu
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gorilmistir. Bu sonucun dijital doniisiimiin bilgi paylagimini daha seffaf hale
gelmesine ve bireysellikten ¢ikarak dijital diizeyde oOrgiitiin tamamina yayilmasina
yardimci olmasina bagli olarak ortaya ¢iktigin1 soyleyebiliriz. Mevcut arastirma
sonuglari tam olarak ortiismese de Afsar ve Badir (2015), Afsar (2016) ve Syafranuddin
vd. (2023) tarafindan yapilan ¢alismalara katkida bulunmustur. Ayrica, kisi-orgiit ve
kisi-is uyumunun yenilik¢i is davranisi iizerindeki etkisinde dijital doniisiimiin araci
rolii daha onceki ¢calismalarda hig test edilmemistir.

» Uygulamaya Yonelik Katkilar

Bu aragtirma bilisim sektoriindeki isletmelerin yoneticilerin kisi-orgiit ve kisi-is
uyumlarmin yenilik¢i is davranisina etkisinde bilgi paylasimi ve dijital doniisiimiin
birlikte etkileri tizerinde durmaktadir. Bu kapsamda degiskenler arasindaki iligkilere 151k
tuttugu gibi bilisim sektoriindeki isletmelerin bilgi paylasimi ve dijital donisiim
unsurlarina iliskin detayl1 bilgiler sunmaktadir. Her seyden evvel bilisim sektoriindeki
isletmelerde kisi-orglit ve Kkisi-is uyumu kavramlarinin 6nemli birer onciil oldugu
deneysel olarak ortaya konulmustur. Arastirma sonuglar1 ayrica, yoneticilerin orgiitiin
ve isin degerlerine daha yiiksek uyum sagladiklarinda, bilgilerini paylasma ve dijital
doniisiim konusunda istekli odluklarini ve yeni fikirleri tesvik etmek ve uygulamak icin
gorev tanimlarinin 6tesinde ekstra ¢aba harcadiklarini gostermektedir. Buna ek olarak,
kisi-orgiit ve kisi-is uyumunun yenilik¢i 1s davranist iizerine etkisinde dijital doniistim
araci role sahiptir. Ancak, kisi-Orgiit ve kisi-is uyumunun yenilik¢i i davranisi iizerine
etkisinde bilgi paylasimi araci bir rol istlenmemektedir. Dolayisiyla, yenilik¢i is
davranigini tesvik etmek icin bilisim sektoriindeki isletmeler oncelikle yiliksek diizeyde
kisi-orgiit ve kisi-is uyumu sergilemeye ve uzun vadede hayatta kalmasi igin kritik
belirleyicilerden biri olan dijital doniisiime daha fazla 6nem vermeye calismalidir.
Boylece, yenilik¢i is davranisi rekabet avantaji yaratma, yliksek miisteri ve calisan
memnuniyeti, miisteri sadakati ve ¢alisan bagliligi ve verimlilik gibi pek ¢ok olumlu
sonucu da beraberinde getirecektir.

Isletmelerin kisi-orgiit ve Kkisi-is uyumunu gelistirmek amaciyla birtakim
faaliyetlerde bulunmalar1 gerekmektedir. Kisi-Orgiit uyumu ise alim siireclerinde
kiiltiirel uyumunun Onceliklendirlmesi ile baslatilmahdir. Soyle ki, ise alim
siireglerinde, adaylarin sadece teknik acidan bilgi birikim ve deneyimleri degil ayni
zamanda Orgiitiin kiiltiiriine ne kadar uyumlu olduklar1 da incelenmeli ve buna gore
secim yapilmalidir. Bu siirecte miilakatlarin yapilmasi adaylarin isyerine ve Orgiit
kiiltiirline uyumlu olup olmayacagini anlamak acisindan faydali olabilir. Ayrica, orgiit
tarafindan deger goren c¢alisanlar daha fazla uyum iginde calisir. Bu nedenle,
calisanlarin egitim konusunda desteklenmesi, onlarin bireysel ve profesyonel agidan
gelismelerine yardimer olup degerli hissetmelerini saglayabilir. Egitim konusunda
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isletmeler {iniversiteler ve danmismanlik firmalarindan faydalanabilir. Isbirligi ve takim
calismasinin tesvik edilmesi ile kisilerarasi iliskiler ve uyum gii¢lendirebilir. Bu
baglamda, igletmeler tarafindan oyunlar, turnuvalar, piknikler, keyifli molalar ve geziler
gibi sosyal etkinlik ve takim aktiviteleri ile ¢alisanlar aras1 baglar gii¢lendirilebilir, bu
da kisi-orgiit uyumuna katki saglar. Ayrica, geri bildirim ve katilimin tesvik edilmesi
mekanizmasi da kisi ile 6rgiit aras1 uyumun arttirilmasinda etkili olabilir. Isletmelerde
diizenli geri bildirim mekanizmalarmin (anketler, bireysel goriismeler) kullanimi
calisanlarin kendilerini daha degerli hissetmelerine ve kendilerini isletmenin bir pargasi
olarak gormelerine yardimeci olabilir. Orgiitsel demokrasinin gelistirilmesi de bu konuda
onemli bir diger konudur. Soyle ki, calisanlarin igletme ile ilgili alinan kararlarda so6z
hakkina sahip olmas1 6rgiitsel uyum diizeylerini arttirabilir. Isletmeler orgiit ici iletisimi
gliclendirerek kisi ile orgiit arasindaki uyuma katkida bulunabilir. Bu konuda, agik ve
etkili bir i¢ iletisim sistemi kurmak, calisanlarin yoneticilere ve diger departmanlara
kolayca ulasabilmesi saglamak ve diizenli toplantilar ve geri bildirim mekanizmalari
olusturmak gibi faaliyetler, kisi ile orgiit arasindaki uyumun gelistirilmesine katki
saglayabilir.

Isletmelerin, yaratici performansi artirmak igin calisanlarin ige aktif olarak
katilmasini saglamak amaciyla se¢im siirecini, ise alimi, egitim ve gelistirme firsatlarini,
esnek caligma kosullarini, kisisellestirilmis ¢alisma deneyimini, performans yonetimi ve
geri bildirim mekanizmalarini, is zenginlestirme ve is genisletme, motivasyon ve is
tatminini artiracak odiil sistemlerini, ise alistirma siirecinin iyilestirilmesini, kariyer
gelisim planlamasini ve diger proaktif yontemleri diizene koyarak calisanlar ile isleri
arasindaki uyum derecesini iyilestirmelidir. Bu kapsamda isletmelerde yetkinlik bazli
miilakat tekniklerin olusturulmasi; sorumluluk ve yetkinliklerin belirlenmesinde iyi
hazirlanmis 15 tanimlarindan faydalanmak; 6zellikle yeni teknolojiler, is siirecleri ve isin
dinamiklerine yonelik egitimlerin verilmesi; calisanlarin giiclii yanlarina gore gorev
dagiliminin yapilmasi; c¢alisanlarin gelisim alanlarini belirleyerek onlara bu alanlarda
rehberlik edilmesi; ¢alisanlara daha fazla sorumluluk verilerek isin onlarin yeteneklerine
uygun hale getirilmesi; yoneticiler ile calisanlara farkli gorevler verilerek isin
monotonluktan ¢ikarilmasi; hem finansal anlamda hem de kisisel gelisim firsatlar1 veya
kariyer ilerleme olanaklar1 gibi ddiillendirmelerin yapilmasi; destekleyici ve mentorluk
programlarinin diizenlemesi gibi faaliyetler gergeklestirilebilir.

> Smirhiliklar ve Gelecek Arastirmalara Oneriler
Mevcut ¢alismanin birtakim sinirhiliklar1 bulunmaktadir. Ilk olarak, bu ¢alismada
bagimsiz degiskenler olarak yalnizca kisi-Orgiit ve kisi-is uyumu kullanilmistir;

gelecekteki caligmalarda kisi-grup, kisi-meslek ve kisi-yonetici uyumu gibi kisi-cevre
uyumu igerisinde yer alan diger uyum degiskenleri de eklenebilir. ikinci olarak, araci
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degisken olarak orgiitsel giiven, orgiitsel baglilik, mesleki baglilik ve psikolojik iklim
gibi degiskenlerin etkisi test edilebilir. Ugiincii olarak, arastirmada tek bir {ilkenin, yani
Tirkiye’nin  bilisim  sektdriindeki  yoneticileri  incelemistir; ancak  kapsamli
karsilagtirmalar elde etmek i¢in diger kiiltiir ve kimliklerden yonetici bireyler de
arastirma evrenine dahil edilebilir. Bu c¢alisma kesitsel bir astirma olarak
gergeklestirilmistir. Bu nedenle, nedensellik iligkisinin belirlenmesinde ve zaman ig¢inde
gerceklesen degisimleri gozlemlemede giicliikk yasanabilir. Alternatif olarak boylamsal
arastirmalara yonelebilir. Ayrica gelecekte yapilacak c¢alismalarda, iist yonetimin
destegi, dijital doniisiimiin safthasi, dijital doniisiimiin gerekliligi ve ¢alisanlarin dijital
doniisiim yetkinlikleri gibi konular da arastirma modeline eklenebilir. Ozetle bu
calisma, kisi-orgiit ve kigi-is uyumunun yenilikei is davranisi lizerindeki etkisini bilisim
sektorli baglaminda inceleyen ve kisi-orgiit ve kisi-is uyumunun yenilikg¢i i davranisi
tizerindeki etkisinde bilgi paylagimi ve dijital doniisiimiin aracilik roliinii bir model

icerisinde test eden ilk ¢alismadir.
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