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OZET
TAKIM UYUMUNUN INOVATIF IS DAVRANISI UZERINDEKI
ETKIiSINDE BiLGi PAYLASIMININ ARACILIK ROLU: TEKNOPARK
FIRMA CALISANLARI UZERINDE BiR ARASTIRMA

AYBEK, Merve
Yiiksek Lisans, Yonetim ve Organizasyon Bilim Dali
Tez Danismani: Dr. Ogr. Uyesi Ahmet MUMCU
Subat 2024, xii + 129 sayfa

Bu ¢alisma, takim uyumunun inovatif is davraniglarini nasil etkiledigini anlamak
icin bir analiz sunmaktadir. Takim uyumu, takim tiyeleri arasindaki uyum ve is birligi
yoluyla inovatif diisiinme ve risk alma gibi davranislar tesvik edebilir. Bilgi paylasima,
takimlardaki {iyeler arasindaki iletisimi ve is birligini giiclendiren kritik bir faktordiir.
Caligsmada, bilgi paylasiminin takim uyumu ve inovatif is davraniglar1 arasindaki iliskide
Onemli bir araci rolii oynadigi arastirilmistir. Bu arastirma, takim uyumu, bilgi paylasimi
ve inovasyon arasindaki baglantiy1 6zellikle teknoparklar perspektifinden incelemektedir.
Teknoparklar, isletmelerin, arastirma kurumlarinin ve girisimcilerin inovatif ¢oziimler
gelistirmek {izere bir araya geldigi ve teknolojik ilerlemelerin kararli bir sekilde
desteklendigi alanlardir. Bu baglamda teknoparklar, takim uyumunun ve bilgi
paylasgiminin inovatif is davranis1 iizerindeki etkisini gili¢lendirebilecek bir ortam
saglamaktadir. Bu akademik caligma, takim uyumu, bilgi paylasimi ve takimlardaki
inovatif is davranislari arasindaki iligkilerin anlagilmasina 6nemli bir katki saglayacaktir.
Calismanin sonuglari, hem iiniversite ve is ¢evrelerinin is birligini artirmaya hem de

inovasyonu tesvik etmeye yonelik faydali olabilecek degerli bilgiler sunmaktadir.

Calisma kapsaminda Tokat Teknopark firmalarinda anket ¢alismasi yapilmis ve
sonuglar1 incelenmistir. Arastirma hipotezlerini test etmek amaciyla yapisal esitlik
modellemesi kullanilmigtir. Sonuglarin literatiirdeki c¢alismalar ile ortiistiigii ve takim
uyumunun ve bilgi paylasiminin inovatif ig davramisini pozitif yonde etkiledigi tespit

edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Takim Uyumu, Inovatif Is Davranisi, Bilgi Paylasimi, Teknopark
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ABSTRACT
THE MEDIATING ROLE OF KNOWLEDGE SHARING IN THE EFFECT OF
TEAM COHESION ON INNOVATIVE WORK BEHAVIOR: A STUDY ON
TECHNOPARK COMPANY EMPLOYEES

AYBEK, Merve
Master’s Thesis, Business Administration Scientific
Advisor: Dr. Lecturer Ahmet MUMCU
February 2024, xii + 129 pages

This study provides a comprehensive analysis to understand how team cohesion
influences innovative work behaviors. Team cohesion can promote behaviors such as
innovative thinking and risk-taking through cohesion and collaboration among team
members. Knowledge sharing is a critical factor that strengthens communication and
collaboration among members in teams. The study emphasized that knowledge sharing
plays an important mediating role in the relationship between team cohesion and
innovative work behaviors. This research examines the link between team cohesion,
knowledge sharing and innovation, particularly from the perspective of technoparks.
Technoparks are spaces where businesses, research institutions and entrepreneurs come
together to develop innovative solutions and where technological advances are decisively
supported. In this context, technoparks provide an environment that can strengthen the
impact of team cohesion and knowledge sharing on innovative work behavior. This
academic study will make an important contribution to understanding the relationships
between team cohesion, knowledge sharing and innovative work behaviors in teams. The
results of the study provide valuable insights that can be useful for both enhancing

university and business collaboration and promoting innovation.

Within the scope of the study, a survey was conducted in Tokat Technopark
companies and the results were analyzed. Structural equation modeling was used to test
the research hypotheses. The results are in line with the studies in the literature and it is
determined that team cohesion and knowledge sharing positively affect innovative work

behavior.

Key Words: Team Cohesion, Innovative Work Behavior, Knowledge Sharing,
Technopark
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GIRIS

Her gecen giin kiiresellesmenin hiz kazanmasiyla birlikte degisime duyulan
gereksinim artarken, isletmeler arasinda yasanan yaris da gittikce artmaktadir. Boylesine
rekabetci bir ¢cevrede isletmelerin asil gayesi varliklarint devam ettirebilmeleri ve kalici
bir bliytimeyi gergeklestirebilmeleridir. S6z konusu amag, inovatif fikirlere ve inovatif is
davraniglar1 sergileyen c¢alisanlara olan talebin artmasma sebebiyet vermektedir.
Schumpeter (1934) iktisadi gelismeyi, Drucker (1994) ise sirketlerin uzun donemli
basarisini inovasyona baglamaktadir. Degisim gésteren ortam kosullarina uyum saglama,
iiretkenlik, verimlilik ve siirdiiriilebilirlik gibi hususlara 6nemli katki saglayan inovasyon,
uluslararasi diizeydeki rekabet ortaminda da uzun dénemde Orgiitsel basarinin artmasini
saglayan bir 6gedir. Cagimizda sirketler, ¢alisanlarin inovatif is davraniglart sonucunda
stireclerini gelistirerek ya da farkli triinleri gelistirerek maliyetleri azaltabilecegini
diistinmektedir (De Jong ve Den Hartog, 2010). Dolayisiyla isletmelerde inovatif is
davranigina sahip calisanlarin bulunmasi zorunluluk teskil etmektedir (Fitzgerald,

Kruschwitz, Bonnet ve Welch, 2014).

Isletmelerin faaliyetlerine devam edebilmeleri igin deger verdikleri bir bagka
kavram ise takim uyumudur. Takim uyumu, bir takim i¢indeki iiyeler arasindaki birlik ve
dayanismanin derecesini ifade eder ve hem takim tiyeleri arasindaki baglar1 ve iliskileri
yansitan sosyal dayanismayi, hem de takimin hedeflerine ulagsmaya yonelik ortak
kararlilikla ilgili olan gorev dayanigsmasini kapsar (Alrawi, 2008). Bu calismada, takim
etkinligini, performansin1 ve genel basariy1 etkilemede takim uyumunun Onemini
vurgulamistir. Genel olarak takim uyumu, farkli alanlardaki takimlar icindeki

etkilesimleri, iligkileri ve sonuglari sekillendirmede 6nemli rol oynamaktadir.

Takim uyumu, organizasyonlar i¢indeki inovatif ¢aligmalar: etkileyen kritik bir
faktordiir. Chang ve digerleri (2014), yiiksek bagliliga sahip calisma sistemlerinin
calisanlarin yaraticiligint etkiledigini ve orgiitsel uygulamalar, uyum ve yaraticilik
arasinda potansiyel bir baglanti oldugunu 6ne siirmektedir. Carless ve De Paola (2000),
incelenen tim degiskenler arasinda gorev baglihiginin en giiclii korelasyona sahip
oldugunu bulmus ve inovatif ¢alismayi tesvik etmede goreve iliskin bagliligin 6nemini
vurgulamistir. Ayrica Zijl ve arkadaslar1 (2023) calismalarinda sosyal dayanismanin
inovatif caligmalar1 yonlendirmede onemli bir faktdr oldugunu belirtmistir. Ayrica
Rodriguez-Sénchez ve digerleri (2016) takim uyumunun, 6zellikle yaratici faaliyetlere

katilim1 motive etmede takim performansi lizerindeki olumlu etkilerini vurgulamistir. Bu



caligmalar, takim uyumunun organizasyonlarda inovatif is davraniglarini tesvik etmede,
calisanlarin yaraticiligini, takim performansini ve karar alma siireclerini etkilemede

onemli bir rol oynadigi fikrini desteklemektedir.

Takimlar arasindaki uyumu destekleyen bir kavram olarak bilgi paylasimi da
isletmeler icin kritiktir. Bilgi paylasimi, organizasyonlar igerisinde bilgi, uzmanlik ve
deneyimlerin degisimini ve yayilmasini igeren ¢ok yonlii bir siirectir (O’Neil ve Adya,
2007). Bilgi paylasimi bilgi saglayicilar1 ve alicilar1 arasindaki aligverisi kapsar. Ayrica
bilgi paylasimi1 kurumsal bagimliliklar arasinda koprii kurmay1 ve devam eden faaliyetleri
desteklemeyi de igerir. Ozetle, bilgi paylasimi duygusal, organizasyonel ve kaliteyle ilgili
faktorlerden etkilenen karmasik ve etkilesimli bir siirectir. Bilgi paylasiminin ¢ok yonlii
dogasini anlamak, kuruluslarin bilgi paylasimi uygulamalarimi etkili bir sekilde tesvik

etmesi ve bunlardan faydalanmasi agisindan 6nemlidir (Spasiano ve digerleri, 2021).

Bilgi paylasimi, takim uyumu ve inovatif is davraniglarina genel bir bakis
saglamak icin bu kavramlar arasindaki karsilikli iliskileri dikkate almak 6nemlidir. Bilgi
paylasimi, takimlar i¢inde inovatif is davraniglarinin tesvik edilmesinde 6nemli bir rol
oynar. Bilginin bireyler arasinda ve diger alt birimlere aktarilmasi ve yayilmasi sistematik
olarak arzu edilen kurumsal sonuglarla iligkilendirilmektedir (Gupta, lyer ve Aronson,
2000). Ayrica, bilgi paylasimi, Orgiitsel inovasyon ortami, takim olarak karar verme,
orgiitsel degisim ve inovasyon performansi arasindaki pozitif iliskiler, inovatif is
davraniglarinin yonlendirilmesinde bilgi paylagiminin kritik roliinii vurgulamaktadir

(Nissen, Evald ve Clarke, 2014).

Arastirmalar, bilgi paylasiminin teknoparklardaki takim uyumu ile inovatif is
davraniglar1 arasindaki iliskide c¢ok Onemli bir rol oynadigmmi gostermektedir
(Killingsworth, Xue ve Liu, 2016; Park, Lee H. ve Lee J., 2013; Wang, Tseng ve Yen,
2014). Killingsworth ve digerleri (2016), kiiltiir, giiven ve bilgi sistemleri gibi
organizasyonel faktorlerin bilgi paylasimini olumlu yonde etkiledigini ve bunun da takim
performansinmi artirdigini ifade etmistir. Bu aragtirma, takim odakli diistinmenin bilgi
paylasimiyla birlestirildiginde bireysel ¢alisanlarin inovatif is davranigina yol agtiginm
gosteren Wang ve digerleri (2014) tarafindan da desteklenmektedir. Cok disiplinli
takimlar, farkl bilgi ve bakis acilarina sahip iiyeler arasindaki etkilesimi kolaylastirarak,
potansiyel olarak farkli anlayislarin bir araya gelmesini saglayarak ve inovatif is
davranigin1 tesvik ederek inovasyon ic¢in uygun bir ortam saglar. Sonug¢ olarak bilgi

paylasimi, takim uyumu ve inovatif is davranislar1 organizasyonel ortamlarda birbirine



bagli unsurlardir. Bilgi paylasimini, uyumlu takim dinamiklerini ve ¢ok disiplinli
etkilesimleri gelistirmek, takimlar i¢inde inovatif is davranislarini tesvik etmek igin

gereklidir (Park, Lee H. ve Lee J., 2013).

Teknoparklar, yeniligi tesvik etmede kilit oyuncular olarak ortaya ¢ikmis ve
bilime dayali endiistrilerin biiylimesini tesvik etmede etkili olmustur. Teknoparklarin
inovasyonu tesvik etmedeki basarisi, takim uyumu dinamiklerini ve inovatif i davranisi
tizerindeki etkisini gostermistir (Tao ve Jiao, 2012). Bu baglamda takim uyumu ile
inovatif ig davranig1 arasindaki iliskide bilgi paylasiminin aracilik rolii bu calismada
arastirma konusu olmustur. Arastirma konusu segilirken literatiirde takim uyumu, bilgi
paylasimi ve inovatif is davranist konularinin teknoparklar 6zelinde cok fazla ele
alinmamis olmasi etkili olmustur. Arastirma, teknoparklarda faaliyet gdsteren takimlar
icinde etkili bilgi paylasim mekanizmalarina olan ihtiyact vurgulayarak, bilgi

paylasiminin inovatif is davranisi iizerindeki olumlu etkisini vurgulamistir.

Calismanin amaci, bilgi paylasiminin takim uyumu ve inovatif is davranislari
arasindaki iligkide nasil bir araci rolii oldugunu incelemektir Caligmanin amacina yonelik
olarak arastirmanin teknoparklarda yapilmasi uygun goriilmiistir. Bu kararin
verilmesinde teknoparklarin inovasyonun merkezi konumunda olmasi, teknoparklarda
takim odakl1 ve proje bazl firmalarin yer aliyor olmasi ve bu firmalarin basarisinda bilgi
paylasiminin kritik bir roliiniin olmast etkili olmustur. Calisma kapsaminda nicel
aragtirma yontemlerinden olan anket yontemi kullanilmis ve sonuglar SPSS ve AMOS
istatistiksel analiz programlarinda incelenmistir. Calismada 6lceklerin giivenilirlik ve
gecerlilik testleri, T testi ve  ANOVA testi SPSS paket programinda yapilirken,
dogrulayici faktor analizi ve yapisal esitlik modellemesi AMOS programinda yapilmaistir.
Birinci boliimde takim uyumu, inovatif i davranisi ve bilgi paylasimi kavramlar1 ve
ikinci boliimde degiskenler arasindaki iliskiler islenmistir. Ugiincii boliimde ise
teknopark kavramina, teknoparklarin faaliyetleri ve amaglarina, teknoparklar ile bolgesel
kalkinma ve inovasyon kavramlarinin iligkilerine yer verilmistir. Son olarak dérdiincii
boliimde ise arastirmanin amaci, dnemi ve yOntemine ve arastirma bulgularma yer

verilmistir.

Takim uyumunun gelistirilmesi ve siirdiiriilmesi, inovatif is davranisin1 besleyen
bir ortamin tesvik edilmesinde temel unsurlar olarak kabul edilmektedir. Sonug olarak,

teknoparklarda takim uyumu, bilgi paylasimi ve inovatif ig davranisi arasindaki etkilesim
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¢ok yonlii ve dinamik bir arastirma alanidir (Liu C. ve Liu X, 2019). Bu ¢alisma bu ¢ok

yonliilik ve dinamiklik icerisinde ileride yapilacak ¢aligmalara 1s1k tutacaktir.
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BOLUM 1: KAVRAMSAL CERCEVE

Takim uyumu kavrami, farkli disiplinlerde ve baglamlarda, ayrica akademik
calismalarda ¢okga ele alinmis ve incelenmistir (Becerikli, 2013, 5.96-100; Demir, 2015,
s.60; Ergiin ve Eyisoy, 2019, s.1458; Fung, 2014; Van Vianen ve De Dreu, 2001, s.100-
105). Bu disiplinler arasi yaklagim, takim uyumu kavraminin ¢ok yonlii ve ¢ok boyutlu
bir konu oldugunu gostermektedir. Bu ¢alismada, takim uyumu kavraminin ne olduguna
ve takim uyumunu tesvik etmenin, 6lgmenin ve ydnetmenin isletmeler i¢in Gnemine
deginilmistir.

1.1. TAKIM UYUMU

Uyumlu bir takim 6rgiitsel verimliligi ve etkinligi, orgiitte siirdiiriilebilir basariy1
ve rekabet avantajini destekledigi i¢in isletmeler i¢in olduk¢a 6nemlidir. Bu boliimde

takim kavrami ve takimlar igindeki uyum anlatilmistir.

1.1.1. Orgiitlerde Takimlarin Olusturulmasina iliskin Nedenler

Orgiitlerde takimlarm olusturulmasimin birgok nedeni vardir. Takimlar, drgiitlerin
hedeflerine ulagsmak icin bir araya gelirler ve birlikte ¢calisirlar. Takimlarin 6rgiitlerdeki
performans ve verimlilige olan etkisi, orgiitlerin yonetsel politikalarinda 6nemli bir yer
tutmaktadir (Erglin ve Eyisoy, 2019, s.1458). Uyumlu bir ekiple yapilan takim
caligmalar1, orgiitsel verimliligi ve etkinligi artirirken, bu siiregte misyon ve vizyon
kararlarinin olusturulmasinda ve amaglarin gerceklestirilmesinde, kararli, tatmin
duygusuna sahip ve motive olmus insan kaynagiin varligi bir zorunluluktur. Takim
caligmasi, motive olmus insan kaynaginin sinerjik etkisinden yararlanmanin bir araci

olarak goriilmelidir (Demir, 2015, s.60).

Takimlarin olusturulmasinin nedenleri, oOrgiitlerin yapisina, kiiltiirline ve
hedeflerine bagl olarak degisebilir ancak ortak amag Orgiitiin daha verimli ve etkili
olmasina yardimci olmaktir. Bu nedenle, birgok orgiit, takimlarin olusturulmasina énem
verir. Takimlar, orgiitlerin islevlerini yerine getirmek i¢in bircok avantaj saglar. Bunlar
arasinda, is birligi, koordinasyon, yaraticilik, yenilik, esneklik, 6grenme, motivasyon,
performans ve daha fazlasi yer alir. Takim ¢aligmalarindaki etkinlik diizeyi, toplam kalite
yonetimi ¢calismalarinin temel dayanaklarindan birini olusturmaktadir. Takimlar, birbirini
tamamlayici bir beceri kiimesine katkida bulunabilecek kisilerin istihdam edilmesiyle ya

da dogru bir bigimde gorevlendirilmesiyle olusturulmalidir. Takim c¢alismalarinin
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etkinligi, takimin gosterdigi performansin, takim {yelerinin gosterdikleri toplam
performanstan daha iistiin oldugunu gostermektedir (Fung, 2014). Bu nedenle, orgiitler
takim olusturmanin orgiitsel performans ve verimlilige olan etkisinin farkina varmis

durumdadirlar.

Orgiitsel esneklik saglanarak, degisen is cevresinin daha etkin yonetilmesi
hedeflenmektedir. Takim ¢alismasma yonelik etkin liderlik nitelikleri, orgiitsel
verimliligin ve etkinligin arttirilmasinda énemli bir rol oynar. Orgiitsel yapilanma iginde
bu denli yagamsal 6neme sahip olan takimlarin etkili bir liderlik anlayistyla yonetilmesi
gerekmektedir. Ortaya ¢ikan bu performans bigimini yonetmek ise geleneksel liderlik
anlayisinin dar kaliplarinin disina ¢ikmay1 gerektirmektedir. Takimlarin etkili bir lider
tarafindan yonetilmesi, Orgiitlerin daha verimli ve etkili olmasina yardimci olur

(Becerikli, 2013, s.105-108).

1.1.2. Takim Uyumu Kavrami ve Sonuclari

Takim uyumu, akademik literatiirde ¢ok sayida ¢alismaya konu olmustur. Bu
calismalarin genel bulgusu, takim uyumunun isletme performansini olumlu yonde
etkiledigi yoniindedir (Gully, Devine ve Whitney, 1995; LePine, Piccolo, Jackson,
Mathieu ve Saul, 2008; Wolfe ve Box, 1988). Akademik anlamda takim uyumu bir grup
veya takimin iiyeleri arasindaki is birligi, iletisim ve is siireglerinin uyumlu ve etkili bir
sekilde ¢alismasini ifade eden bir kavramdir. Takim uyumu duygusal uyum, gorev
uyumu, iletisimsel uyum ve rol uyumu gibi temel unsurlar igerir (Van Vianen ve De
Dreu, 2001, s.100-105).

Duygusal uyum takim tiiyeleri arasindaki kisisel iliskilerin, arkadagliklarin veya
takim i¢i iligkilerin olumlu ve saglam olmasi durumunu ifade eder. Bu, takim iiyelerinin
birbirlerine glivenmeleri, saygi duymalari ve birlikte ¢aligmaktan keyif almalar1 anlamina
gelir. Gorev uyumu, takim iyelerinin belirlenmis gorevleri ve hedefleri basariyla
tamamlama konusundaki uyumlarini ifade eder. Takim tiyeleri, islerini etkili bir sekilde
koordine ederler ve takimin ortak hedeflerine odaklanirlar. iletisimsel uyum, takim
iiyelerinin etkili bir iletisim kurmalarini igerir. Iletisim uyumu, acik iletisim, dinleme
becerileri ve goriislerin 6zgiirce ifade edilmesini kapsar. Rol uyumu ise, her takim
tiyesinin takimin belirli bir amaci veya rolii i¢in gerekli olan gorevleri ve sorumluluklari
basartyla yerine getirmesi durumunu ifade eder. Her takim iiyesi, kendi roliiniin
bilincinde olmali ve bu rolii etkili bir sekilde oynamalidir (Van Vianen ve De Dreu, 2001,
5.100-105).
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Takim uyumunun, takimin etkinligi, is memnuniyeti ve orgiitsel basarisi tizerinde olumlu
bir etki yarattigina birgok arastirmada yer verilmistir (Banwo, Du ve Onokala, 2015,
s5.148; Beal, Cohen, Burke ve McLendon, 2003, s.993-995; Ci¢ek, Evcimen ve Biger,
2018, s.762; Jamshed, Nazri ve Bakar, 2018, s.67; Jamshed ve Majeed, 2019, s.98; Liang,
Shih, ve Chiang, 2015, s.3; Salas, Grossman, Hughes ve Coultas, 2015, s.372-373). Bu
akademik arastirmalar, takim uyumunu gelistirmek ve yonetmek i¢in ¢esitli stratejileri ve
uygulamalar incelemistir. Takimlar, isletmelerde ve organizasyonlarda is birligi ve
verimlilik saglamak amaciyla yaygin bir sekilde kullanilan bir yapidir (Mathieu,
Maynard, Rapp ve Gilson, 2008). Ancak, bir takimin basarili olabilmesi i¢in takim tiyeleri
arasinda uyumun saglanmast dnemlidir. Bu boliimde, takim uyumu kavrami ve takim
uyumunun isletmeler iizerindeki sonuglar1 anlatilmistir.

Takim uyumu, isletmelerin daha verimli caligmasina, rekabet avantaji elde
etmelerine ve ¢aliganlarin islerinden daha fazla tatmin duymalarina yardimer olmaktadir
(Mumcu, 2021, s.463). Takim uyumu, bir takim igindeki iiyeler arasindaki is birligi,
iletisim ve iliskilerin etkili bir sekilde gelismesini ifade eder. Bu uyum, takim iiyelerinin
birlikte ¢alisma siireclerini kolaylastirir, sorunlar1 daha etkili bir sekilde ¢ozmelerini
saglar ve takimin hedeflerine ulasmasina yardimei olur. yi bir takim uyumu, ¢alisanlarin
1$ memnuniyetini artirabilir, stresi azaltabilir ve isten kaynaklanan sorunlar1 minimize
edebilir (Jamshed ve Majeed, 2019, 5.98). Ayrica, takim uyumu yaraticiligi tesvik eder,
bu da organizasyonlarin rekabetgiligini artirabilir. Organizasyonlarin is siireclerini
tyilestirmelerine ve verimliligi artirmalarina yardimer olan, is birligini tesvik eden ve

artiran 6nemli bir kavramdir (Liang vd., 2015, s.3).

Takim calismasi, giiniimiiz isletmelerinde giderek daha fazla Onem
kazanmaktadir. Isletmeler, karmasik projeleri yonetmek, rekabet¢i kalmak ve hizla
degisen is diinyasinda ayakta kalmak i¢in takim c¢alismasina giderek daha fazla
giivenmektedirler. Ancak, basarili bir takimin olusturulmasi ve siirdiiriilmesi, takim
tiyeleri arasinda saglam bir uyumun olusturulmasimi gerektirir. Takim uyumunun
isletmeler i¢in neden kritik bir 6neme sahip oldugu ilgili baslhikta incelenecektir. Takim
uyumu, takim tlyeleri arasindaki sosyal baglari, giiveni ve paylasilan baglilig1 kapsar.
Takim performansinda kritik bir rol oynar ve orgiitsel psikoloji ve takim dinamikleri
alanlarinda 6nemli akademik bir kavramdir (Salas, Sims ve Burke, 2005). Takimin
etkinligini, verimliligini ve basarisini etkileyen 6nemli bir faktordiir. Takim iiyelerinin

catismalar1 ¢ozme, rolleri paylasma ve karar verme gibi becerilerini gelistirmelerini
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saglarken (Kozlowski ve Ilgen, 2006) sadece takimin i¢ faktorlerle uyum saglama
kapasitesini artirmakla kalmaz, dis faktorlerle olan uyumunu da diizenler (Marks,

Mathieu ve Zaccaro, 2001).

Dolayisiyla isletmelerde takim uyumunun 6l¢iimii de kritik bir 6neme sahiptir.
Isletmeler, takim uyumunu tesvik etmek i¢in uygun stratejiler gelistirmeli ve takim
uyumunu siirekli olarak izlemelidir. Bu nedenle, takim uyumunu dogru bir sekilde
degerlendirmek i¢in ¢esitli 6l¢lim araglar1 gelistirilmistir. Bu araglar, takim {iyelerinin
birbirleriyle olan iligkilerini, iletisimlerini ve is birliklerini degerlendirmeye yonelik
sorular igerir. Ayrica, takim iiyelerinin duygusal zekasi, iletisim becerileri ve ¢atisma

yonetimi becerileri gibi 6zellikleri de degerlendiren dl¢tim araglart kullanilmaktadir.

Takim uyumu, takimin irettigi ¢iktinin kalitesi, miktar1 ve zamanlamasi gibi
Olciitlerle degerlendirilir (Campbell, 1990). Takimin amaglarina uygun olarak ¢alismasini
saglayan bir dizi girdi (6rnegin takim iiyelerinin yetkinlikleri, motivasyonlar1 ve rolleri),
siire¢ (6rnegin takimin koordinasyonu, iletisimi ve ¢atisma yonetimi) ve ¢ikti (0rnegin
takimin Urlinli, hizmeti veya karari) arasindaki iliskiyi yansitir (McGrath ve Kravitz,

1982).

Uyumlu bir takim olusturmak her kurulusta basar1 i¢in gereklidir. Takim uyumu,
ekip tiyelerinin birlikte ne Olciide etkili calistiklarin1 ve ortak hedeflere ulasmaya ne
Ol¢iide kararli olduklarini ifade eder. Takim tiiyeleri uyumlu olduklarinda birbirlerine
giivenir ve saygi duyar, acgik bir sekilde iletisim kurar ve sorunsuz bir sekilde is birligi
yaparlar. Bu ortak uyum ve sinerji, iiretkenligin, yaraticiliin ve sorun ¢dzme
becerilerinin artmasina yol acar. Ayrica takim uyumu, bireylerin desteklendiklerini ve
motive olduklarini hissettikleri olumlu bir ¢alisma ortamini tesvik eder. Takim uyumunu
gelistirmek icin, net roller ve sorumluluklar belirlemek, acik ve diiriist iletisimi tesvik
etmek ve takim iiyeleri arasinda aidiyet duygusunu gelistirmek 6nemlidir. Isletmeler,
takim uyumuna Oncelik vererek ¢alisanlarinin tiim potansiyelini kullanabilir ve kayda
deger sonuglar elde edebilirler (Belbin, 2010).

Takim uyumunun isletmeler agisindan énemi alan yazinda ¢ogunlukla bes farkli

acidan ele alinmistir (Belbin, 2010, s.102; Jehn, 1995, s.230; Tuckman, 1965, s.390).

1. 1s Birligi ve Verimlilik: Takim uyumu, takim {iyeleri arasindaki is birligini
artirir. Iyi bir uyum, takim iiyelerinin birbirleriyle daha etkili bir sekilde iletisim

kurmalarii, goérevleri daha verimli bir sekilde yerine getirmelerini ve birlikte
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calismalarini saglar. Bu, isletmelerin daha hizli sonuclar elde etmelerini ve is
stireclerini daha verimli hale getirmelerini saglar.

2. Is Memnuniyeti ve Baghhk: Takim iiyeleri arasindaki uyum, is memnuniyetini
artirir. Calisanlar, birbirleriyle iyi iliskiler gelistirdiklerinde islerinden daha fazla
tatmin olurlar. Bu da isletmeler i¢in ¢alisanlarin tutunmasi ve bagliligini artirir,
bdylece isten ayrilma oranlarini diisiirtir.

3. Catisma Yonetimi: Takim uyumu, takim i¢i ¢gatismalarin yonetilmesine yardimci
olur. lyi bir uyum, olas1 ¢atismalarin 6nlenmesine veya daha etkili bir sekilde
¢oOziilmesine yardimci olabilir. Bu da isletmelerin verimliligini artirir ve zararlt
catigmalardan kaynaklanan kayiplar1 6nler.

4. Yaraticihk ve inovasyon: Takim uyumu, yaratici diisiinceyi tesvik eder. Takim
iyeleri birbirlerine giivendiklerinde, yeni fikirlerin paylasilmasi ve inovasyonun
tesviki daha olas1 hale gelir. Isletmeler i¢in bu, rekabet avantaji saglama ve
pazarlarda 6ne ¢ikma firsati yaratir.

5. lIsletme Imaji ve Miisteri Memnuniyeti: Iyi bir takim uyumu, isletmenin dis
diinyaya olumlu bir imaj sunmasina yardimci olabilir. Miisterilere, is birligi icinde
calisan bir ekiple hizmet verildigi hissi verir. Bu, miisteri memnuniyetini artirir

ve isletmenin miisteri sadakatini kazanmasina yardimci olur.

1.1.3. Uyumlu Takimlarin Temel Ozellikleri ve Stratejileri

Takim caligsmasi, birlikte calisan kisilerin yeteneklerini birlestirerek ortak bir
amaca ulagsmak i¢in bir araya gelmesidir. Takim caligmasinin basariya ulagmasi i¢in
takimi uyum icinde olmasi1 gerekmektedir. Uyumlu takimlarin genelde onemli bazi

nitelikleri mevcuttur. Bu nitelikler sunlardir (Becerikli, 2013, 5.96-100):

1. Katihmci bir liderlik bicimi: Takim lideri, takim iiyelerinin fikirlerine acik
olmal1 ve onlarin katilimin1 tesvik etmelidir.

2. Ortak bir sorumluluk: Takim iiyeleri, ortak hedefe ulasmak igin birbirlerine
destek olmal1 ve sorumluluklarini paylagmalidir. Her takim {iyesi, kendi is yiikii
ve eylemleri i¢in sorumluluk almalidir. Sorumluluk almak, takim iyelerinin is
birligi yapmasini, birbirlerine destek olmasin1 ve takimin basarisina katkida
bulunmasini saglar.

3. Ortak bir amag¢: Takim iyeleri, ortak bir hedefe ulasmak igin birlikte
caligmalidir. Takim iiyeleri, aym1 yone dogru kosarlarsa basar1 saglarlar. Bu

ylizden, takimin ortak bir amaca yonelmesi ve bu amag i¢in ¢aba sarf etmesi
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gerekir. Ortak hedefler, takim {iyelerinin birbirlerine bagliligini artirir ve takimin
basarisina odaklanmasini saglar.

4. Olumlu ve yiiksek bir iletisim: Takim iiyeleri arasinda agik ve etkili bir iletisim
kurulmalidir. Takim iiyeleri arasinda acik, diirtist ve etkili bir iletisim kurmak,
takimin basaris1 icin hayati 6nem tagir. Iletisim, takim {iyelerinin birbirlerini
anlamasini, fikirlerini paylagmasini ve is birligi yapmasini saglar.

5. Gorev odakh bir calisma: Takim tiyeleri, ortak hedefe ulasmak i¢in gorevlerine
odaklanmalidir.

6. Gelecege yonelik ve degismeye acgik bir potansiyel: Takim tiyeleri, gelecekteki
degisikliklere uyum saglayabilecek esneklikte olmalidir.

7. Yaraticihik yetenegi: Takim iiyeleri, yaratici ve inovatif fikirler sunabilmelidir.

8. Hizh bir tepki bicimi: Takim {iyeleri, degisen kosullara hizli bir sekilde uyum
saglayabilmelidir.

9. Farkh goriisler: Yiksek bir verim elde edebilmek i¢in takimda mutlaka farkli
seslerin yiikselmesi gerekir. Farkli goriislere sahip ve birbirinin goriisiine saygili
kisiler takimin hedefine kisa siirede ulagsmasini saglar.

10. Belirlenmis kurallar: Kurallar en basta ve agik olarak belirlenirse iletisim daha
saglikl olur, karar verme siiregleri hizlanir. Kararlarin hangi yontemle alinacagi
takim tiyeleri ile birlikte belirlenmelidir.

11. Net is rolleri: Takim iiyeleri arasinda net is rolleri belirlemek, takimin basarisi
icin Onemlidir. Net is rolleri, takim iiyelerinin gorevlerini ve sorumluluklarini
anlamasini ve takimin basarisina katkida bulunmasini saglar.

12. Giiven: Takim tiyeleri arasinda giiven, takimin basarisi i¢in kritik dneme sahiptir.
Giiven, takim {iyelerinin birbirlerine giivenmesini, birbirlerine destek olmasini ve
birbirlerine saygi duymasini saglar.

13. iyi problem c¢ézme becerileri: Takim iiyeleri arasinda iyi problem ¢ozme
becerileri gelistirmek, takimin basarisi i¢in Onemlidir. Iyi problem ¢6zme
becerileri, takim {iyelerinin zorluklarla basa ¢ikmasini, farkli bakis acilarindan

diislinmesini ve takimin basarisina katkida bulunmasini saglar.

Bu nitelikler, uyumlu takimlarin ortak 6zellikleri olarak kabul edilir. Uyumlu takimlar
olusturmak, isletmelerin en biiyiik hedeflerinden biridir. Uyumlu bir takim, acik, iki yonlii

iletisim, giiven, ortak hedefler, net is rolleri ve her catismada i1yi problem ¢6zme yoluyla
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iste miikkemmellik i¢in ¢abalayan bir ekiptir. Her takim iiyesi kendi is yiikii ve eylemleri

icin sorumluluk alacaktir.

1.1.4. Etkili Takim Liderinin Temel Nitelikleri

Etkili bir takim lideri, ortak hedeflere ulasma yolunda bir takima liderlik etme
basarisina katkida bulunan bir dizi temel 6zellige sahiptir. Her seyden 6nce, etkili iletisim
becerileri ¢ok 6nemlidir. Bir takim lideri vizyonunu, beklentilerini ve hedeflerini takim
iiyelerine net bir sekilde ifade edebilmeli ve herkesin ayni1 fikirde olmasini saglamalidir
(Keller, 2017). Ayrica, aktif dinleme becerileri de takim liderliginde ¢ok dnemli bir rol
oynar. Takim tiyelerinin endiselerini, onerilerini ve geri bildirimlerini dikkatle dinleyen
bir lider, giiven ve ac¢iklik ortami yaratarak takim i¢inde is birligini ve yeniligi tesvik
edebilir (Bachiochi, Rogelberg, O’Connor ve Elder, 2000). Ayrica, bir takim lideri
bireyleri en iyi performansi gostermeleri i¢cin motive edebilmeli ve onlara ilham
verebilmelidir. Bunu, yapici geri bildirim saglayarak, basarilar1 fark edip kutlayarak ve
kisisel ve mesleki gelisimi besleyen olumlu bir ¢alisma kiiltiirii yaratarak basarilabilir.
Etkili problem ¢ézme ve karar verme becerileri bir takim lideri i¢in hayati 6nem tasir.
Karmagik durumlari analiz edebilmeli, birden fazla perspektifi goz Oniinde
bulundurabilmeli ve takimin ve isletmenin ¢ikarlarina en iyi sekilde hizmet edecek

bilingli kararlar verebilmelidir (Alegbeleye ve Kaufman, 2022).

Son olarak, basarili bir takim lideri 6rnek olarak liderlik etmenin Gnemini
anlamalidir. Diriistliik, hesap verebilirlik ve etik davranig sergileyerek takimin takip
etmesi gereken standartlar1 belirlemelidir. Sonug¢ olarak, etkili bir takim lideri etkili
iletisim, aktif dinleme, motivasyon, sorun ¢ézme ve Ornek olarak liderlik etme gibi
nitelikleri biinyesinde barindirir ve bu sayede takimini basaritya dogru yonlendirebilir

(Barczak, 1996).

Etkili takim liderleri, hesap verebilirlik, otorite, tutku, baglilik ve acik iletisim
becerisi gibi bir dizi kilit 6zellige sahiptir (Bachiochi vd., 2000). Ayrica duygusal zeka,
bilgelik, zamanlama ve engelleri asma becerisi gosterirler ve takimlarina ilham verebilir,
onlar1 cesaretlendirebilir ve gelistirebilirler. Ayrica, siire¢ odakli olup, takim diizeyinde
ve genel geri bildirim saglarlar ve yiiksek diizeyde iistbiligsel beceri, biligsel karmagiklik

ve belirsizlige tolerans gostererek uyum saglayabilirler (Marks vd., 2001).

Etkili bir takim liderinin temel 6zellikleri su sekilde 6zetlenebilir:
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1. Doéniisiimcii Liderlik: Etkili takim liderleri siklikla, takim {yelerini tam
potansiyellerine ulagmalar1 i¢cin ilham vermeyi ve motive etmeyi iceren
dontisimsel liderlik nitelikleri sergilerler. Bu liderlik tarzinin, etkinlik,
performans, takim giiveni ve takim giicii dahil olmak {izere iistiin takim
performanst sonuglarini tetikledigi tespit edilmistir (Alegbeleye ve Kaufman,
2022).

2. Paylasilan Liderlik: Liderlik sorumluluklariin takim tiyeleri arasinda dagitildigi
paylasilan liderlik, takim etkinliginin 6nemli bir belirleyicisi olarak belirlenmistir.
Takim performansinin hem miktarini hem de kalitesini arttirdigina birgok
caligmada yer verilmistir. Bu durum takim isleyisini optimize etmedeki 6nemini
gostermektedir (Miiller, Pintor ve Wegge, 2018).

3. Pozitif Enerji Verici ve Psikolojik Sermaye: Etkili liderler, takim iiyelerine
pozitif enerji verir ve pozitif psikolojik sermayeyi aktarir. Bir liderin pozitif
psikolojik sermayeyi aktarmadaki takim i¢i tutarliliginin ve pozitif enerji
vermedeki kararliliginin takim tiyeleri tarafindan daha iyi sonuglar elde etme ve
toplamda takim basarisina yol a¢tigi bulunmustur (Rego ve digerleri, 2017).

4. Etkili Iletisim ve Acikhk: Etkili iletisim, agiklik ve tesvik gibi 6zellikler, etkili
takim liderligi icin ¢ok 6nemlidir. Bu nitelikler takim icinde giiven ve moral
olusturmaya katkida bulunur ve sonucta ekibin etkinligini artirir (Coetzee ve
Henning, 2019).

5. Uzmanhk ve Yetkinlik: Belirli baglamlarda, ilgili alanda iy1 bir gecmise ve
uzmanliga sahip olmak, etkili takim liderligi i¢in temel bir Ozellik olarak
belirlenmistir. Bu uzmanlik ve yetkinlik liderin giivenilirligine ve etkinligine
katkida bulunur (George ve digerleri, 2020). Uzmanlik ve yetkinlik siirekli bireysel
gelisimi tesvik eder ve takim etkinligine katkida bulunur (Dionne, Yammarino,
Atwater ve Spangler, 2004).

6. Giiven ve Sakinlik: Etkili liderler genellikle kendinden emin ve 6zellikle yiiksek
baski durumlarinda sakin kalabilen kisiler olarak tanimlanir. Bu nitelikler,
ozellikle risk yonetimi gibi kritik senaryolarda liderin takim iiyeleri arasinda
giiven uyandirma becerisine katkida bulunur (Sethuraman ve digerleri, 2021).

7. Isbirlik¢i Zihniyet: Isbirlik¢i zihniyet duygusuna sahip liderler, etkili takim
liderleri olarak tanimlanmistir. Bu nitelikler, uyumlu ve giivenilir bir takim
ortaminin gelistirilmesine katkida bulunur (Louwagie, Ness, O’Laughlin, Fisher
ve Halasy, 2022).



19

Ozetle, etkili takim liderleri, déniisiimsel liderlik nitelikleri, paylasilan liderlik

yetenekleri, pozitif enerji verme, etkili iletisim, uzmanlik ve yetkinlik, giiven ve igbirlik¢i
bir zihniyet dahil olmak {izere ¢ok cesitli nitelikler sergiler. Bu nitelikler toplu olarak
uyumlu, motive ve yiiksek performansli bir takim olusturmaya katkida bulunur.
Etkili takim liderlerinin temel &zellikleri arasinda vizyon ve netlik, giiglii iletisim
becerileri, duygusal zeka, kararlilik, hesap verebilirlik, uyarlanabilirlik ve 0grenme
zihniyeti, yetkilendirme ve delege etme yetenegi, diirtistliik ve 6zgiinliik, esneklik ve azim
ile ilham verme ve motive etme yetenekleri de yer alir.

1.2. INOVATIF IS DAVRANISI

Bu boéliimde, inovatif is davranisinin ne olduguna, alan yazindaki yerine,
belirleyicilerine ve inovatif is davranisini etkileyen faktorlere, asamalarina ve isletmeler
icin 6nemine deginilmistir.

1.2.1. inovasyon Kavram

Inovasyon, yeni fikirlerin, iiriinlerin, hizmetlerin veya is siireglerinin yaratilmast,
gelistirilmesi ve uygulanmasi siirecini ifade eder. Isletmelerin veya bireylerin mevcut
durumu 1iyilestirmek amaciyla yaratici diisiinceyi kullanmalarini igerir (Goswami ve
Mathew, 2005, 5.372). Inovasyon, yeni bir {iriiniin tasarlanmasi, bir is siirecinin yeniden
yapilandirilmasi veya yeni bir hizmetin sunulmasi gibi farkli bicimlerde gerceklesebilir
(Kamasak ve Bulutlar, 2010, s.308). Inovasyon, daha genel anlamda yeni bir yaklagimin
veya daha etkili bir ¢6ziimiin kesfedilmesini ve uygulanmasini konu alan faaliyetler
biitiiniidiir. Inovasyonun temel amaglari, rekabet avantaji elde etmek, is verimliligini
artirmak, yeni pazarlar kesfetmek veya mevcut pazarlarda daha fazla pay elde etmek
olarak sayilabilir (Zizlavsky, 2013, s.2).

Akademik baglamda inovasyon, yenilik¢ilik, yaraticilik ve degisim ile ilgili ¢ok
yonlii bir uygulama olarak ele almir. Inovasyonun akademik tanimi, genellikle
disiplinlere ve kullanilan metotlara bagli olarak degisebilir, ancak genel olarak
yenilik¢ilik, degisim, strateji, teknoloji ve bilim, toplum ve ekonomi ve toplum ve

ogrenme temel bilesenlerini icerir (Baregheh, Rowley ve Sambrook, 2009, 5.1325-1326).

Inovasyon, bir isletmenin siirdiiriilebilir basar1 elde etmesini destekleyen ve gesitli
sektorlerde ve alanlarda 6nem arz eden bir faktordiir (McDaniel, 2000, s.281). Modern is
diinyasinda ve toplumun genelinde giderek daha fazla 6nem kazanan bu kavramin daha
fazla incelenmesi ve tesvik edilmesi, isletmelerin ve toplumun gelecegini olumlu bir

sekilde etkileyebilir (Katz, Du Preez ve Schutte, 2010, s.68).
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Teknoparklar, inovasyonun tesvik edildigi ve gelistirildigi yerlerdir (Bologni,
2008, s.7). Isletmelere inovasyon siirecini destekleyen altyapiy1, kaynaklar ve cevreyi
sunarlar. Teknoparklarin sagladigi imkanlar arasinda Ar-Ge ve tasarim merkezleri,
tiniversiteler ve sanayi is birlikleri, kulucka merkezleri, teknoloji transfer ofisleri, firma
is birlikleri gibi 6nemli unsurlar bulunur (Bellavista ve Sanz, 2009, s.501). Ayrica,
Teknoparklar araciligiyla sektorel yenilik sistemleri ve bolgesel yenilik sistemleri
olusturularak inovasyon ekosistemi gii¢lendirilir (Zhu ve Tann, 2005, s.378; Khayatian,
2021).

Sonug olarak, inovasyon, yerel kalkinma, tiretimde siirdiiriilebilir basari, istihdam
yaratilmasi ile bolgesel ekonomik kalkinma gibi konularda katki saglar. Inovasyona deger
veren isletmeler, once sektorel yenilik sistemlerine ayak uydurmayi ve ardindan bu
sistemler ile bolgesel yenilik sistemlerine katilmayi basarirlar (Boucher, Conway ve
Meer, 2003).

1.2.2. inovatif Is Davramis1 Kavram

Inovasyonun heniiz herkes tarafindan kabul edilen bir taniminin olmadig
bilinmektedir (Amabile, 1997; Cummings ve Oldham, 1997). West ve Farr (1990)
inovasyonu, kisiye, ekibe, organizasyona veya daha genis bir kesime kayda deger
derecede yarar getirecek nitelikte dizayn edilmis, uygulamaya konulan yeni fikirlerin,
driinlerin veya siireglerin (bir kisi, ekip veya organizasyon biinyesinde) bilin¢li bir
yaklagimla uygulanmasi faaliyeti olarak tanimlamistir. Bununla birlikte inovasyon hem
inovasyonu yapanlar hem de inovasyondan etkilenen kesim arasinda karsilikli iliski s6z
konusu olmasindan dolay1 sosyal bir kavram olarak ele alinmaktadir (Jain, 2010). inovatif
1 davranist konusundaki arastirmalar, inovatif is davranisinin birden fazla safthadan
meydana gelen bir islem olduguna isaret etmektedir (Kanter, 1988; Wheelwright, 1994).
Kanter’in (1988) gelistirdigi model, inovasyon siirecinin asamalarinda kisinin
gerceklestirdigi is davraniglarini tanimlamaktadir. Bu model, inovatif is davranisinda yer
alan ayr1 gorevleri fikir iiretme ve inovasyonun itici giliclerinin harekete gegirilmesi;
koalisyon olusturma ve fikri ger¢ege doniistiirmek i¢in gerekli giiciin elde edilmesi; fikrin
hayata gegirilmesi ve inovasyon lretimi, fikrin bir modele, iiriine, plana veya prototipe
dontistiiriilmesi ve iirlinlerin ticarilestirilmesi, fikrin benimsenmesi olarak ana hatlariyla
belirtilmistir. iInovasyonun heniiz herkes tarafindan kabul edilen bir taniminin olmadig1

bilinmektedir.
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Inovatif is davranis1 bir baska tanimda, bir kurulus igindeki bireylerin
tyilestirmeler, yeni fikirler ve ¢oziimler ortaya koymak icin gergeklestirdikleri proaktif ve
yaratict eylemler olarak ifade edilmistir. Kaliplarin disinda diisiinmeyi ve inovatif
girisimleri basariyla uygulama becerilerini kapsar. Bu kavram, siirekli biiyiime ve
adaptasyonu tesvik ettigi i¢in gliniimiizlin hizli tempolu ve rekabetci is ortaminda oldukca
degerlidir. Inovatif is davramisinda bulunmak, bireylerin yaraticilik, sorun ¢dzme
becerileri, 6z motivasyon ve hesaplanmis riskler alma istegi gibi beceri ve niteliklerin bir

kombinasyonuna sahip olmalarini gerektirmektedir (Romero ve Martinez-Roman, 2012).

Inovatif is davramsi, yeni fikirlerin yaratilmasini ve bunlarin uygulanmasini
igeren Orgiitsel basarmin ¢cok dnemli bir yoniidiir. Stirekli artan iyilestirmelerin gerekli
oldugu bilgi yogun hizmet kuruluslarinda 6zellikle 6nemlidir (Kheng, June ve Mahmood,
2013). Bu davranis, hem ¢aliganlarin yaraticiligi ve motivasyonu gibi i¢ faktdrlerden hem
de caligma ortami ve kosullar1 gibi dis faktorlerden etkilenir. Umut, iyimserlik, yeterlilik
ve dayanikliligi kapsayan psikolojik sermaye, inovatif is davranisinin 6nemli bir

belirleyicisi olarak tanimlanmistir (Jain, 2010).

Kuruluslar, isgiicii i¢inde inovatif is davranisini tesvik ederek ve besleyerek
ilerlemeyi etkili bir sekilde siirdiirebilir ve rekabet avantajm koruyabilir. Isletmeler,
inovatif diislinceyi destekleyen ve ddiillendiren bir kiiltiirii tesvik ederek ¢alisanlarinin
tim potansiyelini kullanabilir ve dinamik is diinyasinda basariya dogru ilerleyebilirler

(Musneh ve Roslin, 2021).

Inovatif is davranis1 kavramu, is rolleri, birimleri veya organizasyonlari igerisinde
yeni fikirlerin, siireclerin ve prosediirlerin {retilmesine, uygulanmasina ve
uygulanmasina katkida bulunan bir dizi nitelik ve dnciilleri kapsar. Inovatif is davranist
oOrgiitsel basar1 ve performans i¢in dnemlidir ve ¢esitli faktdrlerden etkilenir. Bu nitelikler
ve Onciiller arasinda dontisiimsel liderlik, paylasilan liderlik, psikolojik sermaye, orgiitsel
ozellikler, caligma ortami Ozellikleri, bireysel 6zellikler, yardimsever liderlik, sosyal
kimlik, yonlendirici liderlik, isyerinde yetkilendirme ve takim halinde 6grenme
davraniglart yer almaktadir (Alfy ve Naithani, 2021; Supriyanto, Sujianto ve Ekowati,
2020). Bu onciiller, inovatif is davranisini tesvik etmede ve organizasyonel yenilik ve
performansa katkida bulunmada 6nemli bir rol oynamaktadir.

Ozetle inovatif is davranisi, ¢esitli onciillerden etkilenen ¢ok yonlii bir kavramdir.
Organizasyonel yenilik ve performansta cok dnemli bir rol oynar ve ¢alismalari, ¢cagdas

calisma ortamlarindaki 6nemini yansitacak sekilde ¢esitli alanlara ve baglamlara yayilir
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(Phung, Hawryszkiewycz ve Chandran, 2019). Orgiitsel basarmin énemli bir itici giicii
olan inovatif ig davranisina, alan yazinda da ¢esitli ¢calismalarda yer verilmistir. Kheng
vd. (2013), inovatif is davramisinin hizmet konseptlerinde ve is siireclerinde
iyilestirmelere katkida bulunma roliinii vurgulamaktadir. Muchiri vd. (2019) ise inovatif
is davranisinin Onciillerini aragtirmakta ve doniisiimsel liderlik, lider-iiye degisimi ve
calisanlarin adalet algilarin1 bu davranigla iliskilendiren bir gerceve Onermektedir.
Wissmann (2021), inovatif is davranisinin gelisen tanimini ve kiiltiirel, toplumsal ve
yonetimsel egilimlerle baglantisin1 vurgulamaktadir. Scott ve Bruce (1994), liderlik,
sorun ¢ozme tarzi ve ¢aligma grubu iligkilerinin inovasyon iklimine iliskin algilar
tizerindeki etkisinin altin1 ¢izen bir model sunarak bu i¢goriileri biitiinlestirmis ve bunun
da inovatif davranisi etkiledigini ortaya koymustur.

Inovatif is davranisi, calisanlarin inovatif fikirler iireten, ortaya koyan ve
uygulayan karmasik bir davramisidir. Bu davranig, rekabet avantajini korumak ve

kurumsal siirdiiriilebilirligi devam ettirmek i¢in ¢alisanlara yetenekler sunar.

1.2.3. Inovatif Is Davramsi Siireci ve Asamalari

Inovatif is davranisi bir kurulustaki calisanlarin yeni fikirler, iiriinler veya siiregler
iretmeyi ve uygulamayir amaclayan proaktif ve yaratici davranislarimi ifade eder.
Smith’in, (2018) c¢alismasina gore inovatif is davranigi, ¢alisanlarin sorunlar1 fark
etmelerinden, yeni fikirler ve ¢6ziimler tiretmelerinden, bu fikirleri desteklemelerinden
ve destek olusturmalarindan baglayarak, orgiitsel faydalar icin fikirleri gerg¢eklestirmek
lizere prototipler veya modeller iiretmelerine kadar uzanan bir siiregtir. Inovatif is
davranigi siirecini ve asamalarini anlamak, kuruluslarin bir inovasyon kiiltiiriinii tesvik
etmeleri ve pazardaki rekabet avantajlarini artirmalari i¢in 6nemlidir. Inovatif is davranis:
slireci, her biri kurulus iginde yenilik¢i kiiltiirii tesvik etme ve stirdiirmede farkli bir rol
oynayan ¢esitli asamalara ayrilabilir. Bu asamalar arasinda fikir tiretme, fikir tanitimi,

fikir gerceklestirme ve fikir uygulama yer almaktadir (Firdaus ve Sakinah, 2023).

Inovatif is davranisi siirecindeki ilk asama fikir iiretimidir. Bu asama, kurulus
icindeki belirli zorluklar1 veya firsatlar1 ele almak icin yeni fikirlerin veya ¢oziimlerin
olusturulmasint ve formiile edilmesini igerir. Calisanlar, kuruma deger katma
potansiyeline sahip yaratici ve orijinal kavramlar {iretmek igin beyin firtinasi, problem
¢ozme ve deney yapma gibi faaliyetlerde bulunur. Daha sonra, fikir gelistirme asamasi,
iretilen fikirlerin iletisimine ve savunuculuguna odaklanir. Bu, fikirlerin ilgili paydaslara

sunulmasini, geri bildirim alinmasini ve uygulanmasi i¢in destek toplanmasini igerir.
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Etkili fikir tanitimi, iretilen inovatif konseptler i¢cin kurumsal katilim ve destegin
kazanilmasinda esastir. Fikir tanitiminin ardindan, fikrin hayata gegirilmesi asamasi
devreye girer. Bu asamada kuruluslar Onerilen fikirlerin fizibilitesini ve
uygulanabilirligini degerlendirir. Bu, iretilen fikirlerin kurumsal baglamda potansiyel
etkisini ve uygulanabilirligini belirlemek i¢in kapsamli degerlendirmeler, fayda-maliyet
analizleri ve risk degerlendirmeleri yapilmasii icerir. Son olarak, fikir uygulama
asamasi, secilen fikirlerin kurulusun siireclerine, {iiriinlerine veya hizmetlerine fiilen
entegre edilmesini isaret eder. Basarili bir uygulama, inovatif fikirlerin etkili bir sekilde
somut sonuglara doniistiiriilmesini saglamak i¢in dikkatli bir planlama, kaynak tahsisi ve
liderlik destegi gerektirir. Inovatif is davranis: siirecinin her zaman dogrusal olmadigini
ve cesitli agamalarin iist iiste gelebilecegini veya ayni anda gerceklesebilecegini belirtmek
gerekir. Dahasi, siire¢ calisanlarin yaraticiligi, orgiit kiiltiirii, liderlik destegi ve kaynak
mevcudiyeti gibi hem bireysel hem de orgiitsel faktorlerden etkilenmektedir (Ferdinan ve
Lindawati, 2021; Fiernaningsih, Herijanto ve Trivena, 2022; Nguyen, Tran, Doan ve
Nguyen, 2020; Woods, Mustafa, Anderson ve Sayer, 2018).

Sonug olarak, inovatif is davranisi siirecini ve asamalarini anlamak, kuruluslarda
bir yenilikgi kiiltiirii tesvik etmek i¢in onemlidir. Fikir tiretimini kolaylastirarak, yaratici
kavramlar tesvik ederek, potansiyellerini gergeklestirerek ve inovatif fikirleri etkin bir
sekilde uygulayarak kuruluslar, glinlimiiziin hizla gelisen is diinyasinda stirdiiriilebilir

biiylime, rekabet giicli ve basar1 saglayabilir.

Inovatif is davranisi, fikir {iretme, fikir gelistirme ve fikir gerceklestirmeyi iceren
cok asamali bir siiregtir (Shanker, Bhanugopan, Van der Heijden ve Farrell, 2017;
Soputan ve Sumual, 2022). Bu asamalar doniistimcii liderlik, 6z liderlik becerileri ve bilgi
paylasimi gibi gesitli faktorlerden etkilenmektedir (Carmeli, Meitar ve Weisberg, 2006;
Masood ve Afsar, 2017). Doniistimcii liderligin, hemsirelik personeli arasinda inovatif is
davranigini etkiledigi bulunmustur (Afsar ve Masood, 2017). Buna ek olarak, 6z liderlik
becerileri, bireylerin kurumsal kullanim i¢in prototipler veya modeller iireterek fikirlerini
hayata gecirdikleri inovasyon siirecinin son asamasinda onemli bir rol oynamaktadir
(Carmeli vd., 2006). Scott ve Bruce (1994) liderlik, problem ¢6zme tarz1 ve ¢alisma grubu
iligkilerini ve bunlarin inovasyon ikliminin algilanmasi tizerindeki etkilerini biitiinlestiren
bir model Onermistir. Kheng ve arkadaslart (2013), ozellikle bilgi yogun hizmet
kuruluslarinda, bilgi calisanlarinin inovatif is davranisina katkida bulunmadaki roliini

vurgulamigtir. Monica ve Krishnaveni (2019) psikolojik giiclendirme, ¢alisan bagliligi,
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0z yeterlilik, bilgi paylasimi, algilanan 6rgiitsel destek, inovasyon iklimi, insan kaynaklari
yonetimi uygulamalari, dontisiimcti liderlik ve amir-ast iligkilerinin kalitesinin inovatif is
davranigini tesvik etmedeki 6nemini vurgulamistir. Bu ¢alismalar toplu olarak, inovatif
1s davranigsinin ¢ok yonlii dogasinin ve gelistirilmesine yonelik kapsamli bir yaklagima
duyulan ihtiyacin altin1 ¢izmektedir. Proaktif davranis ve psikolojik giiclendirme, is
ozellikleri tarafindan yonetilen inovatif is davranisi tizerinde 6nemli bir pozitif etkiye
sahiptir (Gultom, Suroso ve Gasjirin, 2022). Inovatif iklimin hem bireysel hem de
orgiitsel dlizeydeki etkisinin yan1 sira cinsiyet ve ¢alisma kiiltiirliniin aracilik etkisinin de
proje basarisinda etkili oldugu tespit edilmistir (Sarwar, Imran, Anjum ve Zahid, 2020).
Ayrica, bilgi paylasiminin inovatif is davranisinin ¢ok asamali siireci lizerindeki etkisi
arastirllmis ve fikir liretme, tesvik etme ve gerceklestirmedeki 6nemi vurgulanmistir

(Carmeli vd., 2006).

Bulgular, inovatif is davranisinin ¢ok yonliiliigiiniin ve kuruluslarda basarili bir
sekilde uygulanmasina katkida bulunan cesitli faktorlerin altin1 ¢izmektedir. Bu
calismalar incelendiginde, inovatif is davranisinin liderlik, 6z liderlik, bilgi paylagimi ve
proaktif davranistan etkilenen ¢ok yonlii bir siire¢ oldugu ve bireysel ve orgiitsel basari

tizerinde etkileri oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

1.2.4. Inovatif Is Davramisinin Nedenleri

Bu boliimde, asamalara ve siireclere odaklanarak inovatif is davranisinin
nedenleri ve inovatif is davramisim etkileyen faktdrler incelenmistir. Inovatif is
davraniginin temel nedenlerinin basinda bireysel merak duygusu, yaraticilik ve fikir
tretimi gelmektedir. Yiiksek diizeyde yaraticilik sergileyen ¢alisanlarin inovatif is
davraniglarinda bulunma olasiligi daha yiksektir. Kuruluslar, ¢alisanlara o6zerklik,
kaynaklar ve beceri gelistirme ve 6grenme firsatlar1 saglayarak bireysel yaraticiligi tesvik
edebilir. Ayrica, fikir paylasimini ve risk almay1 tesvik eden destekleyici ve agik bir drgiit
iklimi, yaratici fikirlerin ifade edilmesini ve gelistirilmesini kolaylastirir, boylece inovatif

1§ davranigini tesvik eder (Nardo, Evanita ve Syahrizal, 2019).

Igsel motivasyon ve ise baglilik, inovatif is davranisini ydnlendirmede diger
o6nemli nedenlerdir (Demirer, 2020). Kendilerini igsel olarak motive olmus ve islerine
bagli hisseden bireylerin proaktif olarak inovasyon firsatlarini arastirmalar1 ve fikirlerini
hayata gecirmek i¢in harekete gecmeleri daha olasidir. Bu nedenle, kuruluslar ¢alisanlarin
i¢csel motivasyonunu besleyen, anlamli ¢caligsmay1 tesvik eden ve ¢alisanlarin gorevlerine

bagli olmalarmi ve kendilerini adamalarin1 saglayan bir ¢alisma ortami yaratmaya
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odaklanmalidir (Wan ve Liu, 2020). Inovatif is davranisim etkilemede liderligin rolii de
g6z ard1 edilemez. Vizyoner, ilham verici ve destekleyici liderler tarafindan karakterize
edilen doniistimsel liderlik, inovatif is davranisini tesvik eden bir ortamin gelistirilmesiyle
iliskilendirilmistir (Lie, Purba, Harini, Said ve Sudirman, 2022; Nedelko ve Potocan,
2013). Bu tiir liderler ekiplerine yeni olasiliklar1 kesfetmeleri ve fikirlerini desteklemeleri
icin ilham verir ve onlart motive eder. Bu nedenle kuruluslar, inovasyona deger veren ve
inovasyonu tesvik eden bir kiiltiirii desteklemek i¢in doniisiimcii liderler yetistirmeye ve

gelistirmeye yatirrm yapmalidir (Sénmez, Ispir, Onal ve Emiralioglu, 2019).

Bireysel ve liderlik belirleyicilerine ek olarak, kurumsal siireclerin ve yapilarin
destegi de inovatif is davranisinin kolaylastirilmasinda ve yayginlastirilmasinda etkilidir
(Amabile, 1988). Bu, kaynaklara erisim, deneme i¢in zaman, acik iletisim kanallar1 ve
inovatif katkilar1 tantyan ve pekistiren bir 6dil sistemi gibi faktorleri kapsar. Siireglerini
inovasyonun tesvik edilmesiyle uyumlu hale getiren kuruluslar, inovatif is davranisinin

gelismesi icin elverisli bir ortam yaratir (Shanker vd., 2017).

Inovatif is davranis1 asamalar1 arasinda yer alan fikir iiretme, fikir gelistirme ve
fikir gergeklestirme kavramlari igyerindeki inovasyon siirecini anlamak i¢in 6nemlidir.
Bu asamalarin anlagilmasi, kapsamli bir inovatif is davranisi siirecini tesvik etmek icin
her asamada gerekli olan belirleyicilerin tanimlanmasina yardimci olur (Ferdinan ve
Lindawati, 2021; Jaruwanakul ve Vongurai, 2021). Sonug olarak, inovatif is davranigi
bireysel, liderlik ve oOrgiitsel faktorleri kapsayan c¢ok sayida belirleyiciden
etkilenmektedir. Kuruluslar bu belirleyicileri ele alarak inovasyonu gelistiren ve siirdiiren
bir ortam yaratabilir ve nihayetinde rekabet avantajlarini artirabilirler. Inovatif is
davraniginda yer alan agsamalarin ve siireglerin taninmasi, bu belirleyicilerin isyerinde bir
inovasyon kiiltiiriinli kolaylastirmada nasil islediginin anlasilmasini saglar (Li, Gao ve

Qiao, 2018; Nurjaman, Marta, Eliyana, Kurniasari ve Kurniasari, 2019).

Yapilan literatiir taramasi neticesinde tespit edilen Onciillere ve arastirma

sonuclarina kisaca yer verilmistir.

Uretim kuruluslarinda yapilan bir arastirmada, psikolojik sozlesme degiskeni olan
algilanan yenilik yapma yukiimliligl, is ozerkligi ve iicretin inovatif is davranisi
tizerinde dogrudan etkileri oldugu bulunmustur. Buna ek olarak, {icret ve is 6zerkligi,
psikolojik sozlesme-algilanan yenilik yapma yiikiimliliigi araci degiskeni vasitasiyla

inovatif is davranisi iizerinde dolayl etkilere de sahiptir (Beynon, Jones ve Pickernell,
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2016). Bir baska calismada liderlik, yenilige destek, yonetsel rol beklentileri, kariyer
asamast ve problem c¢Ozme tarzinin bireysel inovatif davranigla iliskili oldugu
bulunmustur (Haslam ve digerleri, 2022). Uciincii bir calisma, isyeri mutlulugunun
calisanlarin inovatif is davraniglarinin 6nemli bir nedeni oldugunu, is arkadasi desteginin

ise 6nemli bir araci rolii oynadigini ortaya koymustur (Aslan, 2019).

Inovatifis davranisi, galisma ortamu, is talepleri, is kaynaklari ve kisisel kaynaklar
ve orglitsel 6grenme gibi bir dizi faktdrden etkilenmektedir. Bilisim teknolojileri sektorii
baglaminda, ¢alisanlarin stres ve baglilig1 bu iligkide araci bir rol oynamaktadir. Ayrica,
inovasyon yanlis1 bir iklim, lider-iiye degisimi ve sosyal sermaye, bilgi yogun is
hizmetleri sektoriinde inovatif is davranisinin 6nemli nedenleridir (Kheng vd., 2013). Bu
bulgular, inovatif is davranisinin ¢ok yonlii dogasini ve gesitli bireysel, orgiitsel ve
baglamsal faktorleri dikkate almanin 6nemini vurgulamaktadir. Oz yeterlilik, 6zellikle
yaratict endiistride inovatif is davramisini etkileyen oOnemli bir faktor olarak
tanimlanmistir. Buna ek olarak, kiiltiirler aras1 uyum ve motivasyon, ¢alisanlarin inovatif
is davraniglarin1 etkilemede 6nemli bir rol oynamaktadir (Hussain ve Zhang, 2022).
Ayrica, bilgi paylasimi ve is becerisinin, inovatif is davranigini etkileyen faktorlerin
etkisine aracilik ettigi bulunmustur (Supriyanto vd., 2020). Proaktif davranis ve
psikolojik giiclendirme de inovatif is davranigin1 6nemli 6l¢iide etkilemektedir (Gultom
vd., 2022). Ayrica, orgiitsel iklim ile inovatif is davraniglar1 arasindaki iligkide orgiitsel
giivenin aracilik rolii tespit edilmis ve orglitsel faktorlerin inovatif is davranisini tesvik
etmedeki 6nemi vurgulanmistir (Ismail ve Mohamed, 2022). Buna ek olarak, ise baglilik
ve isteki mutlulugun calisan performans: lizerindeki etkiye aracilik ettigi ve hizmet
ikliminin bir moderasyon faktorii oldugu bulunmustur (Ramadhani, Musnadi ve Kesuma,
2022).

1.2.5. Inovatif Is Davramisinin Isletmeler icin Onemi ve Sonuclar

Giliniimiiziin dinamik ve rekabet¢i is ortaminda, inovatif is davranisinin isletmeler
i¢in 6nemi yadsinamaz. Inovatif is davranisi, bir kurulus i¢inde yeni fikirler, siiregler,
tirlinler veya hizmetler sunmay1 amaglayan bireysel veya kolektif eylemleri ifade eder.
Isletmelerin biiyiimesini ve siirdiiriilebilirligini tesvik eden ¢ok onemli bir faktordiir
(Watson ve Clark, 2019). Calisanlar arasinda inovasyonu tesvik eden ve destekleyen
isletmeler, degisen pazar kosullarina ve miisteri tercihlerine uyum saglamak konusunda

daha basarilidir. Kuruluslar, yaraticilik ve ileri gorisliiliik kiltiiriinii tesvik ederek
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rekabette bir adim Onde olabilir ve {iirlin ve hizmetlerinde stirekli iyilestirme

saglayabilirler (Ismail ve Mohamed, 2022).

Inovatif is davrams1 isletmeler igin rekabet avantaji gelistirilmesine katkida
bulunur. Kiiresel pazarda, isletmeler basarili olmak icin kendilerini rakiplerinden
farklilagtirmahidir. Sirketler, calisanlarini inovatif diisiinmeye tesvik eden bir ortam
yaratarak kendilerini pazarda farkli kilacak benzersiz ¢éziimler, liriinler veya hizmetler
gelistirebilirler. Inovatif is davramsi aym1 zamanda kurumsal doniisim ve cevikligin
saglanmasinda da 6nemli bir rol oynamaktadir (Smith ve Johnson, 2018). Siirekli gelisen
bir is ortaminda, degisime uyum saglama becerisi cok dnemlidir. Inovasyonu benimseyen
isletmeler, pazardaki aksakliklara, teknolojik gelismelere ve degisen tiiketici taleplerine
daha etkin bir sekilde yanit verebilir. Bu uyarlanabilirlik, isletmelerin gegerliliklerini
korumalar1 ve uzun vadeli basarilarini siirdiirmeleri i¢in gereklidir (Dorel, Handen ve

Wecht, 2017).

Ayrica, inovatif is davranisi, isletmelerde gelismis problem ¢6zme ve karar alma
stirecleriyle de baglantilidir. Yaratici diisiinme ve yeni fikirleri deneme yetkinligine sahip
calisanlar, karmasik zorluklari tanimlama ve ele alma konusunda daha donanimlidir. Bu
da daha etkili sorun ¢6zme, daha iyi operasyonel verimlilik ve gelismis karar alma
siireclerine yol agcabilir. Inovatif i davramsini tesvik etmek calisan bagliligi ve
memnuniyeti lizerinde olumlu bir etkiye sahiptir. Calisanlara inovasyon girisimlerine
katkida bulunma firsat1 verildiginde, kendilerini daha degerli hisseder ve motive olurlar.
Bu da daha yiiksek is tatmini, daha yiiksek iiretkenlik ve daha diisiik isten ayrilma
oranlartyla sonuglanir ve nihayetinde isletmenin genel performansma fayda saglar

(Turgut ve Begenirbas, 2013).

Sonug olarak, inovatif ¢alisma davranisi isletmelerin basarisi ve siirdiiriilebilirligi
icin hayati 6nem tagimaktadir. Kuruluslar, inovasyon kiiltiiriinii tesvik ederek biiylimeyi
destekleyebilir, rekabet avantaj1 saglayabilir, degisime uyum saglayabilir, sorun ¢6zme
yeteneklerini gelistirebilir ve ¢alisan baghligim1 artirabilir. Bu avantajlar g6z Oniine
alindiginda, igletmeler siirekli gelisen pazarda uzun vadeli basar1 i¢in stratejilerinin temel

tas1 olarak inovatif ¢calisma davranigini tesvik etmeye oncelik vermelidir.

Inovasyon, isletmelerin iiretkenligi ve karlilig1 artirmasinda kilit neme sahiptir.
Sirketler, her seviyedeki calisanlarindan is yerinde inovatif fikirler liretmelerini giderek

daha fazla beklemektedir. Bu nedenle isletmeler, ¢alisanlarin fikirlerini paylasma, deney
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yapma ve hesaplanmis riskler alma konusunda kendilerini giiglii hissettikleri bir kiiltiir
yaratmalidir (Yigit, 2014). Ekip liderleri siirekli gelisimin degeri hakkinda agikca ve
diizenli olarak konusmalidir. Yeni fikirler hakkindaki konusmalar1 potansiyel engellerden
ve mali fedakarliklardan uzaklastirmaya yardimci olabilir (Alheet, Adwan, Areigat,

Zamil ve Saleh, 2021).

Isletmelerin performansinin artirilmasinda ve siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde
etmelerinde kiymetli olan inovatif is davramis1 kavramina alan yazinda da bir¢ok

calismada yer verilmistir. Bu ¢alismalara gore;

Inovatif is davranisi, isletmelerin rekabet {istiinliigiinii siirdiirmeleri icin cok énemlidir.
Rekabet avantajinin araci rol oynamasiyla birlikte is performansint dogrudan etkiler
(Firdaus ve Sakinah, 2023). Psikolojik gii¢lendirme, calisan bagliligi, 6z yeterlilik, bilgi
paylagimi, algilanan Orgiitsel destek, inovasyon iklimi, insan kaynaklari yo6netimi
uygulamalar1 ve doniisiimsel liderlik gibi bir dizi faktér, inovatif is davranisim
etkilemektedir. Sorumluluklarin devredilmesi, inovatif c¢abalarin tanimmasi ve
desteklenmesi, kaynaklarin saglanmasi ve karar alma siireglerinde istisare dahil olmak

tizere etkili liderlik, inovatif is davranisini tesvik etmenin anahtaridir (Oukes, 2010).

Inovatif is davranisi, drgiitsel basar1 ve performans i¢in ¢ok dnemli bir faktordiir.
Inovasyonun érgiitsel iklim ile drgiitsel performans arasindaki iliskiye aracilik ettigi tespit
edilmistir (Shanker vd., 2017). Psikolojik giivenlik ve bilgi paylagimi, 6rgiitsel inovasyon
iklimi ile inovatif is davranis1 arasindaki iliskide 6nemli bir aracilik rolii oynamakta ve
ekip tlyeleri arasindaki bilgi paylasimin etkileyerek bireysel inovatif i davranisini daha
da gelistirmektedir (Xu ve Suntrayuth, 2022). Buna ek olarak, inovatif is davranisi,
calisanlarin is siirecinde inovatif fikirler iiretme ve bu fikirleri isletme iiretimine

uygulama ve sonugta basariya ulagsma davranisini ifade eder (Xiang ve Wang, 2022).

Ayrica, inovatif i davranisi, artan rekabet nedeniyle sirketler ve arastirmacilar
arasinda genis ilgi goren bir konu ve sirket gelisimi i¢in ¢ok 6nemli bir faktor haline
gelmistir (Tang, Shao ve Chen, 2019). Is performansini etkileyen ve rekabet avantaji
saglayan miikemmelligi gelistirmenin temelidir (Firdaus ve Sakinah, 2023). Ayrica,
inovatif is davranis1 rekabet avantaji1 elde etmek ve kurumsal siirdiiriilebilirlik saglamak
icin gereklidir. Sirket diizeyinde rekabet avantajinin varligini etkileyen giiglii bir 6zelliktir

(Ripa, 2022).
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Inovatif is davranisi, isletmeler igin dnemini vurgulayarak rekabet giicii ve uzun
vadeli hayatta kalma icin de belirleyici bir degiskendir (Ismail ve Mohamed, 2022).
Ayrica, insan kaynaklar1 yonetimi ile is modeli yeniligi arasindaki iliskiye kismen aracilik
ederek is modeli yeniligi ve is performansi iizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu
bulunmustur (Mahmood, Zainab ve Khan, 2021; Pasek, Lina, Sumetri, Siwantara ve
Sukarta, 2022). Orgiitsel bagllik, inovatif davranisi artirabilecek bir faktér olarak
tanimlanmis ve inovatif is davranisini tesvik etmedeki Onemini vurgulamistir

(Fauziawati, 2021).

Buna ek olarak, inovatif is davranisinin hizmet sektoriinde miisteri degeri yaratma
davranisi ve miisteri memnuniyeti lizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu bulunmustur
ve bu da miisteri odakli sonuglar lizerindeki etkisini gostermektedir (Clauf3, Kesting ve
Naskrent, 2018). inovatif is davranis1, bir calisanin bir is rolii, grup veya kurulus i¢indeki
performansa fayda saglayan yeni fikirleri kasitli olarak yaratmasi, tanitmasi ve
uygulamasi olarak kabul edildiginden, inovatif davranis ne kadar iyi olursa, is

performansi da o kadar 1yi olur (Abdullah, 2021; Tri, Nga ve Sipko, 2019).

Sonug olarak yapilan arastirmalara bakildiginda, inovatif is davranisi, orgiitsel
basar1 ve performansin kritik bir belirleyicisidir ve yenilik i¢in drgiitsel iklim ile rgiitsel
performans arasindaki iligkiye aracilik eder. Rekabet avantaji elde etmek, milkemmelligi
tesvik etmek ve miisteri odakli sonuglar1 etkilemek icin ¢ok 6nemlidir ve uzun vadeli

hayatta kalmay1 ve basariy1 hedefleyen isletmeler i¢in cok 6nemli bir odak noktasidir.

1.3. BILGI PAYLASIMI
Bu béliimde bilgi yonetimi kavramina, bilgi paylasiminin ne olduguna, alan
yazindaki yerine, bilgi paylasimini etkileyen faktorlere, bilgi paylasiminin isletmeler i¢in

Oonemine ve kurumsallagsma iizerindeki etkisine deginilmistir.

1.3.1. Bilgi Yonetimi

Bilgi yonetimi, bilginin yaratilmasi, paylagilmasi ve uygulanmasini kapsayan
kurumsal basarinin kritik bir parcasidir (Jennex, Smolnik ve Croasdell, 2007).
Stirdiiriilebilir rekabet avantaji i¢in bir isletmenin entelektiiel varliklarinin sistematik
yonetimini ve bilginin stratejik kullanimint igerir. Bir kurulus icinde bilginin
tanimlanmasi, organize edilmesi, depolanmasi ve yayilmasi asamalarmi gerektirir.
Kurulus i¢indeki calisanlarin bilgi ve deneyimlerinin tanimlanmasi, yapilandirilmast,

muhafaza edilmesi ve paylasilmasina yonelik bilingli bir siiregtir (Stachera-Wtodarczyk,
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2019). Bu bilgi ve deneyimler, belgeler ve veri tabanlar1 gibi agik kaynaklardan elde
edilebilecegi gibi, bireysel deneyimler ve uzmanliklar gibi zzmni bilgiden de elde
edilebilir. Kuruluslar hem ag¢ik hem de zimni bilgiyi etkin bir sekilde yoneterek karar
alma siireglerini gelistirebilir, inovasyonu tesvik edebilir ve genel verimliligi artirabilir
(Sharma ve Kaur, 2016).

Bu boliimde bilgi yonetiminin 6neminden, temel bilesenlerinden ve kurumsal
performans tizerindeki etkisinden bahsedilmistir. Bilgi yonetimi {i¢ tiir bilgiyi i¢eren ¢ok
disiplinli bir yaklasimdir. Bunlar &rtiikk, zimni ve agik bilgidir. Ortiik bilgi, genellikle
deneyim yoluyla edinilir ve sezgisel olarak anlasilir. Ortiik bilgi heniiz belgelenmemistir
ve siirecler icinde var olma egilimindedir. A¢ik bilgi, kilavuzlar, raporlar ve kilavuzlar
gibi ¢esitli belge tiirlerinde yer alir ve kuruluslarin bilgiyi ekipler arasinda kolayca
paylagmasina olanak tanir (Addis, 2016). Bir bilgi yonetim sistemi kurulusun kolektif
bilgisinden faydalanarak daha iyi operasyonel verimlilik saglar. Bilgi yOnetimi
stratejisine sahip sirketler, ekip liyeleri arasinda artan kurumsal 6grenme ve is birligi,
isletme genelinde daha hizli karar almay1 kolaylastirdigi i¢in is sonuglarina daha hizli
ulagir. Ayrica, egitim ve ise alim gibi daha fazla kurumsal siireci kolaylastirarak daha

yiiksek ¢aligan memnuniyeti ve elde tutma raporlarina yol agar (Herschel ve Jones, 2005).

Bilgi yonetiminin temel bilesenlerinden biri olan, bireysel uzmanlik ve
ongoriilerin kurumsal bilgiye doniistiiriilmesini igeren bilgi yaratimi, genellikle yeni
fikirler ve ¢ozlimler tiretmek i¢in kurum igindeki gesitli departmanlarin ve bireylerin is
birligini igerir (Dieng, Corby, Giboin ve Ribiere, 1999). Bilgi ve uzmanligin kurumun
farkli seviyelerine yayilmasini kolaylastirdig icin bilgi paylasimi da bir diger kritik
bilesendir. Bu bilgi paylagimi resmi belgeler, takim toplantilari ve dijital platformlar gibi
cesitli kanallar araciligiyla gergeklesebilir. Ayrica bilgi yonetimi, bilginin elde tutulmasi
ve kullanilmasini da kapsar. Kuruluslar, degerli bilgiyi elde tutmak ve calisan devri veya
emeklilik nedeniyle kayb1 6nlemek icin stratejiler uygulamalidir. Bu genellikle kritik
bilginin korunmasimi ve gelecek nesil calisanlara aktarilmasini saglamak igin bilgi
havuzlariin ve mentorluk programlarinin gelistirilmesini igerir (Gupta, Iyer ve Aronson,
2000). Bilginin kullanimi1 kurum i¢inde inovasyon ve problem ¢6zme i¢in hayati 6nem
tagir. Kuruluslar, ¢alisanlarin kolektif uzmanlik ve i¢goriilerinden yararlanarak zorluklari

daha etkili bir sekilde ele alabilir ve pazarda bir adim 6nde olabilirler (Oluikpe, 2012).

Iyi uygulanan bir bilgi yonetimi sistemi verimliligin artmasini, daha hizli karar

alinmasini ve miisteri memnuniyetinin artmasini saglayabilir. Isletmeler, kurulusun
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entelektiiel sermayesinden yararlanarak pazardaki degisikliklere daha hizli uyum
saglayabilir, bliylime firsatlarin1 belirleyebilir ve faaliyetlerini kolaylastirabilir. Ayrica
bilgi yonetimi, uzun vadeli basar1 i¢in gerekli olan silirekli 6grenme ve iyilestirme
kiiltiiriinii tesvik eder. Ozellikle kiiresellesme ve endiistriyel yakinsama ile karakterize
edilen mevcut bilgi ve teknoloji odakli ekonomide kurumsal bagarinin kritik bir yoniidiir
(Santoro, Vrontis, Thrassou ve Dezi, 2018). Basaril1 firmalarin bilgiyi etkin bir sekilde
yonetmek i¢in bilgi denetimi ve kritik bilgiyi yakalamak i¢in analitik hiyerarsi siirecinin
kullanilmas1 gibi belirli mekanizmalar1 kullandiklar1 gériilmistiir (Pratiwi, 2019). Bilgi
yonetimi stratejilerinin uygulanmasinin orgiit kiiltlirli, yapisi, stratejisi ve etkinligine
aracilik etmede onemli bir rol oynadig1 tespit edilmistir (Shaabani, Ahmadi ve Yazdani,
2012). Bu durum, basar1 i¢in bilgi yonetimini is stratejisiyle uyumlu hale getirmenin
onemini vurgulamaktadir (Greiner, Bohmann ve Krcmar, 2007). Bilgi yonetiminin
basarisi, etkili bir bilgi yonetimi stratejisinin gelistirilmesi icin bir platform gorevi goren
acik ve net bir bilgi tabani ile orgiitsel 6grenme ile de iliskilendirilmistir (Mostert ve
Snyman, 2007). Bilgi yonetimi stratejilerinin gelistirilmesinin Orgiitsel 6grenme
stratejileriyle yakin bir iligki i¢inde oldugu gosterilmis ve bu kavramlarin birbiriyle

baglantili oldugu vurgulanmistir (Salmani, 2012).

Bilgi yonetiminin amaci, kiiresellesmis rekabetci bir ekonomide hayatta kalmak,
biiylimek ve refah saglamak icin kuruluslarin rekabet avantaj1 elde etmelerini saglamaktir
(Helander, Paunu ve Hellsten, 2022). Bilgi yonetimi, 6grenmeyi, yeniligi ve is birligini
kolaylastirmak i¢in bilgi kaynaklarinin sistematik ve kasitli yonetimini icerir. Kurulugun
kolektif bilgisinden yararlanarak daha iyi operasyonel verimlilik saglar. Bu sistemler bir
bilgi tabaninin kullanimiyla desteklenir. Bilgi yonetimi stratejisine sahip sirketler, artan
orgiitsel 6grenme ve takim tliyeleri arasindaki is birligi, isletme genelinde daha hizli karar
almay1 kolaylastirdig icin is sonuglarina daha hizli ulagir. Ayrica, egitim ve ise alim gibi
daha fazla kurumsal siireci kolaylastirarak yiiksek calisan memnuniyeti ve elde tutma

sonuclar elde ederler (Earl, 2001).

Etkili bilgi yonetimi sayesinde isletmeler bilginin orgiit icinde esit bir sekilde
dagilimini saglayarak, siirekli 6grenme ve yenilik kiiltiiriinii tesvik edebilir. Isletmeler,
bilgi yonetimi uygulamalarini temel is siireglerine entegre ederek karar alma siireglerini
gelistirebilir, is birligini kolaylastirabilir ve genel 1§ performansini artirabilir (Butt ve
digerleri, 2018). Dahasi, bilgi yonetimi bireyleri ilgili bilgilere erisme ve bunlari

uygulama konusunda giiclendirerek tiretkenligi en iist diizeye ¢ikarir ve dinamik piyasa
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kosullarina uyum saglamaya olanak tanir. Bilgi yonetiminin kilit bir bileseni olan bilgi
paylasimi, yeni {iriin gelistirme gibi faaliyetler icin hayati 6nem tagimaktadir (Gao ve
Bernard, 2018). Bu nedenle, bilgi yonetimi kavraminin benimsenmesi, isletmelerin bilgi
tabanl1 ekonomide basarili olabilmeleri, entelektiiel varliklardan etkin bir sekilde

yararlanabilmeleri i¢in zorunludur.

Bilginin dogru zamanda ve yerde dogru kisilere etkili bir sekilde akisini saglamak
icin stratejilerin formiile edilmesi, uygulanmasi ve degerlendirilmesi gerekir (Kianto,
Shujahat, Hussain, Nawaz ve Ali, 2018). Bununla birlikte, bilginin etkin yonetimi, bilgi
paylagimi i¢in siireclerin ve sistemlerin tasarimi da dahil olmak iizere bazi zorluklar
ortaya koymaktadir. Bir¢ok isletme bilgi yonetiminin zorunlulugunun farkina varmis ve
bilgi isleme kapasitelerini artiran projeler yapmaya ve bilgi yonetimini temel bir felsefe
olarak benimsemeye baslamistir. Bilgi yonetiminin tam olarak uygulanmasi ve basarisi,
isletmenin yapis1 ve Kkiiltiirinden ve yoneticilerin ve c¢alisanlarin rollerinden
etkilenmektedir. Ust diizey yoneticilerin bilgi ydnetiminin tam olarak uygulanmasina
geemeden Once yanit aramalari gereken bir dizi soru vardir. Bu sorulardan bazilari
asagida verilmistir:

1. Bir isletmede bilgi ydnetiminin temel amaci nedir? Ortiik bilgiden yararlanmak

mi, calisanlarin isletmeden ayrilirken bilgilerini korumak mi, yoksa bilgi

havuzlarina daha etkin erisim saglamak m1 daha degerlidir?

2. Bilgi yonetiminde dikkate alinmasi gereken seviyeler nelerdir ve farkli
seviyelerde nasil uygulanabilir? Bilgi yOnetimi, isletmenin tamamini
etkilemeden belirli projeler veya ¢alisma gruplari i¢in kullanilabilir mi?

3. Bilgi yonetiminin tiirlerine gére kapsami nedir? Ana ayrim ortiik ve acik bilgi
arasindadir, ancak farkli odak tiirleri de olabilir mi? Rakip profilleri veya teknik
bilgi birikimi bilgi yonetimi kapsaminda midir?

4. Bilgi ydnetiminde kullanilacak teknoloji ve teknikler nelerdir? Oncelikli olan
belge olusturma ve yonetim teknolojileri mi yoksa takim caligmasi teknolojileri
midir?

5. Bilgi yonetimini desteklemek i¢in hangi kurumsal rollere ihtiya¢ vardir ve hem
bireylerin hem de kurumun edinmesi gereken ilgili yetkinlikler nelerdir (Choy ve
Suk, 2005; Sunassee ve Sewry, 2002)?

Cogu kurulus, ilerlemeleri ig¢in gerekli olan bilgi tiirlinlin nasil yonetilecegi

konusunda ¢ok endiselidir. A¢ik veya resmi bilgi paylagimi 6rgiit icinde takim uyumunun
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saglanmasi yoluyla yapilabilir. Ancak temel gergek, bilginin ¢ogunun iggiiciiniin bireysel
ve kolektif deneyimlerinde depolandigidir. Bu tiir bilgi taktiksel bilgi olarak bilinir.
Taktiksel bilgi, ifade edilmesi ve aktarilmasi genellikle zor olan zimni bilgidir (Bollinger
ve Smith, 2001). Pratik deneyimlerden elde edilen dersleri, ¢alisanlarin zihninde tutulan
bilginin degerlendirilmesini igerir ve igletmeler i¢in genellikle en degerli olan bilgi budur

(Despres ve Chauvel, 1999).

Sonug olarak, bilgi yonetimi, entelektiiel sermayelerini kullanmak ve inovasyon
ve biiylimeyi tesvik etmek isteyen kuruluslar i¢in kritik bir disiplindir. Kuruluslar bilginin
yaratilmasi, paylasilmasi, elde tutulmasi ve kullanilmasina odaklanarak performanslarini
ve rekabet giiclerini 6nemli Olcilide artirabilirler. Bilgi yonetimi stratejilerinin etkin bir
sekilde uygulanmasi, kuruluslarin degisime uyum saglamalarini, firsatlardan
yararlanmalarin1 ve modern is ortaminda siirdiiriilebilir basar1 elde etmelerini
saglayabilir. Ayrica, bilgi yonetimi girisimlerinde basariya ulagsmak i¢in bilgi yonetimini

1§ stratejisi ve Orgiitsel 6grenme ile uyumlu hale getirmek sarttir.

1.3.2. Bilgi Paylasimi Kavrami ve Nedenleri

Orgiitlerin rekabet avantaji giiniimiizde giderek artan bir sekilde maddi
kaynaklardan ziyade maddi olmayan kaynaklar iizerindeki kontrole baghdir (Halawi,
Aronson ve McCarthy, 2005). Maddi olmayan bir varlik olarak bilgi, tiiketildiginde veya
kullanildiginda degerini kaybetmemesi anlaminda maddi varliklardan farkli oldugundan,
bilgi paylasimi da orgiitlerde 6nemli bir role sahiptir ve orgiitler i¢in bir rekabet avantaji
kaynagidir. Bilgi paylagimi orgiitler i¢in bu derece dnem arz ediyorken bilgi paylasimi
davraniginin basaris1 da bu baglamda 6rgiitler icin son derece dnemlidir (Razak, Pangil,

Zin, Yunus ve Asnawi, 2016).

Bilgi paylasimi, ilgili herkesin ortak yarari igin bireyler veya gruplar arasinda
bilgi, fikir ve uzmanlik aligverisi siirecini ifade eder (Ryu, Ho ve Han, 2003). Bilgi
paylasimu siirekli 6grenmeyi, yeniligi ve biiylimeyi kolaylastirarak bireyler, isletmeler ve
toplumlar icin 6nemli hale gelir. Insanlar bilgi ve deneyimlerini paylasarak yeni
anlayislarin, sorun ¢6zme yaklasimlarinin ve en iyi uygulamalarin gelistirilmesine
katkida bulunabilir ve sonugta performans ve iiretkenligin artmasini saglayabilir (King,
2011). Bilgi paylasimi is birligini tesvik eder, daha giiglii iliskiler kurar ve 6grenme ve
gelisim kiiltlirlinii destekler. Bilginin kolayca erisilebilir oldugu dijital ¢agda, bilgi

paylasim1 daha da erisilebilir ve verimli hale gelmistir. Cevrimigi platformlar, sosyal
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medya ve profesyonel aglar gibi ¢esitli kanallar araciligiyla bireyler ¢ok ¢esitli insanlarla
baglant1 kurabilir, genis bir bilgi havuzundan yararlanabilir ve uzmanliklarim
baskalariyla kolayca paylasabilir (Small ve Sage, 2005). Bilgi paylasiminin faydalar
kisisel ve mesleki gelisimin 6tesine gegmektedir ve bilgi paylagimi inovasyonu tesvik
etme, karar alma siireclerini iyilestirme ve toplumlarin karsilastig1 karmasik zorluklari ele

alma potansiyeline sahiptir (Reychav ve Weisberg, 2009).

Bilgi paylasimi hakkinda alan yazinda yer alan bazi ifadeler ise séyledir. Bilgi
paylasimi, bir kisinin sahip oldugu bilgiyi baska bir kisiyle paylagsmasidir. Bu kavram,
mesleklerin ve bilimin gelisiminde 6nemli bir rol oynar (Yoon, Matsui, Yamada ve Nof,
2011). Nesrin Ada ve arkadaslar tarafindan yapilan bir arastirmada, orgiit i¢i bilgi
paylagimi, calisanlarin Orgiitiin amaclarina ulagilmasi yoniinde c¢aba sarf etmesi, bu
amaglar1 benimsemesi ve orgiitte kalmaya devam etmesini igeren bir kavram olarak
tanimlanmistir (Ada, Alver ve Atli, 2008). Bagka bir calismada ise, Orgiit i¢i bilgi
paylagiminin, calisanlarin birbirleriyle bilgi ve deneyimlerini paylasarak dgrenmelerini
saglayan bir siire¢ oldugu belirtilmistir (Lin, 2007).

Wang ve Hu (2020) bilgi paylasimini, ¢alisanlarin birbirlerinden 6grenmeleri ve
orgilitsel 6grenmeyi tesvik etmeleri igin bir firsat olarak tanimlamaktadir (Wang ve Hu,
2020). Van den Hooff ve digerleri (2003) bilgi paylasimini, bir bireyin yeni bilgi
yaratmak icin baskalarina bilgi gonderme veya baskalarindan bilgi alma faaliyeti olarak
tanimlamaktadir. Ayrica, yeni fikirler olugturmak, sorunlarla basa ¢ikmak ve istenen
hedeflere ulagmak icin gorevler hakkinda bilgi aligverisi ve prosediirler hakkinda geri

bildirim almak anlamia da gelmektedir (Wang ve Noe, 2010; Cummings, 2004).

Bir bagka calismada ise bilgi paylasimi, bir bireyin sahip oldugu bilgiyi baska
bireylerle degis-tokus etmesini igeren bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir. Bu davranis,
meslek dallarinda yer alan bireylerin birbirleri arasinda profesyonel bilgiyi etkin bir
sekilde paylagsmasindan gegmektedir (Van den Hooff, Elving, Meeuwsen ve Dumoulin,
2003). Bilgi paylasimi, goreve iliskin bilgi, know-how veya bir iiriin ya da siirece iliskin
geri bildirimin verilmesi ya da alinmasi anlamina gelmekte ve gorevle ilgili sozel
iletisimi, somut olgularin direkt ya da endirekt degisimini, uzmanligin koordinasyonunu
ve hatta kimin hangi bilgiye sahip oldugunun bilgisini  bilinyesinde

barindirabilmektedir (Van Den Hooff ve Weneen, 2004).
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Van Den Hooff ve Weneen (2004) ve Chaar ve Easa (2021)’ya gore bilgi
paylagimi, bilgi bagist ve bilgi toplama olmak iizere iki ana boyuttan olusmaktadir. De
Ridder (2004) ¢alismalarinda bilgi paylasiminin iki temel davranisini tanimlamaktadirlar:
Kisinin kisisel entelektiiel sermayesini baskalarina iletmesini i¢eren “bilgi yardimi” ve
entelektiiel sermayelerini paylagsmalarini saglamak icin bagkalarina danismay1 iceren
“bilgi toplama”. Her iki davranmis da farkli faktorlerden farkli sekilde etkilenmesi
beklenebilecek aktif siireclerdir. Bilgi bagisi, bireyin baskalariyla hevesli bir sekilde
iletisim kurmaya hazir olmasiyla ilgilidir. Kisisel entelektiiel sermayeyi is arkadaslarina
ileten etkilesimli bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir. Bilgi bagisi, bireyler arasinda iletisim
kurarak bilgi saglama siirecidir (Van Den Hooff ve Weneen, 2004). Kaynaklarda farkli
tanimlar olsa da, bilgi paylasiminin temel amaci, bilginin daha genis bir kitleye

ulastirilmasidir.

1.3.3. Bilgi Paylasiminin isletmeler icin Onemi ve Sonuglar

Bilgi ¢aginda bilgi ve bilgi paylasimi oOrgiitler i¢in stratejik unsurlar haline
gelmistir. Bilgi, rekabetci ve dinamik bir ekonomide siirdiiriilebilir rekabet avantaji
saglayan kritik bir kurumsal kaynaktir (Davenport ve Prusak, 1998; Nonaka ve Takeuchi,
1995; Spender ve Grant, 1996). Rekabet avantaji elde etmek i¢in kuruluslarin belirli bilgi,
beceri, yetenek veya yetkinliklere sahip calisanlar1 se¢gmeye veya g¢alisanlarin bunlar
edinmelerine yardimc1 olmaya odaklanan personel ve egitim sistemlerine giivenmeleri
gerekli ancak yetersizdir (Brown ve Duguid, 1991). Kuruluslar ayrica uzmanlik ve
bilginin, bunlara sahip olan uzmanlardan bilmesi gereken acemilere nasil aktarilacagini
da diistinmelidir (Hinds, Patterson ve Pfeffer, 2001). Yani, kurumlarin kurum i¢inde
halihazirda var olan bilgiye dayali kaynaklari vurgulamasi ve bunlardan daha etkin bir
sekilde yararlanmas1 gerekmektedir (Damodaran ve Olphert, 2000; Davenport ve Prusak,
1998; Spender ve Grant, 1996).

Bilgiyi etkin bir sekilde yonetmek ve paylagimin saglanmasi bir orgiitiin hayatta
kalmasi ve ilerlemesi icin kritik 6neme sahiptir (Kale ve Karaman, 2011, s.516-524;
Robinson, Anumba, Carrillo ve Al-Ghassani, 2006). Orgiit i¢i bilgi paylasimi, yararl
bilgileri toplama ve belirleme (bilgi edinme), ortiik bilgiyi acik bilgiye aktarma (bilgi
aktarimi veya olusturma), bilgi havuzundaki (6rgiitsel bellek) bilgiyi tiim rgiite yayma,
calisanlarin ona kolayca ulasmasini saglama (bilgi alma), bilgiyi kullanma ve faydali bir
sekilde uygulama (bilgi kaldiraci) faaliyetlerinin tlimiinii i¢inde barindirir (Demigha,

2015, 5.213-221).
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Bilgi merkezli bir faaliyet olarak bilgi paylagimi, calisanlarin bilginin
uygulanmasina, yenilige ve nihayetinde kurulusun rekabet avantajina katkida
bulunabilecegi temel aractir (Jackson, Chuang, Harden, Jiang ve Joseph, 2006).
Calisanlar arasinda ve ekipler i¢cinde ve ekipler arasinda bilgi paylasimi, kuruluslarin
bilgiye dayali kaynaklardan yararlanmasina ve bunlardan faydalanmasina olanak tanir
(Cabrera ve Cabrera, 2002; Damodaran ve Olphert, 2000; Davenport ve Prusak, 1998).
Aragtirmalar, bilgi paylasimi ve birlesiminin iiretim maliyetlerinde azalma, yeni iirlin
gelistirme projelerinin daha hizli tamamlanmasi, ekip performansi, firma inovasyon
yetenekleri ve satis biiytimesi ile yeni {iriin ve hizmetlerden elde edilen gelir dahil olmak
tizere firma performansi ile olumlu yonde iliskili oldugunu gostermistir (Arthur ve
Huntley, 2005; Collins ve Smith, 2006; Cummings, 2004; Hansen, 2002; Lin, 2007
Mesmer-Magnus ve DeChurch, 2009).

Bilgi paylasimi, bagkalarina yardimci olmak ve bagkalariyla is birligi yapmak igin
gorev bilgisi ve know-how saglanmasi anlamina gelir sorunlari ¢6zmek, yeni fikirler
gelistirmek veya politika ya da prosediirleri uygulamaktir (Dorsey, 2003). Bilgi
paylasimi, yazili yazismalar veya diger uzmanlarla ag kurma yoluyla yiiz yiize iletisim
yoluyla gerceklesebilir veya baskalar1 i¢in bilginin belgelenmesi, diizenlenmesi ve

yakalanmasi seklinde olusabilir (Cummings, 2004).

Bilgi paylasimu siireci; yonetim, teknoloji, 6rglitsel davranig, insan kaynaklar1 gibi
bircok disiplini i¢inde barindiran karmasik bir yapidadir. Orgiit icinde ve orgiitler
arasinda bilginin erisilebilir ve kullanilabilir olmasin1 saglayan bilgi paylasimi, bilgi
yonetiminin bir pargasidir. Bilgiyi ilgili ve erisilebilir kilmay1 igeren bilgi yonetimi, farkli
baglamlar ve aglar arasinda bilgi paylasimini kolaylastirmak i¢in ¢ok onemlidir (Seely,
Brown ve Duguid, 2000). Bilgi yonetimi faaliyetlerinin desteklenmesi, bilgi paylagiminin
ekip hedeflerine ulagsmak ve inovasyonu tesvik etmek icin gerekli oldugu ¢ok uluslu
sirketler ve organizasyonlar i¢in 6zellikle 6nemlidir (Ellison, Gibbs ve Weber, 2014).
Ayrica, isletmeler iginde bilgi paylasiminin yonetisimi, kurumsal yonetisim ve bilgi
yonetimi de dahil olmak iizere birgok diizeyde dikkat gerektiren kritik bir husustur (Foss,
Husted ve Michailova, 2010).

Alan yazinda yer alan ¢aligmalarda orgiit i¢i bilgi paylasiminin isletmeler igin

Onemine su sekilde yer verilmistir:

e Bilgi paylasimi, isletmenin hedeflerine ulasmasina yardime1 olur .


https://iupress.istanbul.edu.tr/tr/journal/imj/article/guclendirici-liderlik-ile-bilgi-paylasimi-davranisi-arasindaki-iliskide-algilanan-orgutsel-destegin-araci-rolu-bilisim-sektorunde-bir-arastirma
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» Bilgi paylasimy, isletmelerin miisteri ihtiyaglarini daha iyi anlamalarina ve miisteri
memnuniyetini artirmasina yardimei olur .

 Bilgi paylasimi, isletmelerin maaliyetlerini azaltir ve karliligini artirir. Calisanlar,
diger calisanlarin sahip oldugu bilgilerden yararlanarak islerini daha iyi
planlayabilirler.

o Isletmeler, bilgi paylasimi yoluyla calisanlar arasinda is birligi ve takim ¢alismasi
gelistirebilirler. Calisanlar arasindaki iletisimin atmasi Orgiitiin i¢ iletisimini
gliclendirir ve orgiitte takim uyumu ikliminin olusmasini saglar. Uyumlu takimlar
Orgiitiin basarisini pozitif yonde etkiler.

e Bilgi paylasimi, isletmelerin hizli bir sekilde degisen piyasa kosullarina uyum
saglamalarina yardimci olur.

o Bilgi paylasimi, ¢alisanlarin yeni fikirler ve diislinceler gelistirmelerine yardimci
olur. Bilgi paylasimi, isletmelerin inovatif fikirler gelistirmelerine ve rekabet
avantaj1 elde etmelerine yardimcei olur. Bu da orgiitlin yenilik¢iligini artirir.

o Bilgi paylasimi, calisanlarin islerini daha verimli bir sekilde yapmalarina yardimei
olur. Calisanlar, diger calisanlarin sahip oldugu bilgilerden yararlanarak islerini

daha hizli ve daha dogru bir sekilde yapabilirler (Aras ve Yazgan, 2022).

Bilgi paylasimimin etkisi, bolgelerdeki ekonomik kalkinmay:r ve teknolojik
degisimi de etkiledigi i¢in kurumsal sinirlarin 6tesine uzanmaktadir. Bolgesel inovasyon
sistemi, liniversite ve bilim parki baglantis1 altyap1 gelisimine, bolgesel ag olusturmaya
ve ekonomik biiylimeye katkida bulunarak bilgi paylasimini ve inovasyonu tesvik

etmektedir (Theeranattapong, Pickernell ve Simms, 2021, 5.2026).

Sonug olarak, bilgi paylasiminin kurumsal basari, yenilik¢ilik ve bolgesel
kalkinma gibi ¢ok yonlii sonuglart vardir. Bilginin yaratilmasi ile baglayan ve bilginin
orgiit icinde kullanilmasina kadar olan bu karmasik siireci yonetmek olduk¢a zordur.
Farkl1 disiplinlerin bir arada uyumlu bir sekilde ¢alismasini saglamanin yarattigi zorlugun
yani sira bilgi paylasimi siireci oniindeki engelleri kaldirmak igin {izerinde caligilmasi
gereken bir konudur. Bilgi paylasiminin 6niindeki engeller teknolojik yeniliklere uyumun
getirdigi maliyetler, giivenlik problemleri, etik problemler, bilgi ¢alisanlarindan kaynakl
problemler ve kiiltiirel faktorler olarak siralanabilir (Riege, 2005). Bilgi paylasimindan
elde edilebilecek potansiyel faydalar nedeniyle bir¢ok isletme, bilginin toplanmasi,

depolanmasi ve dagitimini kolaylastirmak i¢in en son teknolojiyi kullanan bilgi yonetim
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sistemlerinin gelistirilmesi de dahil olmak iizere bilgi yonetimi girisimlerine dnemli

6l¢iide zaman ve para yatirimi yapmalidir.

1.3.4. Bilgi Paylasimim Etkileyen Faktorler

Orgiit igi bilgi paylasimi, bir orgiitiin sahip oldugu bilginin calisanlar arasinda
paylasilmasidir. Bu paylasim, bireysel, ekip ve kurumsal diizeylerde bir dizi faktérden
etkilenir (Obrenovic ve Qin, 2014; Zheng, 2017). Bilgi paylasimini olumlu ve olumsuz
etkileyen faktorler arasinda “kisisel c¢ikti beklentisi”, “bilgi giicli kayb1 beklentisi”,
“karsilik beklentisi” ve “bilgi paylasimina yonelik tutum” yer alir (Zheng, 2017). Bilgi
paylagimi, isletmelerin basaris1 {lizerinde biiylik etkiye sahiptir. Bilgi paylasimini
etkileyen faktorlerin belirlenmesi, bilgi paylasimmin daha etkili bir sekilde
gercgeklestirilmesine yardimei olabilir. Akademik ¢alismalarda bilgi paylagimindan ve bu
paylasimin etkilendigi faktorlerden sdyle bahsedilmistir.

Yapilan bir arastirmaya gore, bilgi paylasimini etkileyen faktorlerden bazilari
sosyal medya, Orgiitsel, motivasyonel ve bireysel faktorlerdir. Lee (2008), sosyal ve
ekonomik faktorleri géz oniinde bulundurarak bir bilgi paylasim kiiltlirii yaratmanin
Onemini vurgulamakta ve aktorleri, bilgiyi, kanallari, kuruluslart ve daha genis ¢evresel
faktorleri bilgi paylasimi ic¢in kilit etkiler olarak tanimlamaktadir. Giiven, paylasim
yanlis1 normlar, 6zdeslesme ve karsiliklilik, bilgi paylasimi1 davranisinda birincil faktorler
olarak vurgulanmaktadir. Tahir ve digerleri (2016) ayrica tutum, teknoloji, odiiller,
kiiltiir, ist yonetim ve itibar1 isletmelerde bilgi paylasiminda 6nemli faktorler olarak
tanimlamaktadir. Bu faktorler arasinda sosyal sermaye, sosyal etki, sosyal degisim ve
motivasyon teorilerinin yani sira degisimin niteligi, algilanan esitlik ve aracilarin rolii de

yer almaktadir (Obrenovic ve Qin, 2014).

Bilgi paylasimi, kuruluslarin stratejik bilgi kaynaklarindan faydalanmalar igin
cok onemlidir ve bilgi paylasgimimin dinamiklerini anlamak etkili bilgi yonetimi i¢in
gereklidir. Ornegin, Ipe (2003) tarafindan yapilan bir arastirmada, orgiit ici bilgi
paylasimimin etkili bir sekilde gergeklestirilebilmesi i¢in c¢alisanlarin sahip oldugu
bilginin orgiitsel varliklara ve kaynaklara transfer edilmesi gerektigi belirtilmistir. Bir
diger ornek olarak, Lin (2007) tarafindan yapilan bir aragtirmada, orgiit i¢i bilgi
paylasiminin etkileyen faktorler bireysel (yardimseverlik ve bilgi 6z yeterliligi), orgiitsel
(st yonetim destegi ve orglitsel odiiller) ve teknolojik faktorler (bilisim teknolojileri

kullanimi) seklinde simiflandirilmstir.
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Bir bagka c¢aligma, bilgi paylasimi uygulamalarmin  maliyet azaltma,
organizasyonun biiyiimesi ve maddi olmayan faydalar yoluyla organizasyonel
performansi olumlu yonde etkiledigini ortaya koymustur. Calisma ayni zamanda bilgi
paylasimi uygulamasini etkileyen temel unsurlari, 6zellikle de bilgi paylasimi uygulamasi
ile kurumsal performans arasindaki iligskiyi tanimlamistir. Caligma ekiplere odaklanmig
ve kiiltiir, motivasyon, catisma, giiven ve liderligin sanal ekiplerde bilgi paylagimin
dogrudan etkileyen temel faktorlerden bazilari oldugunu ortaya koymustur (Huysman ve

De Wit, 2013).

Orgiitlerde bilgi paylasimmi etkileyen faktdrler ¢ok sayida unsurdan
olusmaktadir. Orgiit kiiltiirii, liderlik, isyeri iklimi ve sosyal etkilesim, ¢alisanlar arasinda
bilgi paylagiminin tesvik edilmesinde onemli rol oynamaktadir (Castafieda ve Ramirez,
2021; Kim ve Park, 2020). Ayrica, yonetime giiven, sosyal 6zdeslesme ve isyeri aidiyeti
gibi bireysel faktorlerin de bilgi paylasimi davranigini 6nemli dlgiide etkiledigi tespit
edilmistir (Enwereuzor, 2021; Nguyen vd., 2020). Ayrica, paylasilan bilginin
gercekligine dair inang eksikligi ve bilgi paylasanlar ile alicilar arasindaki zay1f iliskiler
gibi engellerin varligi da bilgi paylasimini engelleyebilmektedir (Basit-Memon, Mirani
ve Bashir, 2018; Nadason, Saad ve Ahmi, 2017).

Connelly ve Kelloway (2003) tarafindan yapilan calisma, yonetimin bilgi
paylasimina destegi, sosyal etkilesim kiiltlirii ve mevcut bilgi paylasim teknolojisi gibi
orgiitsel faktorlerin calisanlarin bilgi paylagim kiltiirii algilar {izerindeki etkisini
vurgulamaktadir. Bu durum, bilgi paylasimi igin elverisli bir ortamin tesvik edilmesinde
orgiitsel destek ve kaynaklarin 6nemini vurgulamaktadir. Enwereuzor, (2021) tarafindan
yapilan arastirma, bilgi paylasimi davranisini tesvik etmek icin etkili stratejilere ihtiyag
duyuldugunu gostererek, kurumlarin ¢alisanlarini bilgilerini paylagsmaya motive etmede
karsilastiklar1 zorluklar1 vurgulamaktadir. Buna ek olarak, Kim ve Park (2020) tarafindan
yapilan calisma, igyeri iklimi ve vatandaglik davranmisinin bilgi paylasimi davranigini
etkilemedeki aracilik roliinii gostermekte ve bilgi paylasimi  dinamiklerini
sekillendirmede ¢esitli orgilitsel unsurlarin birbirine bagh oldugunu vurgulamaktadir.
Sawan’da (2021) caligmasinda, orgiit kiiltiiriiniin bilgi paylasimini yalnizca dogrudan
etkilemekle kalmadigini, ayn1 zamanda resmi bilgi yonetisim mekanizmalari, is 6zerkligi

ve giiven gibi arac1 degiskenler yoluyla da etkiledigini vurgulamistir.

Genel olarak bu arastirmalarin sentezi, orgiitlerde bilgi paylasimini etkileyen

faktorlerin Orgiitsel, liderlik, bireysel ve kiiltiirel boyutlar1 kapsayan ¢ok yonlii dogasinin
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altin1 ¢izmektedir. Bu faktorlerin anlagilmasi ve ele alinmast, kuruluslarda bilgi paylasimi

kiiltiirlinlin tegvik edilmesi agisindan biiylik 6nem tagimaktadir.

1.3.5. Bilgi Paylasiminin Kurumsallasmaya Etkisi

Bilgi paylasiminin kurumsallasma {izerindeki etkisi ¢cok yonlii bir konudur ve
dogrudan ve dolayli etkilerinden s6z edilebilir. Bilgi paylagiminin kurumsallasma
tizerindeki etkisi, ¢esitli endiistri ve sektdrlerde biiyiik dnem tasir (Boh, 2007). Isletmeler,
bireyleri uzmanliklarini, deneyimlerini ve fikirlerini paylagsmaya tesvik ederek stirekli
O0grenme ve biiyiime kiiltiiriinii 6rgiitlerine kazandirabilirler. Bilgi paylasimi sayesinde
calisanlar, daha bilingli kararlar almalarina ve karmasik sorunlar1 etkili bir sekilde
cozmelerine olanak taniyan zengin bilgi ve Ongoriilere erigebilirler (Santoro ve
Gopalakrishnan, 2000). Ayrica bilgi paylasimi, ¢alisanlarin birlikte ¢alisarak birbirlerinin
giiclii yonlerinden ve uzmanliklarindan yararlanmalarint sagladigr icin is birligini ve
takim caligmasini tesvik eder. Bu isbirlik¢i ortam yalnizca kurulusun kolektif zekasini
giiclendirmekle kalmaz, ayni zamanda calisan bagliligin1 ve memnuniyetini de artirir
(Juan, Ting, Kweh ve Yao, 2018). Ayrica, bilgi paylasimi kurumsal bilginin
yakalanmasina ve korunmasina yardimci olarak ¢alisan devri veya emeklilik nedeniyle
kritik bilgilerin kaybolmasini &nler. Isletmeler bilgi paylasimi kiiltiiriinii tesvik ederek
inovasyonu tesvik edebilir, {iretkenligi artirabilir ve giinlimiiziin hizla gelisen is
ortaminda kurumsallagsma yolunda uzun vadeli basar1 saglayabilir (Ahmed, Khan,

Thitivesa, Siraphatthada ve Phumdara, 2020).

Alan yazinda yer alan bilgi paylasimi konusundaki caligmalar incelendiginde
asagidaki sonuclara ulasilmistir. Bilgi paylagiminin kurumsallagsma tizerindeki etkisi

konusunda;

Wang ve digerleri (2014), bilgi paylasiminin 6nemine ve kurumsalcilikla iliskisine dikkat
cekerek bilgi paylagimi davraniginin kurumsallagma yoluna 151k tuttugunu anlatmis ve
kurumsal yapilarin bilgi paylasimini kolaylagtirma veya engellemedeki roliinii
vurgulamigtir. Currie ve Suhomlinova (2006) ise calismalarinda bilgi paylasiminin
diizenleyici, normatif ve kiiltiirel-biligsel yonlerinin kurumsallasmaya etkisini
vurgulamaktadir. Bilgi paylasiminin kurumsal normlar ve giiveni tesvik etmedeki roliinii
arasgtirmis, bilgi paylasiminin kurumsal normlari olumlu yonde etkiledigini ve giivenin bu
iliskiye aracilik ettigini bulmustur. Santoro ve Gopalakrishnan (2000), sanayi-iiniversite

1 birligi girisimlerinde bilgi transferi faaliyetlerinin kurumsallagsmasini inceleyerek
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pratik bir boyut katmis ve organizasyon yapisi, firma kiiltiirii ve giiven gibi faktorlerin bu
stireci kolaylastirabilecegini bulmustur. Cheng ve Fu (2013) tesvik sistemleri ve kisisel
beklentiler gibi bireysel ve Orgiitsel faktorlerin bilgi paylasimi davranisini
yonlendirmedeki 6nemini vurgulamaktadir. Ayrica Qu ve digerleri (2022) ¢alismalarinda,
kurumsallagsmis orgiitsel misyonun destekgisinin bilgi paylagimi ve yenilik¢ilik oldugunu

vurgulamistir.

Wang ve digerleri (2014), de ¢okuluslu sirketlerde bagarinin ve kurumsallagsma
yolunda atilan ilk adimlarin temelinde orgiit i¢i gliven ve devaminda orgiit i¢i bilgi
paylagimi davranisinin rol aldigina calismasinda yer vermistir. Zida ve arkadaglar1 (2017),
saglik politikasina yonelik hizli miidahale biriminde kurumsallasma siirecini ve
kapsamini degerlendirerek bilgi paylasimi davranisinin etkisine 151k tutmustur. Novotna
ve digerleri (2012) ise bilginin nasil uygulandigi, rutinlestirildigi ve kurumsallagsmis
uygulamalar olarak kabul edildigine dair 6ngorii saglayarak, saglik hizmetlerinde kanita
dayali uygulamalarin kurumsallagmasini tartigmistir. Ayrica Grandien ve Johansson
(2012), organizasyonlarda iletisim yOnetimi fonksiyonunun gelistirilmesinde ve
genisletilmesinde  kurumsallasmanin  roliinii  vurgulayarak iletisim yOnetiminin
kurumsallagsmas1 konusunda bilgi paylasiminin yerini tartigmis ve aralarinda pozitif iliski
oldugunu bulmustur. Tiim bu referanslar alan yazinda, bilgi paylasimi ve isletmelerin
kurumsallagsma siireci arasindaki iliskiyi incelemis ve bu pozitif iliskiye dair gesitli

baglamlari ve faktorleri kapsayan bir anlayis saglamistir.

Sonug¢ olarak, literatiir, bilgi paylasimmin kuruluslardaki uygulamalarin
kurumsallagmas tizerindeki onemli etkisine dair dnemli kanitlar sunmaktadir. Giiven,
iletisim, odiil sistemleri, liderlik ve orgiit kiiltiirii, bilgi paylasiminin kurumsallagmasini
etkileyen kilit unsurlar olarak tanimlanmaktadir. Ayrica, bilgi paylagimi stirdiiriilebilirlik,
rekabetcilik ve kurumsal basarinin 6nemli bir itici giicli olarak kabul edilmekte ve
kurumsal uygulama ve davraniglarin  sekillendirilmesindeki  6nemli  roliinii

vurgulamaktadir.

Bir kurum i¢inde bilgi alisverisi ve yayilimiin, uygulama ve prosediirlerin
kurumsallastirilmasi siirecini nasil etkileyebilecegini anlamak, uzun vadeli basar1 ve
stirdiiriilebilirlik elde etmek icin ¢ok Onemlidir. Bilgi paylasimi ve kurumsallagsma
arasindaki bu iliskinin kurum kiiltiirii, inovasyon ve genel performans iizerinde dnemli

etkileri vardir. Bireyler ve kuruluslar, bu kavramlarin birbiriyle baglantili oldugunu kabul
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ederek, anlamli kurumsal degisim ve gelisimi tesvik etmek igin bilgi paylasiminin
giiciinden daha iyi faydalanabilirler.

Bilgi paylasimimin kurumsallagsma tizerindeki etkisi, Orgiitsel performans ve
stirdiiriilebilirlik baglaminda kritik bir ¢calisma alanidir. Bilgi paylagimi, kuruluslardaki
uygulamalarin kurumsallagsmasinda 6nemli bir rol oynamakta, rekabet avantaji ve uzun
vadeli basariya katkida bulunmaktadir (Szulanski, 1996). Bilgi paylagiminin, rakipler
arasinda pazar avantajlarini siirdiirmek i¢in yeni inovatif {iriin ve hizmetlerin piyasaya
stiriilmesini motive ederek, kuruluslarda rekabet avantaji elde etmek icin ¢ok 6nemli
oldugu aciktir (Oyemomi, Liu, Neaga, Chen ve Nakpodia, 2019). Ayrica, arastirmalar
giiven, iletisim, odiil sistemleri ve liderligin kuruluslarda bilgi paylagimimi giiglii bir
sekilde etkiledigi ve boylece kurumsallagsmay1 etkiledigi fikrini destekleyen ikna edici
kanitlar sunmaktadir (Cormican, Chen, Sampaio ve Wu, 2021). Bilgi paylasimi ayni
zamanda calisanlarin ¢ok yonliiliigiiniin ve siirdiiriilebilir performansinin 6nemli bir
belirleyicisi olarak ortaya c¢ikmakta ve Orgiitsel uygulamalari ve davranislari
sekillendirmedeki roliinli vurgulamaktadir (Ali, Jan, Qadus, Nassani ve Haffar, 2021).
Dahasi, bilgi paylagimu, siirdiiriilebilir uygulamalarin kurumsallagsmasi tizerindeki etkisini
destekledigi icin, kuruluslarin siirdiiriilebilirligi ve rekabetciliginin arkasindaki 6nemli
nedenlerden biri olarak kabul edilmektedir (Batool, Mohammad, Awang ve Ahmad,
2022). Bilgi paylagiminin siirdiiriilebilir performans elde etmek icin ¢alisanlart motive
etme ve etkilemedeki 6nemi, kurumsal uygulamalar1 ve davraniglar1 sekillendirmedeki
roliiniin altim1 ¢izmektedir (Jilani, Luo, Islam ve Uddin, 2020). Sonugclar, bilgi paylasimi
davranisinin sezgisel ve sistem faktorlerinden etkilendigini ve siirdiiriilebilir bilgi
paylasimu istekliligi ile anlamli bir pozitif korelasyona sahip oldugunu ve orgiit i¢indeki
strdiiriilebilir bilgi paylasimi davraniginin  kurumsallagsmas: {izerindeki etkisini

gostermektedir (Chen, Liu, Wen, Ling ve Gu, 2021).

1.3.6. Rekabet Avantaji Yaratmada Bilgi Paylasiminin Etkisi

Glinlimiiziin dinamik is ortaminda, isletmeler rakiplerinin 6niine gegebilmek i¢in
stirekli olarak rekabet avantaji elde etmeye caligmaktadir. Magpili’ye (2017) gore, bir
kurulus i¢inde bilgi paylasimi, inovasyonu tesvik etmek, problem ¢ézme yeteneklerini
gelistirmek ve karar alma siireglerini iyilestirmek i¢in hayati 6nem tasimaktadir.
Calisanlar uzmanliklarin1 ve deneyimlerini agik¢a paylastiklarinda, fikirlerin degis tokus

edildigi ve inovatif ¢oziimlerin gelistirildigi is birlik¢i bir ortam ortaya ¢ikar. Bu serbest
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bilgi akisi, sirketlerin pazardaki degisikliklere hizla adapte olmalarimi ve bdylece

rakiplerine karsi rekabet avantaji elde etmelerini saglar.

Kuruluslar kalabalik pazarlarda kendilerini farklilastirmak icin ¢abalarken, bilgi
paylasiminin giiclinden yararlanmak sadece stratejik bir avantaj degil, siirekli gelisen bir
is ortaminda siirdiiriilebilir basar1 ve dayaniklilik i¢in temel bir dayanak haline gelir. Bilgi
paylagiminin rekabet avantaji lizerindeki etkisi Orgiitsel davranis alaninda 6nemli bir

calisma alanidir (Abdul-Jalal, Toulson ve Tweed, 2013)

Bilgi, ekipler ve departmanlar arasinda 6zgiirce paylasildiginda, yalnizca bireysel
beceri setlerini gelistirmekle kalmaz, ayn1 zamanda daha uyumlu ve verimli bir
organizasyonel ekosistemi de tesvik eder. Bu bilgi ve fikir aligverisi, daha iyi karar alma,
daha hizli sorun ¢ozme ve pazardaki degisikliklere hizla uyum saglama becerisine yol
acabilir (Bock, Zmud, Kim ve Lee, 2005). Sonug olarak, bilgi paylasimina dncelik veren
kuruluslar, isgiiglerini giiclendiren siirekli bir 6grenme ortamini besleyerek kendilerini

rekabette 6nde olacak sekilde konumlandirirlar.

Bilgi paylasiminin rekabet avantaj1 yaratma tizerindeki etkisi literatiirde kapsaml
bir sekilde incelenmistir ve bir¢ok ¢aligmada bilgi paylasiminin rekabet avantaj1 yaratma
tizerinde dogrudan olumlu bir etkisi oldugu anlatilmistir (Abdul-Jalal, Toulson ve Tweed,
2013; Demirhan, 2002; Eidizadeh, Salehzadeh ve Esfahani, 2017; Kay, 1996; Khan,
2018). Bu etki yalnizca orgiitsel rekabet avantajina degil, ayn1 zamanda uluslarin rekabet

avantajina da uzanmaktadir (Kay, 1996).

Abdul-Jalal vd. (2013) insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinda bilgi paylagimi
kabiliyetinin roliinii vurgularken ayni zamanda bu iliskide inovasyonun aracilik roliiniin
altin1 ¢izmektedir. Demirhan (2002), bilgiyi elde tutmanin 6nemini ve siirdiiriilebilir
rekabet avantajinin ¢alisan gelisimindeki aracilik roliinii vurgulamaktadir. Bu ¢alismalar,
Ozellikle etkili insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve inovasyon ile
kolaylastirildiginda, bilgi paylagiminin rekabet avantaji izerindeki dnemli etkisinin altini
cizmektedir. Khan (2018) tarafindan da belirtildigi {izere, bilgi paylagimi 6grenen bir
organizasyonun gelisimine katkida bulunur. Ogrenen bir organizasyon, bilgiyi etkin bir
sekilde yaratan, edinen ve aktaran, ¢alisanlar1 arasinda siirekli 6grenmeyi ve gelismeyi
tesvik eden bir organizasyondur. Kuruluslar, bilgi paylasimi kiiltiiriinii tesvik ederek
isgiiclerinin  kolektif zekasindan faydalanabilir, bu da verimliligin artmasina,

performansin ylikselmesine ve nihayetinde siirdiirtilebilir bir rekabet avantajina yol acar.
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Ayrica, Li ve Lin (2020) tarafindan yapilan bir ¢aligma, bilgi paylasiminin bir kurulus
icinde en iyi uygulamalarin olusturulmasini ve yayginlagtirilmasini  nasil
kolaylastirabilecegini vurgulamaktadir. Calisanlar uzmanliklarini, basarili stratejilerini
ve ogrendikleri dersleri acik¢a paylastifinda, siirekli iyilestirme kiiltiiri gelisir. Sonug
olarak, kurulus daha c¢evik ve uyarlanabilir hale gelir, bu da pazar degisikliklerine daha

hizli yanit vermesini ve rakiplerinden daha iyi performans gostermesini saglar.

Orgiit ici avantajlara ek olarak, bilgi paylasimi 6rgiit dist is birlikleri yoluyla da
rekabet avantaji yaratabilir. Kuruluslar tedarikg¢iler, miisteriler veya sektor uzmanlar1 gibi
dis ortaklarla bilgi paylasimi girisimlerinde bulunarak degerli 6ngoriiler elde edebilir,
yeni teknolojilere erigebilir ve bilgi havuzlarini genisletebilirler. Bu dis is birligi, 6rgiitiin
yenilik yapma ve miisterilere benzersiz bir deger sunma becerisini gelistirerek
rakiplerinden ayrilmasini saglar. Ayrica, bilgi paylasimi orgiitsel inovasyon performansi
ile iligkilendirilmistir ve bu iliskide 6ziimseme kapasitesi 6nemli bir rol oynamaktadir
(Zhao, Jiang, Peng ve Jiang, 2020). Oyemomi ve digerlerinin (2019) ¢alismasinda bilgi
paylasiminin, kuruluslarda rekabet avantaji elde etmek i¢in ¢ok dnemli oldugu ve rakipler
arasinda pazar avantajlarin1 siirdirmek igin onlar1 yeni inovatif {iriinler ve hizmetler
sunmaya motive ettigi de vurgulanmistir. Buna ek olarak, turizm gibi belirli sektorlerde
bilgi paylasiminin orgiitsel 6grenme, hizmet inovasyonu ve rekabet avantajindaki rolii
vurgulanmistir (Yong, Mu ve Yang, 2018). Ayrica, Ozellikle tedarik zincirleri
baglaminda, iliskisel sermaye ile Orgiitsel performans arasindaki iliskide bilgi
paylasiminin aracilik rolii arastirilmig ve bilgi paylasiminin siirdiiriilebilir rekabet
avantajlarinin yaratilmasi ve siirdiiriilmesindeki rolii vurgulanmistir (Qiao ve Wang,

2021).

Calismalarda bilgi paylasiminin orgiitsel yenilikgiligi ve performansi artirmadaki
onemi de vurgulanmistir (Arsawan ve digerleri, 2021; Nanda, 2020). Bilgi paylasiminin
kurumsal performansi artirdigi, rekabet avantajini tesvik ettigi ve orgiitsel 6grenmeyi
destekledigi bildirilmistir (Block, 2012). Calismalarda bir takim i¢inde veya takimlar
arasinda bilgi paylasiminin, kuruluslarin beceri ve yeteneklerini gelistirmesi, degeri
artirmasi ve rekabet avantajini siirdiirmesi agisindan énemli oldugu gosterilmistir (Zheng,
2017). Dahasi, akademisyenler oOrgiitsel Ogrenmeyi rekabet¢i avantajlara ulasmada
onemli bir faktor olarak degerlendirmislerdir (Kafashpoor, Moghadam, Borhani ve
Sabaghian, 2013). Calisanlarin rekabet avantaji yaratmada bilgi yonetimi ve 6grenen

organizasyonun rolii vurgulanmis, rekabet avantaji yaratmada insan kaynaklarinin 6nemi
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vurgulanmistir (Djamaludin, Madhakomala ve Tunas, 2022). Ek olarak, orgiitsel
O0grenmenin rekabet avantaji iizerindeki etkisi, orgiitsel 6grenme ile rekabet avantaji
arasinda pozitif bir iliski oldugu gosterilmistir (Hamama, 2020). Ayrica bilgi yonetimi
yoluyla i¢ kaynaklardan bilgi toplanmasi, siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmenin
onde gelen kaynaklarindan biri olarak kabul edilmektedir (Pradipto ve digerleri, 2019).
Dahasi, mevcut ekonomik baglamda organizasyonlari tasarlarken, bilginin siirdiirtilebilir
rekabet avantaji yaratmanin en onemli kaynaklarindan biri oldugu diisiiniildiiglinden

organizasyonel 6grenmeyi hesaba katmalidir (Kolari¢ ve Petrovic, 2013).

Genel olarak, bu c¢alismalar, bilgi paylasimi ile rekabet avantaji arasindaki
iliskinin karmasik ve dinamik dogasinin altin1 ¢izmekte ve organizasyonel 6grenme,
insan kaynaklar1 ve slirdiiriilebilir inovasyon gibi cesitli faktorlerin etkilesimini
vurgulamaktadir. Isletmeler bilgi paylasim kiiltiiriinii tesvik ederek inovasyonu
destekleyebilir, bir 6grenme ortami gelistirebilir, en iyi uygulamalar1 yayginlastirabilir ve
degerli dis is birlikleri kurabilir. Bu nedenle, bilgi paylasimin stratejik bir zorunluluk
olarak benimsemek, bir isletmenin uyum saglama, yenilik yapma ve nihayetinde
giiniimiiziin dinamik i ortaminda rakiplerinden daha iyi performans gosterme
kapasitesini artirabilir. Bilgi paylasimi, bireyleri benzersiz 6ngorii ve deneyimlerine
katkida bulunmalar i¢in gii¢lendirerek daha bilingli bir karar alma siirecine yol agar ve
nihayetinde stratejik farklilasma ig¢in zemin hazirlar. Dahasi, bilgi paylasimima olan
baghlik, en iyi uygulamalarin kurum genelinde yayginlastirildigi dinamik bir 6grenme
ortam yaratarak siirekli bir gelisim ve biiylime dongiisiinii besleyebilir.

Sonu¢ olarak, bilgi paylasimina oOncelik veren kuruluslar sadece calisanlar
arasinda bir topluluk ve giliclenme duygusunu tesvik etmekle kalmaz, ayn1 zamanda

kendilerini son derece rekabetci bir is ortaminda uzun vadeli basar1 i¢in konumlandirirlar.
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BOLUM 2: ARASTIRMA HiPOTEZLERININ
GELISTIRILMESI

2.1. TAKIM UYUMU VE BILGI PAYLASIMI ILiSKiSi

Takim uyumu ve bilgi paylasimi arasindaki iliski, takim ¢aligmasinin etkinligini
ve Orgiitsel basarty1 belirlemede 6nemli konulardir. Bu boliim, takim uyumu ve bilgi
paylasimi arasindaki iliskiyi, takim uyumunun bilgi paylasimi iizerindeki etkisini ve

kuruluglar ve bireyler i¢in ¢ikarimlarini incelemeyi amaglamaktadir.

Aragtirmalar genel olarak takim uyumu ile bilgi paylasimi arasinda pozitif bir
iliski oldugunu gostermektedir. Jin vd. (2015) takim uyumu ve bireysel bilgi paylasiminin
deneyime ve c¢alisan yaraticiligl arasindaki iliskiye aracilik ettigini bulmustur. Huang
(2009) da grup bagliliginin takim performansini olumlu yonde etkiledigini gostererek
bunu desteklemistir. Sanders (2009) bilgi paylasimini1 ve bireysel performans: tesvik
etmede takim uyumunun roliinii vurgularken, Staples (2008) takimlar iginde bilgi
paylasimin1t kolaylastirmada giivenin ve karsilikli gbérev bagimliliginin  6nemini

vurgulamistir.

Robbins ve Judge (2019) takim uyumunun, giiven, iletisim ve karsilikl
bagimliligin temel bilesenleri oldugu, insanlarin takima karsi hissettikleri ¢ekim
derecesini ve iiye olarak kalma motivasyonlarini ifade ettigini vurgulamistir. Uyumlu bir
takimda, tiyelerin birbirlerine giivenme ve destek olma olasilig1 daha yiiksektir, bu da
karsilikli sayg1 ve aidiyet duygusuna yol agar ve bilgi paylasimi i¢in elverisli bir ortam
yaratir. Bireyler takimlar1 i¢inde giiglii bir uyum duygusu hissettiklerinde, yargilanma
veya elestirilme korkusu olmadan fikirlerini, bilgilerini ve deneyimlerini agikca iletmeye
ve paylasmaya daha istekli olurlar. Sonug olarak, bilgi paylasimi artar ve daha iyi karar

alma, sorun ¢6zme ve genel takim performansina yol agar (Robbins ve Judge, 2019).

Ayrica, Geramian ve arkadaslarimin (2019) takim uyumunun takim icinde
isbirlik¢i ve dayanigmaci bir kiiltlirii tesvik ederek bilgi paylagimini olumlu yonde
etkiledigini vurgulayan ¢aligmalar1 mevcuttur. Uyumlu bir takimda, bireylerin anlamli
etkilesimlere, aktif tartigmalara ve bilgi paylasimina yardimci olan igbirlik¢i problem
cozmeye katilma olasilig1 daha yiiksektir. Dahasi, uyumlu bir takim, bireylerin yardim
isteme ve sunma, geri bildirim arama ve farkli bakis agilarin1 paylasma konusunda

kendilerini rahat hissettikleri destekleyici bir atmosferi tesvik eder ve sonucta tiim takima
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ve kurulusa fayda saglayan bilginin yaratilmasina ve yayilmasina yol acar (Geramian,

Abraham ve Ahmadi, 2019).

Ote yandan, Wasko ve Faraj (2005), bilgi paylasiminin takim iiyelerinin
yetkinligini artirdig1 ve yenilikg¢iligi ve daha iyi karar vermeyi kolaylastirdig: i¢in takim
uyumu i¢in kritik 6neme sahip oldugunu vurgulamistir. Bilgi paylasimi olumlu bir geri
bildirim dongilisliniin yaratilmasina katkida bulunur, takim uyumunu gii¢lendirir ve takim
icinde bir paylasim, 6grenme ve is birligi kiiltiiriinii tesvik eder. Yang ve Lin (2022), bilgi
paylasiminin takim performansi lizerinde dnemli bir pozitif etkiye sahip oldugunu ve
uyumun hem takim performanst hem de bilgi paylasimi tizerinde 6nemli bir pozitif etkiye
sahip oldugunu bulmustur. Mariam ve digerleri (2022) bilgi odakli liderligin takim
uyumu ve bilgi paylasimini tesvik etmedeki roliinii vurgulayarak proje basarisi i¢in bu
kavramlarin 6nemine deginmistir. Xie vd. (2016) de bilgi paylagimi, orgiitsel inovasyon
atmosferi, takim karar alma mekanizmasi, orgiitsel degisim ve inovasyon performansi
arasinda pozitif iligkiler oldugunu géstererek bilgi paylasiminin gesitli 6rgiitsel unsurlarla

baglantili oldugunu ortaya koymustur.

Ayrica, Liu ve digerleri (2011) takim bilgi paylasim niyeti ile takim performansi
arasindaki iliskileri destekleyerek bilgi paylasiminin takim ¢iktilar tizerindeki etkisinin
altin1 ¢izmistir. Woerkom ve Sanders (2009) takim uyumunun takimlar i¢inde bilgi
paylasiminda rol oynadigini1 6ne siirerek uyum ve bilgi paylasimi arasindaki etkilesimi
calismasinda vurgulamistir. Kasemsap (2013) bilgi paylasimi davranisinin giiglendirici
liderlik ile takim performansi ve takim uyumu ile takim performansi arasindaki iliskilere

pozitif aracilik ettigini bulmustur.

Alan yazinda incelenen tiim bu caligmalar, takim uyumu ve bilgi paylasimi
arasindaki iligkiye dair kapsamli bilgiler sunmakta ve takim ortamindaki bu faktorlerin
birbiriyle baglantili oldugunu vurgulamaktadir. Bulgular, etkili bilgi paylagimim
kolaylastirmak i¢in uyumlu takim dinamiklerini tesvik etmenin 6nemini vurgulamakta ve
sonugta takim performansinin ve kurumsal sonuglarin iyilestirilmesine katkida

bulunmaktadir.

Sonu¢ olarak, takim uyumu ve bilgi paylasimi arasindaki iligki birbiriyle
baglantilidir ve kurumsal basari icin Onemlidir. Takim uyumu giiven, is birligi ve
karsilikli destek ortamini tesvik ederek takim {iyeleri arasinda agik iletisimi ve bilgi

paylasimini tesvik eder. Diger taraftan, bilgi paylasimi uyumlu ve yiiksek performanslh
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bir takimin gelisimine katkida bulunur, kolektif zekayr gelistirir ve O0grenme ve
yenilikgilik kiiltiiriinii tesvik eder. Isletmeler, takim etkinligini iist diizeye ¢ikarmak ve
glinlimiiziin dinamik is ortaminda rekabet avantaji saglamak i¢in takim uyumunu

beslemenin ve bilgi paylasimi i¢in tesvikler yaratmanin dnemini kabul etmelidir.

Calisma kapsaminda takim uyumu ve bilgi paylagimi arasindaki iliskiyi anlamak

izere asagidaki hipotezler hazirlanmistir.
H;: Gorev dayanismasinin bilgi paylasimi tizerinde etkisi vardir.

H,: Sosyal dayanismanin bilgi paylagimi lizerinde etkisi vardir.

2.2. INOVATIF iS DAVRANISI VE BIiLGI PAYLASIMI ILiSKiSI

Glinlimiiziin dinamik ve rekabet¢i ¢alisma ortaminda, inovatif is davranis ve bilgi
paylasimi arasindaki iliski hem arastirmacilarin hem de uygulayicilarin dikkatini
cekmistir. Inovatif is davrams1 ve bilgi paylasimi, kuruluslarda kurumsal basar ve
biliylimenin saglanmasinda 6nemli rol oynayan iki unsurdur. Bu bdliimde, inovatif is
davranis1 ve bilgi paylasimi arasindaki iliskiye ve bu etkilesimin orgiitsel baglamdaki

sonuclarina ve dnemine 151k tutmak amaglanmaktadir.

Inovatif is davranisi, bir bireyin isle ilgili yeni ve yaratici faaliyetlerde bulunma
egilimini kapsar ve bu da kurum icinde yeni fikirlerin, iiriinlerin veya siireglerin
liretilmesine ve uygulanmasina yol acar (Janssen, 2000). Ote yandan, bilgi paylasimu, bir
kurulus icindeki bireyler ve gruplar arasinda bilgi, uzmanlik ve deneyimlerin yayilmasini,
is birligini, 6grenmeyi ve sorun ¢dzmeyi tesvik etmeyi gerektirir (Cabrera ve Cabrera,
2002). Hem inovatif is davranigt hem de bilgi paylagimi, bir kurumun bilgi yonetimi
sireglerinin ayrilmaz bilesenleridir ve uyum saglama, Ogrenme ve yenilik¢ilik

kapasitesine katkida bulunur.

Inovatif is davramsi ile bilgi paylasimi arasindaki iliski dogasi geregi
simbiyotiktir ve karsilikli olarak birbirini gii¢lendirir. Bilgi paylagimina aktif olarak
katilan calisanlarin kurumun kolektif entelektiiel sermayesine katkida bulunma olasilig1
daha ytiksektir ve boylece inovatif is davranisi i¢in erisilebilir bilgi ortamini gelistirirler
(Jorfi ve Heidari, 2017). Inovatif is davramisina yatkinlik gdsteren bireyler genellikle
yaraticiliklarin1 ve problem ¢6zme becerilerini kullanarak yeni ongoriiler ve ¢oziimler
gelistirir ve bunlar1 daha sonra is arkadaslariyla paylasarak kurumsal bilgi tabanim

zenginlestirirler (Van den Hooff ve De Ridder, 2004).
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Dahasi, inovatif is davranisi ve bilgi paylasimi arasindaki karsilikli iligki bireysel
diizeyin Otesine gegerek takim ve organizasyon dinamiklerini de kapsar. Bilgi paylagimi
kiltiirii ile karakterize edilen takimlarin inovatif ¢alisma davranigini besleyen ve siirdiiren
bir ortam1 tesvik etme olasilig1 daha yiiksektir (Hsu ve Shi, 2013). Buna ek olarak, bilgi
paylagimina yonelik kurumsal destek ve tesvikler, ¢alisanlara deneme, risk alma ve yeni
olasiliklar1 kesfetme konusunda gerekli kaynaklar1 ve tesviki sagladigindan, ¢alisanlarin
inovatif ig davranisinda bulunma istekliligini 6nemli 6l¢lide etkileyebilir (Wang ve Noe,
2010). Kurumsal agidan bakildiginda, bu iki yap1 arasindaki sinerji, stirekli 6grenmeye,
is birligine ve acik iletisime deger veren bir kiltiir gelistirmenin O6nemini

vurgulamaktadir.

Orgiit liderleri ve ydéneticileri, bu davranislarin orgiitsel yenilikciligin ve
rekabetciligin temel itici giigleri oldugunun bilincinde olarak hem inovatif is davranisini
hem de bilgi paylasimini tesvik eden ve odiillendiren bir ortam yaratmada 6nemli bir rol

oynamaktadir (Shin, Kim ve Lee, 2015).

Inovatif is davranis1 ve bilgi paylasimi arasindaki iliski alan yazinda da kapsamli
arastirmalara konu olmustur. Birgok caligma, oOrgiitsel baglamlarda bu faktorlerin
birbiriyle olan baglantisini arastirmigtir. Ornegin, Kim ve Park (2017), ise baghihigm
calisanlarin bilgi paylasimini ve inovatif is davranigini artirdigin1 ve bilgi paylasiminin
da inovatif is davranigini artirdigin1 bulmustur. Benzer sekilde, Yu ve digerleri (2013)
bilgi paylasiminin inovatif davranisi dnemli 6l¢iide etkiledigini varsaymistir. Ayrica, Pian
ve digerleri (2019), cesitli bilgi paylasimlarinin inovatif davranis {izerindeki
siniflandirilmasi ve etkileri lizerine artan arastirmalari vurgulayarak, bu yapilar arasindaki
iliskiyi anlamaya odaklanmanin arttigin1 gostermistir. Nguyen ve digerleri (2020)
telekomiinikasyon sektoriinde bilgi paylasiminin inovatif i davranisi izerindeki etkisini
arastirirken, Zuhdi (2022) bilgi paylasimi davraniginin inovatif is davranisi ile anlamli bir
pozitif iligkiye sahip oldugunu bulmustur. Buna ek olarak, Eidizadeh ve digerleri (2017)
bilgi paylasiminin rekabet avantaji elde etme {izerindeki olumlu ve anlamli etkisini

vurgulamis ve bunun dolayli olarak inovatif is davranisi {izerindeki etkisini yansitmistir.

Ayrica, diger degiskenler ile inovatif is davranisi arasindaki iliskide bilgi
paylasrminin aracilik rolii de arastirilmustir. Ornegin, Supriyanto ve digerleri (2020) bilgi
paylasiminin is kurgusunu dogrudan etkiledigini ve bunun da inovatif ig davranigini

etkiledigini bulmugtur. Radaelli ve digerleri (2014), bilgi paylasimi ile inovatif is
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davranig1 arasindaki dogrudan ve aracisiz baglantiy1 vurgulayarak bu iliskiye daha fazla

destek saglamigtir.

Laily ve Ernawati (2020) calismalarinda bilgi paylasiminin inovatif is davranisi
tizerinde etkisi oldugunu ortaya koymustur. Ayn1 zamanda, Afsar ve digerleri (2018)
tarafindan yapilan calisma ve Chaar ve Easa (2021) tarafindan yapilan ¢aligsmada, bilgi
paylasiminin ve dontisiimcii liderligin inovatif is davranisi tizerindeki rolii tizerinde

aracilik etkisine sahip oldugunu ortaya koymaktadir.

Genel olarak, tiim bu ¢alismalar, bilgi paylasimi ile inovatif is davranis1 arasinda
giiclii ve ¢ok yonlii bir iliski oldugunu gostermektedir. Calismalar toplu olarak, bilgi
paylasiminin kuruluslarda inovatif is davranisini tesvik etmedeki dogrudan, aract ve

gelistirici rollerini vurgulamaktadir.

Calisanlar yeni bilgiyi entegre etmeye tesvik eden ve bu bilgiyi i¢ siireglerde
kullanmalarin1 destekleyen liderler, calisanlarin inovasyonu uygulamalarini saglarlar
(Birasnav, Albufalasa ve Bader, 2013). Ratih ve digerlerine (2016) gore, bilgiyi
destekleyen bir kiiltiir insa etmek, ¢alisanlarin bu anlayisa katkida bulunma istekliligini
artirabilir ve bu da sirketin inovasyon yeteneginin kalitesini etkiler. Organizasyon
iiyelerine beceri ve bilgi saglamak, yeni uygulamalari benimsemeleri i¢in bunlari
kullanmalarmi saglar. Orgiitsel hedeflere ulasmak igin bilgiyi elde etmek ve kullanmak
lizere bilgi yonetimi diizenlemelerinin saglanmasi, inovatif bir iklim i¢in esastir. Chaar
ve Easa (2021), kuruluslarda bilgi faaliyetlerinin uygulanmasinin ve bilgi paylasim
siireglerinin desteklenmesinin inovasyonun artirilmasinda 6nemli bir rol oynadigini
belirtmistir. Calisanlarin etkilesim yeteneklerinin kalitesinin artirilmasi, onlar1 yeni
bilgiler edinmeye tesvik edecektir. Benzer sekilde, bir vizyon paylasarak personelin
yaraticiligina ilham vermek de bilgi paylasimini artiracaktir. Liderler, destekleri
sayesinde, daha fazla orgiitsel yenilik i¢in bilgi paylasimmi tesvik eden ittifaklar ve

uyumlu ¢alisma ekiplerinin olusturulmasini tesvik edebilir (Bettis-Outland, 2012).

Sonug olarak, inovatif is davranisi ve bilgi paylasimi arasindaki karmasik iliski,
bu yapilarm kuruluslar icindeki birbirine bagimli dogasinin altin ¢izmektedir. Isletmeler
giderek daha rekabet¢i ve inovasyon odakli bir ortamin karmasikliklar1 arasinda
gezinirken, inovatif is davranisi ve bilgi paylasimi arasindaki sinerjileri anlamak ve

bunlardan yararlanmak son derece dnemlidir. Bilgi aligverigini ve yaraticilik arayisini
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kolaylastiran elverigli bir ortami tesvik ederek, isletmeler kendilerini belirsizligin

ortasinda gelismek ve siirdiiriilebilir basariy1 saglamak i¢in konumlandirabilirler.

Calisma kapsaminda inovatif is davranisi ve bilgi paylasimi arasindaki iliskiyi

anlamak iizere asagidaki hipotez hazirlanmistir.
H;: Bilgi paylasiminin inovatif is davranisi {izerinde etkisi vardir.

2.3. TAKIM UYUMU VE INOVATIF IS DAVRANISI ILISKiSI

Takim uyumu ve inovatif ig davranisi, orgiitsel davranis baglaminda iki kritik
bilesendir (Von Treuer ve McMurray, 2012). Takim uyumu, takim iiyeleri arasindaki
baglilik, birlik ve moral derecesini ifade ederken, inovatif is davranisi, bir kurulus icinde
yeni ve faydal fikirlerin liretilmesini ve uygulanmasini gerektirir (Agwu, 2015). Takim
uyumu ve inovatif is davranig1 arasindaki iliski, uyumlu takimlarin is yerinde yeniligi
tesvik etme konusundaki énemli etkisine 151k tutan kapsamli bir arastirma konusu olmus

ve alan yazinda bir¢ok ¢alismada yer almistir (Magni, Proserpio, Hoegl ve Provera,

2009).

Bu ¢aligmada, takim uyumu ve inovatif is davranisi arasindaki iliski incelenmistir.
Takim tiyeleri yiiksek diizeyde uyum yasadiklarinda, is birligi yapma ve etkili bir sekilde
iletisim kurma olasiliklar1 daha ytiksektir; bu da gilivenin, karsilikli destegin ve farkli
bakis acilart ile fikir aligverisinin artmasina yol agar (Santos, Uitdewilligen ve Passos,
2015; West ve Hirst, 2005, s.263). Bu olumlu ve destekleyici ortam, ¢alisanlari beyin
firtinas1 yapma, yeni yontemler deneme ve sorun ¢ézme gibi inovatif is davranislarinda
bulunma konusunda kendilerini gii¢lii ve motive hissetmelerine yardimer olur. Ayrica,
uyumlu takimlar risk ve basarisizlig1 tolere etme konusunda daha yeteneklidir; bu da
calisanlar1 alisilmadik ¢ozlimleri kesfetmeye ve hesaplanmis riskler almaya tesvik ettigi
i¢in inovatif i davranigini kolaylagtirmada ¢ok 6nemli bir faktordiir (Alliger, Cerasoli,

Tannenbaum ve Vessey, 2015).

Dahasi, takim uyumu ve inovatif is davranisi arasindaki iliski ¢esitli psikolojik ve
davranigsal dinamiklerle i¢ igedir (Odoardi, Montani, Boudrias ve Battistelli, 2015).
Sosyal kimlik teorisi, bireylerin benlik kavramlarini grup iyeliginden tiirettiklerini ve
takim {dyelerinin giicli bir aidiyet duygusu algiladiklarinda ve takimlariyla
0zdeslestiklerinde, tutum ve davraniglarini grubun hedefleriyle uyumlu hale getirmeye
daha meyilli olduklarini ne siirer. inovatif is davranis1 baglaminda bu durum, kolektif

inovatif hedeflere ulagsmaya yonelik bagliligin ve adanmishigin artmasina yol agabilir ve
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bdylece kurum igindeki genel inovatif kiiltiire katkida bulunabilir (Klerkx, Aarts ve
Leeuwis, 2010).

Buna ek olarak, takim uyumunu tesvik etmede ve inovatif is davranisim
desteklemede liderligin rolii de g6z ardi edilemez. Takim calismasinin Onemini
vurgulayan, net bir vizyon sunan ve takim tiyelerine destek ve tesvik saglayan dontigiimeii
liderler takim uyumunu 6nemli 6lgiide artirabilir. Bu da inovatif is davranigina elverisli
bir ortam yaratir, ¢iinkii ¢calisanlarin inovatif fikirlerin iiretilmesi ve uygulanmasina aktif
olarak katkida bulunmalari i¢in motive olmalari ve ilham almalari1 daha olasidir (Montes,

Moreno ve Morales, 2005).

Sonug olarak, takim uyumu ve inovatif i davranigi arasindaki iliski cok yonliidiir
ve Orgiitsel basar1 i¢in onemlidir. Uyumlu takimlar kurmaya ve siirdiirmeye 6ncelik veren
kuruluslarin inovatif is davranislarinda artisa tanik olma olasiligi daha yiiksektir ve bu da
sonucta dinamik is ortamlarinda performans, rekabet giicli ve uyumlulugun artmasina yol
acar. Bu nedenle, takim uyumunu tesvik etmek ve bir inovasyon kiiltiirii gelistirmek,
kurulusglarin siirdiiriilebilir bilylime ve basari saglamak i¢in aktif olarak yatirim yapmasi

gereken birbirine bagli siiregler olarak goriilmelidir.

Alan yazinda takim uyumu ve inovatif is davranist arasindaki iligkiyi isleyen
caligmalar incelendiginde asagidaki fikirlere ve sonuclara ulasilmistir. Cok sayida
akademik c¢alisma bilgi paylasimi ile inovatif is davramisi arasindaki pozitif iligskiyi
desteklemektedir. Arastirmalar, paylasilan vizyon ve takim dinamiklerinin inovasyon
etkinligiyle karsilikli olarak iliskili oldugunu goéstermistir (Pearce ve Ensley, 2004). Ek
olarak, takim {iyesinin bilgi paylasimi davranisi, liyenin inovatifliginin énemli bir 6nciilii
olarak tanimlanmis ve bu davranisi gelistirmenin takim i¢indeki yeniligi gelistirebilecegi

alan yazinda bir¢ok ¢alismada 6ne siiriilmiistiir (Deng, Guo, Wu ve Chen, 2021).

Jankelové ve Joniakova (2021), bilissel ¢esitliligin ve takim ¢alismasi ikliminin
tesvik edilmesinin inovatif is davranis1 ile is performansi arasindaki iligkiyi
gelistirebilecegini bulmustur. Zuraik ve digerleri (2020) ayrica kisilik 6zellikleri gibi
bireysel faktorlerin roliinii ve takim liderligi ile Orgiitsel iklimin 1limli etkisini
vurgulamistir. Judeh (2023), takim uyumunun katilim istegi, 6grenmeye baglilik ve
yonetim hedeflerine ulagsma tlizerindeki olumlu etkisini vurgulamistir. Bununla birlikte,
takim biiyiikliigliniin, becerilerinin ve uyumunun isyerindeki c¢alisanlarin inovatif

davraniglar1 tlizerindeki etkisini vurgulamis ve takim caligmasi uyumunun inovatif
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davranisi tesvik etmede araci roliiniin 6nemini vurgulamistir. Xie ve digerleri (2016),
takim uyumu kavramini orgiitsel inovasyon kiiltiirii ile inovasyon performansi arasinda
diizenleyici bir degisken olarak tanimlamis ve etkisinin teorik tartismasini ve ampirik
dogrulamasini saglamistir. Shaner ve digerleri (2016), inovasyon liderliginin takim igi
sosyal uyumu olumlu yonde etkiledigini ve liderligin takim uyumu ve inovasyon
tizerindeki potansiyel etkisini gostermistir. Li ve Amponstira (2020), arastirmacilarin
takim uyumu davranisi ve inovatif performans arasindaki iliski {izerindeki etkileri
tartismis ve takim dinamiklerinin inovatif sonuglar iizerindeki diizenleyici etKisini

vurgulamistir.

Zijl ve digerleri (2023) ise sosyal uyum ile takim yeniligi arasinda pozitif bir iligki
oldugunu ve uyumlu takimlarin inovatif i davranisi sergileme olasiliginin daha yiiksek
oldugunu ¢aligmasinda anlatmistir. Takim uyumunun orgiitsel performansi dolayli olarak
etkiledigi ve orgiitsel yenilik kiiltiirii ve yenilik performansi arasindaki iliskiye yeni bir
bakis agis1 sagladigini bulmustur. Bu durum uyumlu ve duygusal ag¢idan bagli takimlarin
onemini destekleyici niteliktedir (Lee ve Wong, 2017; Xie vd., 2016). Gao ve Bernard
(2018)’1n caligmalarinda anlattiklar1 takim calismasi kalite modeli, takim ¢alismasiyla
ilgili faktorler ile yenilik takimlar1 arasindaki iliskileri arastirmak i¢in kullanilmis olup,
caligmasimin yeniligi tesvik etmedeki 6nemini vurgulamaktadir. Takim igindeki iiyelerin
sergiledigi gorev baghiligi davraniginin takim performansi gibi sonuglar iizerinde giiclii
bir etkiye sahip oldugu, takim igerisindeki sosyal bagliligin ise takimdan memnuniyet

gibi sonuglar tizerinde gii¢lii bir etkiye sahip oldugu bulunmustur (Dey ve Ganesh, 2020).

Tespit edilen bu galismalar takim uyumunun inovatif is davranigini etkilemede
onemli bir rol oynadigin1 gostermektedir. Takim uyumunun orgiitsel inovasyon kiiltiiri,
liderlik ve dogaclama davranisi {izerindeki aracilik ve moderator etkileri, inovatif is
davranisina elverisli bir ortamin tesvik edilmesindeki dneminin altini ¢izmektedir. Takim
uyumu ve inovatif ig davranigi arasindaki iligki, degisime uyum saglamay1, rekabetci

kalmay1 ve yenilik kiiltliriinii tesvik etmeyi amaglayan kuruluslar i¢in 6nemlidir.

Calisma kapsaminda takim uyumu ve inovatif is davranisi arasindaki iliskiyi

anlamak iizere asagidaki hipotezler hazirlanmigstir.
H,: Gorev dayanismasinin inovatif is davranisi {izerinde etkisi vardir.

Hs: Sosyal dayanigmasinin inovatif is davranisi {izerinde etkisi vardir.
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2.4. TAKIM UYUMU, INOVATIF IS DAVRANISI VE BiLGI PAYLASIMI

ILISKISI

Takim uyumu, inovatif is davranisi ve bilgi paylasimi kuruluslarin basarisi i¢in
hayati 6nem tasiyan birbiriyle baglantili unsurlardir. Bu boliimde, bu ii¢ faktor arasindaki
iliskiyi incelemek amaglanmaktadir. Takim uyumu, inovatif is davranist ve bilgi
paylasimi arasindaki karmasik etkilesimi anlamak, yaraticiligi, is birligini ve siirekli
O0grenmeyi tesvik eden elverisli bir calisma ortamini gelistirmek isteyen yoneticiler ve

liderler i¢in 6nemlidir (Layaman vd, 2021).

Takim uyumu, kuruluslardaki inovatif is davranisini etkilemede temel bir rol
oynamaktadir. Takim uyumu, takim {iiyeleri arasindaki birlik, yoldaslik ve is birligi
derecesini ifade eder (Ryan, 2012, s.16). Uyumlu bir takim, giiglii kisiler arasi iliskiler,
paylasilan hedefler ve aidiyet duygusu ile karakterize edilir ve bu da inovatif is
davranigina elverigli bir ortam yaratir. Takim iiyeleri bir araya geldiklerinde ve ortak
hedeflere bagl olduklarinda, inovatif is davranisinin temel bilesenleri olan is birligine
dayal1 problem ¢ozme, risk alma ve deney yapma olasiliklar1 daha yiiksektir. Ayrica,
uyumlu takimlar ¢atigmalar1 ve goriis farkliliklarin1 yonetmek i¢in daha donanimlidir ve
farkli bakis acilarinin inovatif fikirler ve ¢oziimler iiretmek i¢in bir araya gelebilecegi bir

ortam1 tesvik eder (Helvaci, 2008).

Inovatif is davranist ise kuruluslar i¢indeki bilgi paylasimi ile yakindan iligkilidir.
Inovatif is davrams1 yeni fikirlerin, siireclerin, iiriinlerin veya hizmetlerin iiretilmesini,
gelistirilmesini ve uygulanmasi igerir (Sudibjo ve Prameswari, 2021). Inovasyonun
gelismesi i¢in bilginin takim {iyeleri arasinda seffaf ve etkili bir sekilde paylasilmasi
zorunludur. Bilgi paylasimi, degerli 6ngoriilerin, uzmanligin ve en iyi uygulamalarin
yayilmasint kolaylastirarak bireylerin birbirlerinin fikir ve deneyimleri iizerine insa
etmelerini saglar. Ayrica, bilgi paylasimi kiiltiirli, ¢alisanlarin bilgi aligveriginde
bulunmaya, geri bildirim almaya ve karmasik sorunlarin ¢éziimiinde is birligi yapmaya

.....

eder (Akhavan, Hosseini, Abbasi ve Manteghi, 2015).

Bilgi paylasimi bir kurulus i¢indeki takim uyumunun diizeyinden biiyiik dlgiide
etkilenir (De Long ve Fahey, 2000). Uyumlu bir takim ortaminda bireyler bilgilerini,
deneyimlerini ve uzmanliklarini is arkadaglariyla paylagsmaya daha meyillidir (Huang,
2009). Takim uyumunun temel bilesenleri olan giiven ve karsilikli saygi, c¢alisanlarin

yargilanma veya olumsuz tepki alma korkusu olmadan agikca iletisim kurmalar ve fikir
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aligverisinde bulunmalar1 i¢in gilivenli bir alan yaratir. Sonug olarak, bilgi paylagimi
takimin is siireglerinin dogal ve ayrilmaz bir parcasi haline gelir ve kurulusun inovatif
yeteneklerini 6nemli Olglide artirabilecek degerli i¢gorii ve bilgilerin birikmesine ve

yayilmasina yol agar (Mohammed ve Dumville, 2001).

Uyumlu bir takim, inovatif ¢alisma davranisina elverisli bir ortami tesvik ederken,
bilgi paylasimi bir takim igindeki yeniligi siirdiiren ve gii¢lendiren can damaridir (Daspit,
Justice Tillman, Boyd ve Mckee, 2013). Birbirine bagli bu dinamikleri anlamak ve
beslemek, glinlimiiziin hizla degisen is ortamina uyum saglamayi, biiyliimeyi ve gelismeyi
hedefleyen kuruluslar i¢in zorunludur. Takim uyumuna 6ncelik vererek, bilgi paylasimi
kiiltiirlinti tegvik ederek ve inovatif calisma davranisini besleyerek, kuruluslar kendilerini
anlaml bir degisimi yonlendirmek, yaraticiligi desteklemek ve pazarda stirdiiriilebilir bir

rekabet avantaji elde etmek i¢in konumlandirabilirler (Kauppila, Rajala ve Jyrdma, 2011).

Takim uyumu, inovatif is davranisi ve bilgi paylasimi arasindaki iligki literatiirde
de siklikla incelenmistir. Bir ¢aligma, Ortiilii bilgi paylasiminin otel isletmelerindeki 6n
saflarda calisanlar i¢in Onemli bir entelektiiel sermaye oldugunu ortaya koymustur
(Allameh, 2018). Calismada ayrica zimni bilgi paylasimi, takim kiiltiirii ve inovatif is
davranisi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu bulunmustur. Ayrica, ortiik
bilgi paylasiminin takim kiiltiirii ve inovatif is davranis1 arasindaki iliskide araci bir rolii
vardir. Bir baska calisma giiven, bilgi paylasimi ve inovatif is davranisi arasindaki
iliskilere dair kavramsal bir model gelistirmistir (Kmieciak, 2021). Calisma, modeli
gelistirmek i¢in sosyal miibadele, biligsel psikoloji ve kendi kendine Ogrenme
mekanizmasi teorilerini kullanmistir. Ugiincii bir ¢alisma, cevresel faktdrlerin (6znel
normlar, giiven) ve kisisel faktorlerin (bilgi 6z yeterliligi, bagkalarina yardim etmekten
zevk alma) bilgi paylasimi davranisi tizerinde olumlu etkileri oldugunu bulmustur (Van
Dong Phung ve Binsawad, 2018). Bilgi paylasimi davranisi inovatif davranisi lizerinde

giiclii bir pozitif etkiye sahiptir.

Lee (2008) takim ¢esitliliginin bilgi paylasimini olumlu yonde etkiledigini ve
bunun da inovasyon davranisini gelistirdigini bulmustur. Woerkom ve Sanders (2009) da
takim uyumunun bilgi paylagimini ve bireysel performansi destekledigini gostererek
bunu desteklemistir. Nugroho (2023), bilgi paylasiminin inovatif is davranisini
yonlendirmedeki roliinii vurgulamis, ozellikle amirin bilgi paylasiminin, calisanin

gelismesine olan 1limli etkilerine dikkat ¢ekmistir. Bu bulgular toplu olarak, inovatif is
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davranigin1 tesvik etmede takim uyumunun ve bilgi paylasiminin 6neminin altini

cizmektedir.

Arastirmalar siklikla takim uyumu, bilgi paylasimi ve inovatif is davranisi
arasinda pozitif bir iligki oldugunu gostermistir (Beal vd., 2003; Guo, 2018; Hiilsheger,
Anderson ve Salgado, 2009; Im, Montoya ve Workman, 2012; Jang ve Kim, 2016; Judeh,
2023; Lee, 2008; Li ve Amponstira, 2020; Salas vd., 2015; Shaner vd., 2016; Song, Ma
ve Sun, 2022; Wendt, Euwema ve Emmerik, 2009; Widmann, Messmann ve Mulder,
2016; Woerkom ve Sanders, 2009; Wu ve Lu, 2012; Xue, Bradley ve Liang, 2011; Yang
ve Lin, 2019,2022; Zijl vd., 2023). Takim uyumu ve inovatif is davranigi arasindaki iliski,
uyumlu takimlarin inovatif uygulamalara katilma olasiliginin daha yiiksek oldugunu
gosteren calismalarla ortaya konmustur (Beal vd., 2003; Hiilsheger vd., 2009; Judeh,
2023; Shaner vd., 2016; Widmann vd., 2016; Wu ve Lu, 2012; Zijl vd., 2023). Ayrica,
takim uyumunun takim iiyeleri arasindaki bilgi paylasimini olumlu yonde etkiledigi
bulunmustur (Lee, 2008; Song vd., 2022; Xue vd., 2011; Woerkom ve Sanders, 2009;
Yang ve Lin, 2022). Bu durum, uyumlu takimlarin karsilikli iletisim ve bilgi
paylasiminda bulunma olasiliginin daha yiiksek oldugu ve bunun da inovatif ¢alisma
davranigini olumlu yonde etkiledigi fikriyle desteklenmektedir (Song vd., 2022;
Woerkom ve Sanders, 2009; Xue vd., 2011; Yang ve Lin, 2022).

Ayrica, takim uyumunun orgiitsel performans iizerindeki etkisi, diger faktorler
araciligiyla inovasyon performansini dolayl olarak etkiledigi aciktir (Shaner vd., 2016;
Wu ve Lu, 2012; Xie vd., 2016;). Caligmalarda liderligin takim uyumunu etkilemedeki
rolii ve bunun inovatif is davranis1 ve bilgi paylasimi tizerindeki etkisi vurgulanmigtir
(Tung ve Chang, 2011; Wu ve Lu, 2012). Gii¢lendirici liderlik, takim uyumunun ve bilgi
paylasiminin 6nciilii olarak tanimlanmis ve sonugta takim inovasyonunu etkilemistir (Hu
ve Randel, 2014; Tung ve Chang, 2011). Takim uyumu ve inovasyon performansi
arasindaki iliskide cesitlilik ve is oOzellikleri gibi takim Ozelliklerinin araci rolil

vurgulanmistir (Jang ve Kim, 2016).

Takim uyumu, inovatif is davranis1 ve bilgi paylasimi arasindaki iliskinin orgiit
kiiltiirti, liderlik davranis1 ve takim diistintimselligi gibi cesitli baglamsal faktorlerden
etkilendigini belirtmek 6nemlidir (Im vd., 2012; Jang ve Kim, 2016; Li ve Amponstira,
2020; Nardo vd., 2019; Tung ve Chang, 2011; Wu ve Lu, 2012). Takim uyumunun
Olctimii ve kavramsallagtirilmasi, inovatif ¢alisma davranisi ve bilgi paylagimi tizerindeki

etkisini anlamak i¢in ¢ok 6nemlidir (Salas vd., 2015; Wendt vd., 2009). Takim uyumunu
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boylamsal olarak ve biiyiik, dinamik kolektiflerde 6l¢gmek icin inovatif ve gdze batmayan
yontemler, performansla olan iligkisini anlamamizi daha da gelistirmek i¢in dnerilmistir

(Salas vd., 2015).

Calismalarda, bilgi paylagiminin aracilik roliine odaklanarak takim uyumu ile
inovatif ig davranist arasindaki iliskiyi arastirmistir. Arsawan vd. (2021) doniistimcii
liderlik ve g¢alisan bagliliginin bilgi paylagimi ve inovatif is davranisini 6nemli 6l¢iide
etkiledigini ve ¢alisan bagliliginin araci degisken olarak hareket ettigini bulmustur. Fay
vd. (2015) takim calismast ve Orgiitsel inovasyon arasindaki iliskinin gelistirilmesinde
insan kaynaklar1 yonetim sistemlerinin 6nemini vurgulamistir. Qu, Khan ve Ali (2022),
paylasilan liderligin inovatif i davranisini tesvik etmedeki roliiniin altin1 ¢izmis, sosyal
motivasyonun bu iligkiye aracilik ettigini ve degisime hazir olmanin bu iligskiyi
yonettigini belirtmistir. Son olarak, Jilani vd. (2020) bilgi paylasiminin inovatif is
davranisi tizerindeki olumlu etkisinin altin1 ¢izmis, mesleki 6z yeterliligin bu iligkiye
aracilik ettigini ve girisimci liderligin bu iliskiyi giiclendirdigini belirtmistir.

Bu calismalar toplu olarak, etkili liderlik ve insan kaynaklar1 yonetimi sistemleri
tarafindan kolaylastirilan takim uyumunun, bilgi paylagiminin aracilik rolii yoluyla
inovatif is davramisini onemli Ol¢iide artirabilecegini gostermektedir. Ayrica, takim
uyumu kavrami, takimlar i¢inde paylasilan liderligin ve bireysel inovatif davranigin
gelistirilmesiyle baglantili olup, sonugta gelismis takim performansina ve inovatif
sonuglara katkida bulunmaktadir (Giirlek, 2020). Ek olarak, takim uyumunun bilgi
paylasimi lizerindeki etkisi vurgulanmistir; bu durum, liderleri giiglendiren uyumlu,
inovatif takimlarin bilgi paylagimina katilma olasiliginin daha yiiksek oldugunu ve bunun
da inovatif i1 davranisini etkiledigini gostermektedir (Sen, Berk ve Sindel, 2022). Genel
olarak, takim uyumu kavrami, takim davranigini ve performansini anlamanin ayrilmaz bir
pargasidir. Inovatif ve etkili bir takim ortamin1 gelistirmek i¢in gerekli olan takim iiyeleri

arasindaki birlik, ortak amag ve is birligi duygusunu kapsar.

Bilgi paylasimi, takim uyumunu tesvik etmede ve nihayetinde kuruluslardaki
inovatif ¢aligma davranigini etkilemede dnemli bir rol oynamaktadir. Takim iiyeleri bilgi
ve uzmanliklarimi aktif olarak paylastiklarinda, bu sadece karsilikli anlayist gelistirmekle
kalmaz, ayn1 zamanda takim {iyeleri arasindaki bag1 da giiclendirir. Bu uyumlu ortam is
birligini, fikir liretmeyi ve sorun ¢ézmeyi tesvik ederek inovatif is davraniglarinin ortaya
cikmasina yol acar. Kuruluslar bilgi paylasimiin giiclinden yararlanarak yaraticilig

besleyen, aidiyet duygusunu gelistiren ve siirekli gelisimi tesvik eden bir atmosfer
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yaratabilirler. Bilgi paylagimi, takim uyumu ve inovatif ¢alisma davranisi arasindaki
iliskiye dair daha fazla arastirma yapilmasi, takimlarinin tim potansiyelinden

faydalanmak isteyen kuruluslar i¢cin degerli bilgiler saglayabilir.

Calisma kapsaminda takim uyumu, inovatif is davranmisi ve bilgi paylasimi

arasindaki iliskiyi anlamak iizere asagidaki hipotezler hazirlanmistir.

Hg: Gorev dayanismasinin inovatif is davranigi tizerindeki etkisine bilgi paylagimi

aracilik eder.

H,: Sosyal dayanismasinin inovatif is davranisi izerindeki etkisine bilgi paylagimi

aracilik eder.
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BOLUM 3: TEKNOPARKLAR HAKKINDA GENEL
BILGILER

3.1. TEKNOPARK KAVRAMI

Teknoparklar, bolgesel ve ulusal yetkililer tarafindan bilgi yogun kalkinmay1
artirmak i¢in kullanilan ¢ok yaygin araclardir. Kavramsal olarak, bilim ve teknolojinin
baslatilmasi ve yayginlastirilmast i¢in bir ara¢ olarak ifade edilebilirler (Britannica,
2022). Uygulamada, Teknoparklar i¢in ¢esitli terimler yaygin olarak kullanilmaktadir.
Bunlar Arastirma Park1, Bilim Parki, Is Parki, Inovasyon Merkezi, Teknokent vs. olarak
sayilabilir (IASP, 2002). Calismanin devaminda tiim bu kavramlar1 temsilen Teknopark

ifadesi kullanilacaktir.

Birlesik Krallik Bilim Parki Dernegi (UKSPA), Teknoparki sdyle tanimlamistir:

“Bilgi tabanli isletmelerin ve normalde sahada ikamet eden diger kuruluslarin olusumunu
ve biiyiimesini tesvik etmek i¢in tasarlanmigtir ve teknoloji ve is becerilerinin sahadaki
kuruluslara aktarilmasiyla aktif olarak ilgilenen bir ydnetim fonksiyonuna sahiptir

(UKSPA, 2015).”
Kavramin temel unsurlari, Uluslararast Bilim Parklar1 ve Inovasyon Alanlari

Birligi (IASP) tarafindan benimsenen tanimda 6zetlenmistir:

Teknopark, uzman profesyoneller tarafindan yonetilen ve temel amaci inovasyon
kiiltiirtini ve iliskili isletmelerin ve bilgiye dayali kurumlarin rekabet giiciinii tesvik
ederek toplumun refahini artirmak olan bir kurulustur. Bu amaglara ulasilmasini
saglamak icin Teknoparklar: tiniversiteler, Ar-Ge kurumlari, sirketler ve pazarlar arasinda
bilgi ve teknoloji akisini tesvik eder ve yonetir; kulucka ve spin-off siiregleri yoluyla
inovasyona dayal1 sirketlerin kurulmasini ve biiylimesini kolaylastirir ve yiiksek kaliteli

alan ve tesislerle birlikte diger katma degerli hizmetleri saglar (IASP, 2002).
Bu tanimdan, Teknoparklar’1 karakterize eden bes temel unsur arabiliriz:

Yerellestirilmis bir ekonomik kalkinma hedefi;
Bilim-sanayi iligkilerini gelistirmeye odaklanma;
Inovatif ve teknoloji tabanli faaliyetlere dncelik verilmesi;

Sirketlere katma degerli hizmetlerin saglanmasi;

o b~ w0 D

Miilkiyet temelli bir girisim olmasi.



60

3.1.1. Teknoparklarin Faaliyetleri ve Amaci

Teknoparklar, arastirma ve gelistirme (Ar-Ge) faaliyetlerini ve bilim-teknoloji
inovasyonu kullanicilarini (endiistriler) belirli bir alana odaklayarak bilim, teknoloji ve
inovasyon politikasinin bir pargasi haline getiren bir yapidir. Bilimsel ve teknolojik
faaliyetler ile destekleyici araglar kullanarak, firmalarin inovatif olmalarini, ekonomik
degerini (lirlin ve hizmetlerin katma degerini) artirabilmelerini ve firmalar ile Ar-Ge
kuruluglar1 arasinda is birligini tesvik eder (Demirli, 2014). Her iilke, ihtiyaca, ¢evreye,
yasalliga ve bir bolgedeki mevcut kiiltiire goére Teknoparklar’a farkli anlamlar
yiiklemektedir. Teknoparklar’in uzun tarihi gz 6niine alindiginda, bu kavramin farkl
anlamlara yol agmis olmasi fazla sasirtict degildir. Farkliliklar kokenlerinden, itici

giiclerinden ve kurulduklar1 ulusal/ bolgesel baglamlardan kaynaklanmaktadir.

Genellikle iiniversitelerin etrafinda kurulur ve onlarla siirekli etkilesim halindedir.
Buradaki fikir, giderek daha rekabetgi hale gelen bir pazarda {iriinii i¢in bir yer edinmeye
calisan geng¢ bir firmanin ihtiya¢c duydugu teknik, lojistik ve idari yardim altyapisini
saglamaktir (Aybek ve Barlas, 2022a, s.16). Teknoparklarin amagclari, bilime dayali
biiyiime kutuplar1 etrafinda bolgesel kalkinmay1 artirmak ve gerileyen endiistrilerden
uzakta ekonomik cesitlendirmeyi tesvik etmektir. Ulusal diizeyde, bolgesel kalkinma
kutuplar1 olusturmanin bir araci olarak Teknoparklar, Avrupa Uyum Fonlar1 tarafindan

desteklenmektedir.

Teknoparklar’in ger¢ek performansina iligkin uluslararasi literatiiriin tamami ayni
goriiste degildir. Massey ve Wield (2003), Teknoparklar’in teknoloji gelismede 6nemli
bir kaynak olmadigim1 ve bir iiniversite ile Teknopark arasindaki cografi yakinligin
teknoloji transferini tesvik etmede ¢ok az rol oynadigini savunmaktadir. Almaamory ve
Slik (2021), inovasyonun diisiik yogunluklu Teknoparklarda ger¢eklesmesinin muhtemel
olmadigini savunmaktadir. Westhead ve Storey (1995) bir dizi firmanin bir liniversiteye
yakin olmak icin Teknopark’a yerlestigini tespit etmistir. Ancak, bu liniversite-sanayi is
birligi kapsami beklenenden daha az olmustur. Bu bulgu, karsilastirmali bir analiz
yoluyla, ortaklar arasindaki cografi yakinligin iiniversite ve sanayi arasindaki resmi
baglantilarin varlig1 veya giicii i¢in 6nemli bir etki veya itici gii¢ olmadigin1 gosteren
Vedovello (1997) tarafindan da desteklenmektedir. Ancak yakinlik, gayri resmi ve insan

iliskileri baglantilarinin kurulmasi i¢in 6nemlidir (Vedovello, 1997).
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3.1.2. Teknoparklarin Tarihsel Gelisimi

Teknoparklar ilk olarak 1950’lerde ABD’de {iniversite arastirmalarinin
ticarilestirilmesini tesvik etmek amaciyla kurulmuslardir. Avrupa’da Teknoparklar’in
gelisiminin ilk ivmesini ABD deneyiminden aldig1 agiktir (Almaamory ve Al Slik, 2021).
[lk bilim park: Stanford, Kaliforniya’da kurulmus, bunu 1960’larin sonunda Cambridge
Bilim Parki (Ingiltere) ve Sophia Antipolis (Fransa) izlemistir. Birgok Avrupa iilkesinde
1980’ler ve 1990’lara kadar (ingiltere dahil) énemli sayida bilim parki kurulmamustir
(Storey ve Tether, 1998). Daha sonra Teknoparklar bir¢ok iilkede bolgesel planlamacilar
tarafindan, Silikon Vadisi ve Stanford Endiistri Parki modellerini takip etmek isteyen

bolgesel kalkinma araglar1 portfoyiine dahil edilmislerdir (Saxenian 1996).

Avrupa, 1980’ler ve 1990’lardan sonra Teknopark gelistirme konusunda bir ivme
kazanmistir. Storey ve Tether (1998) 1990’larin ortalarindan sonra Avrupa Birligi’nde 15
tilkede 310 Teknopark’in kuruldugunu, parklarda 14.790 firmanin yer aldigini ve 236.285
Kisinin istthdam edildigini belirtmektedir. Yalgintas (2014)’e gore Teknoparklar’in
kurulmasi i¢in li¢ ana motivasyon siralamaktadir: yeniden sanayilesme, bdlgesel

kalkinma ve sinerji yaratma.

Storey ve Tethere (1998)’e gore Teknoparklar’in rolii, yerel liniversitedeki
akademisyenlerin arastirma fikirlerini ticarilestirmelerini saglamak ve sofistike
teknolojileri kullanan ve gelistiren 1y1 kurulmus isletmelere ve kiigiik isletmelere prestijli
imkanlar sunmaktir. Bugiin Avrupa’nin pek ¢ok bolgesinde Teknoparklar bulunmaktadir.
Bu parklar ¢ok ¢esitli inovatif sirketleri ve aragtirma kuruluslarini bir araya getirmektedir
ve sonu¢ olarak bu yerlerin genel bilgi yogunlugu ¢ok yiiksektir. Dolayisiyla
Teknoparklar, bolgelerin rekabet gii¢lerini artirmak icin giivenebilecekleri bilgi yogun

uzmanlagma alanlarinin tohumlarini igerirler (Aybek, 2022b).

Bu politika 6zetine gore, bolgesel kalkinma, Inovasyon ve Ar-Ge faaliyetlerinin

tasarlanmasi ve uygulanmasinda Teknoparklar’in iig kilit rolii bulunmaktadir:

1. Teknoparklar, bolgesel ekonomileri yeni, ayirt edici ve rekabetci faaliyet
alanlarina yonlendirmesi gereken girisimcilerin kesif siirecine uygun olarak pilot
inovasyon girisimlerinin gelistirilmesi i¢in uygun bir inovasyon ekosistemi saglar.

2. Teknoparklar, bolgesel kalkinma stratejilerinde inovasyon aktorii olarak bu gibi
faaliyetlerde 6nemli bir rol oynar.

3. Teknoparklar, teknolojik gelisim stratejilerinde 6nemli bir rol oynar.
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Teknoparklar’in {ilkeler ve bolgeler agisindan rollerine bakildiginda; yukarida
verilen bir ve ikinci rollerden iilkemizde fazlaca bahsedilebilirken, tiglincii rol iilkemizde

bugiin hala ¢ok az gelismis durumdadir.

3.2. TEKNOPARKLAR’IN BOLGESEL KALKINMA VE iNOVASYON
STRATEJILERINDEKI ROLU

Teknoparklar, bolgesel kalkinmanin yonlendirilmesinde ve inovasyon
stratejilerinin tesvik edilmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir (Almeida, Santos ve Silva,
2008). Bu 6zel merkezler, teknolojik gelismeleri beslemek ve cesitli paydaslar arasinda
is birligini tesvik etmek icin ideal bir ekosistem sunar. Teknoparklar, son teknolojik
altyapi, arastirma tesislerine erigim ve hem yeni baslayanlar hem de yerlesik sirketler i¢in
destekleyici bir ortam saglayarak, bir bolgedeki ekonomik biiyiime i¢in katalizor gorevi
goriir (Cansiz, 2016). Isletmeleri ve yetenekleri ¢ekerek inovasyon, istihndam yaratma ve
artan rekabet giicii gibi giiclii bir dongili yaratirlar. Ayrica, teknoparklar genellikle
liniversiteler ve arastirma kurumlariyla yakin is birligi i¢inde c¢alisarak bilgi transferini ve
teknolojinin ticarilestirilmesini kolaylastirir (Kuntias, Novianti ve Fariyanti, 2022). Bu
ortak yasam iligkisi, akademi ve sanayi arasindaki boslugu doldurmaya yardime1 olur ve
¢1g1r agan yenilikleri tesvik eden dinamik bir ekosistemi destekler. Ozetle, teknoparklar
bolgesel kalkinmanin lokomotifi olarak hareket etmekte, ekonomik biiyiimeyi tesvik
etmekte, yenilikgiligi desteklemekte ve giderek daha fazla birbirine baglanan bir diinyada
rekabet giliclinii artirmaktadir. Stratejik Onemleri ile Teknoparklar inovasyon odakli
ekonomilerin gelecekteki manzarasini sekillendirmede merkezi bir rol oynamaya devam
edeceklerdir. Bazi durumlarda ise, teknoparklar inovasyonu ve ekonominin
cesitlendirilmesini tesvik etmede o kadar etkili olmayabilir fakat is ve is giicilinii

bulusturmada daha basarili olabilir (Bayiilken ve Kiitiikoglu, 2012).

Yayinlanan bir calismaya gore, teknoparklarin inovasyondan faydalanarak bilim
ve sanayi arasinda bir kdprii gorevi gdrebilecegi ve dnemli bir ara yiiz olan Universite-
Sanayi is birligi arasinda Teknoparklarin kurdugu kopriiniin rolii ve dnemi vurgulanarak
bu roliin gelistirilmesi i¢in “Teknoloji Transfer ve Gelistirme Merkezi” ad1 altinda yeni
bir model onerisi gelistirildigi belirtilmektedir (Akaydin, 2023, s.86). Bir baska ¢alisma
ise teknoloji parklarinin ii¢ amact oldugunu 6ne siirmektedir: teknoloji i¢in bir yerlesim
bolgesi olarak bir bolgeyi yeniden sanayilestirmek, bolgesel ekonomik kalkinma veya
canlanma i¢in bir katalizor gorevi gérmek ve inovasyon oyunculari arasinda sinerji

yaratmak (Kayalidere, 2014, 5.84).
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Khayatian, ¢aligmasinda Teknoparklarin kavramsal tasarimdan bolgesel iiretim ve
hizmet faaliyetleri i¢in kapsamli destek sagladiklarini ifade etmistir (Khayatian, 2021).
Maninggar ise ¢alismasinda Khayatian’in ¢alismasini destekler nitelikte Teknoparklar’in
ekonomik kalkinmanin hizlandirilmasinda 6nemli bir rol oynadiklarmi ve bdlgesel
kalkinmaya Onemli Olgiide katkida bulunan inovasyon tohumlari olarak kabul
edildiklerini anlatmistir (Maninggar, 2019). Kuntias vd. (2022)’a gore de, hiikiimet,
akademi, isletmeler, topluluklar ve medya dahil olmak iizere ¢ok paydasl is birligi
gerektiren yerel ekonomik kalkinma igin gereklidirler. Calismalar, teknoparklarin
gelisim, konum ve igletme 6zelliklerinin bdlgesel ekonomik biiylime {izerinde dnemli
etkileri oldugunu, bolgesel endiistriyel kiimelenmeyi ve inovasyon sistemlerini tesvik
ettigini gostermistir (Wonseok ve Ro, 2022).

Teknoparklar, ulusal ve bolgesel sorunlarin iistesinden gelmek, issizligi azaltmak,
isletmelerin rekabet giiclinii artirmak ve bdlgesel yeniden yapilanmayi tesvik etmek igin
her derde deva olarak kabul edilmektedir (Khanmirzaee, Jafari ve Akhavan, 2018).
Ayrica bilgi temelli ekonomilerin gelisiminde de 6nemli bir rol oynamaktadirlar
(Khanmirzaee vd., 2018). Teknoparklarin kurulmasi, hiikiimetin ¢esitli bolgelerde egitim,
Ogretim, arastirma ve is gelistirme gibi iglevlere sahip merkezler kurma girisiminin bir
parcasidir (Ismail ve Suprapto, 2021). Teknoparklarin cografi dagilimi, yenilik¢ilik,
ekonomik biiyiime ve girisimcilikle iliskilendirildikleri i¢in onemlidir (Eyyuboglu ve
Aktag, 2016).

Sonug olarak, teknoparklar bolgesel kalkinma ve inovasyon stratejilerinde ¢ok
onemli bir yere sahiptir ve inovasyon, istthdam yaratma ve ekonomik biiylime icin
katalizor gorevi goriirler. Cok paydash is birligini kolaylastirir, bdlgesel inovasyon
faaliyetlerini destekler ve bilim ve teknoloji politikalarinin yiiriitiilmesine katkida
bulunurlar. Ayrica, cesitli sektorler arasinda etkili ortakliklar kurulmasina yardimci
olurlar ve bilgiye dayali ekonomilerin gelistirilmesinde Onemli bir rol oynarlar.
Universiteler, endiistriler ve kamu arasindaki baglantilar1 giiclendirerek ulusal teknoloji
girisimleri ¢ercevesinde bilim ve teknoloji politikalarinin yiiriitilmesine 6nemli katkilar
saglarlar (Akgiin ve Gliner, 2022).

3.2.1. Bolgesel Kalkinma Kavram

Bolgesel kalkinma; ulusal ve bolgesel varliklar, giiclii yonler ve potansiyeller
lizerine insa edilir ve biiylimeyi tesvik etmeye odaklanir. Bolgesel Kalkinma sadece
aragtirma ve inovasyon alanlartyla sinirli degildir, ayn1 zamanda sosyal inovasyon, kamu

sektoriinde inovasyon, yaratici endiistrilerde inovasyon ve hizmet inovasyonu gibi bilim
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dis1 inovasyonu da hedefler. Bolgesel kalkinmanin amaci, 6rnegin egitim ve arastirma
kurumlarn ile 6zel sektor arasinda girisimciligi ve is birligini tesvik ederek istihdam
yaratilmasini desteklemektir. Dortlii sarmal diizenlemeleri (kamu kurumlari, bilgi
kurumlari, isletmeler, sivil toplum) igerisinde ortakliklari tesvik etmenin yani sira
yaslanan toplum, sosyal icerme, ¢evre ve iklim degisikligi gibi biiylik toplumsal
zorluklari ele almay1 amaglamaktadir (Mineiro, Assis de Souza ve Carvalho de Castro,
2021, 5.294).

Bolgesel kalkinmaya yonelik inovasyon stratejileri, ekonomik doniigiimiin ilk
adimlarindandir. Bolgesel kalkinma, girisimci bir kesif slirecine dayanan dinamik ve
evrimsel bir siirectir. Aslinda bolgesel kalkinma, bolgede yer alan tiim paydaslarin
stratejinin hazirlanmasi ve uygulanmasina dahil olmasimi gerektirir. Dolayisiyla
Teknoparklar’a kendi bolgelerinin veya iilkelerinin gelecegini sekillendirmeleri igin

biiyiik bir firsat ve sorumluluk sunar (Park, 2002).

Teknoparklar’in bolgesel kalkinmadaki rolii dogrusal veya etkilesimli olmak
tizere iki farkli yaklagima gore tartigilabilir. Dogrusal goriis, Teknoparklar’1 esas olarak
teknoloji transferi araglar1 olarak gormekte ve arastirmaya dayali ticarilestirmeyi
desteklemedeki rollerini vurgulamaktadir. Bu goriise gore, Teknoparklar’in rolii esas
olarak bu iligkilerde kolaylastirict olarak gérev almak, bilgi kaynaklarindan alicilara bir
koprii gorevi gormektir. Bu amagla, Teknoparklar mekan bazli transfer hizmetleri
sunmaktadir. Buna karsilik, Teknoparklar’a iliskin inovasyon ekosistemi goriisiinde
(etkilesimli yaklagim) genel inovasyon cevre, Teknoparklar’in isleyisinde kilit bir rol
oynamaktadir. Burada, Teknoparklar inovatif is gelistirmeyi destekleyen aktor aglart
olarak goriilmektedir (Theeranattapong vd., 2021, 5.2026).

Teknoparklar’in amaci inovasyonun yaratilmasini desteklemek ve bu misyona
dogru ilerlemektir. Dolayisiyla, Teknoparklar’in bolgesel kalkinmadaki rolii ¢cok daha
genis bir cerceveyi yansitmaktadir. Teknoparklar’in ¢evrelerinin gelisimi iizerindeki
gercek gorevi konusunda fikir birligi yoktur. Ornek olarak, iiniversiteler arastirmalarin
ticarilestirilmesi etkisini, 6zel yatirimcilar ticari tesislere yaptiklart yatirimlarin geri
doniisiinii ve yaratilan yeni islerin yani sira ekonomik faaliyetleri lizerindeki diger ¢esitli
etkileri, bolgesel otoriteler ise yeni sirketler gibi daha genis bolgesel kalkinma etkilerini
ararlar (Etzkowitz, 2003, s.308). Tiim bu beklentiler i¢inde Teknoparklar’in temel
faydalarinin asagidaki alanlarda oldugu genel olarak kabul edilmektedir (Lugar, 2001,
5.102-103):
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e Teknoparklar’in bulundugu bolgeye yiiksek teknolojili bir imaj kazandirarak
bolgenin goriiniirliigiinii ve ¢ekiciligini artirmak (Bu gelismis imaj, yetenekleri ve
yatirimcilart gekmek ve yiiksek vasifli yetenek havuzuna erisim i¢in iyi kosullar
yaratmada 6nemli bir rol oynamaktadir);

e Belirli firma kategorilerini ve yiiksek teknoloji isletmelerini hedefleyen bir dizi
0zel is destek hizmeti saglamak ve

e Tema odakli Teknoparklar (BIT, yasam bilimleri vb. iizerine) ve uzmanlasmis
hizmetler (fikri miilkiyet haklari, yonetim destegi, teknoloji araciligir vb.)
gelistirmek ve bu alanlarda uzmanlasmis kritik profesyonel kitlesini ¢cekmek i¢in

daha fazla firsat olusturmak.

Son on bes yilda ilkeler, sanayilesmis ve yliksek teknolojilere sahip
ekonomilerdeki kiiciik yiliksek teknoloji firmalarini desteklemeye yonelik Onlemlere
giderek daha fazla 6nem vermektedir. Ayrica, bir firma ile diger isletmeler veya diger dis
kuruluglar arasinda kurulacak bir is birligi ag1 stratejisi, s6z konusu firmanin Ar-Ge
kaynaklarimi verimli bir sekilde kullanmasini saglayabilir (Westhead ve Storey, 1995).
Son zamanlarda yapilan arastirmalar, teorik olarak farkli sektdrlerden ve teknoloji
alanlarindan bilgi yogun aktorlerle dolu bir Teknoparkta yer almanin, inovatif
kombinasyonlar ve capraz inovatif isler i¢in biiylik firsatlar sagladig1 yoniinde ayni
fikirdedir (OECD, 2005). Dolayisiyla Teknoparklar bir bdlgede zaten mevcut olan yliksek
teknoloji isletmelerinin gelismesi i¢in yeni kosullar saglamak yerine onlar1 bir araya
getirebilirler. Inovasyonu tesvik eden basli basma bir faktér olmaktan ziyade inovasyon
ortaminin kalitesinin bir yansimasi olabilirler. Teknoparklar’in daha gelismis bolgelerde

daha basarili oldugu gercegi Teknoparklar’in iistlendigi bu gorevlerin altin1 ¢izmektedir.

3.2.2. Teknoparklarda inovasyon

Gecmisten gilinlimiize insanligin gecirdigi gelisme evreleri egemen olma ve
yasamini kolaylastirma gayeleri iizerine kurulmustur. Endiistri Devrimi ile bag gosteren
isgiicli yogunluklu tiretimden, makinalarin agirlik kazandig1 beyin giiciine dayandirilmis
bir diizene gecilmesinde insan siirekli yeniliklerin takipg¢isi olmustur. Endiistri Devrimi
esnasinda yasanan bu gelisim hamlesiyle birlikte daha fazla mali daha ucuz ve daha
kaliteli imal edebilen toplumlar diger toplumlarin karsisinda avantaj elde etmeye
baslamistir (Esmer ve Alan, 2019). S6z konusu dénemde biiyiik ¢apli ve karmasik {iretim

evrelerine sahne olan bilgi toplumunun bir neticesi olarak, inovatif iirtinler gelistirerek bu
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tiriinleri ulusal ol¢ekte piyasaya siirebilen aktorler ekonomilerin Onciisii konumuna

yiikselmislerdir (Feldman, 2014).

Inovasyonu destekleyici dgelerden en belirgini siiphesiz bilimin ve bilginin asil
tiretildigi yer olan tniversitelerdir (Teofilovic, 2002). Bilginin {iretildigi tiniversite,
bilginin teknolojiye doniislip pazarlanmasinin saglandigi sanayi ve bu c¢arkin rahat
caligabilecegi ortami1 sunan bir yonetsel diizen olarak devlet iigliisiiniin birbiriyle ahenk
icerisinde ve etkin bir sekilde ¢alisabilmesinin ekonomiye olan katkisi tartismasiz kabul
edilmektedir (Vaivode, 2015). Bu unsurlar arasindaki baglantiy1 ve ¢aligabilme ortamini
saglayan koprii ise teknoparklardir. Teknoparklarin ilk organizasyon amaglari,
tiniversitelerde ve arastirma birimlerinde yiiriitiilen bilimsel ve akademik ¢aligmalarin

teknoloji aracilifiyla liretime tasinarak ticarilestirilmesidir (Radosevic ve Myrzakhmet,

2009).

Dobrosavljevié ve Zivkovié’e (2018) gore teknoparklar, teknoloji yogun alanlarda
faaliyet gosteren endiistri kollarin1 desteklemek amaciyla bulunduklar1 bolgeleri ve
endustriyel gelismeyi tesvik etmek, egitim ve iiretkenligi desteklemek ve uluslararasi
rekabeti giiclendirmek i¢in 6zel bolgelerde olusturulmus yapilanmalardir. Teknoparklarin
yaygin ve Oncelikli hedefini inovasyon kavrami olusturmaktadir. Teknolojilerin siirekli
gelisme halinde olmasi1 inovasyonu hem iireticiler hem de girisimciler i¢in vazgecilmez
hale getirmistir. Diaconu’ya (2011) gore inovasyon gerek iilke gerek isletmeler temelinde
uiriin verimliligindeki artisg, iktisadi bilylime ve gelisim, hayat standartlarindaki yiikselme

nedeniyle kalkinmanin ve zenginlesmenin kilit bir bileseni olarak degerlendirilmektedir.

Inovasyon ve yerel kalkinma vasitast olan teknoparklarda yer alan bir sirket,
teknopark icerisinde yer aldigi i¢in bazi avantajlar1 elde etmektedir. Teknoparklarin
biinyelerinde yer alan sirketlere sagladiklar1 faydalarin en basinda inovasyon
performanslarina ve bulundugu bdlgenin ekonomik gostergelerine olan olumlu etkileri
yer alir. Teknopark bilinyesinde yer alan sirketlerin yalniz kendi aralarinda degil,
teknopark disinda yer alan sirketlerle, farkli bolgelerde yer alan sirketler ve diger kurum
ve organizasyonlarla olan iligkileri hem kendileri i¢in hem de bulunduklari bolgenin
kalkinmasi i¢in Onemlidir (Poonjan ve Tanner, 2020). Teknoloji transferi ve
akademisyenlerin kuracagi sirketler vasitasiyla liniversitenin teknoparklarla kuracag:
baglar ticarilesme siirecine dnemli katkilar saglamaktadir. Universitelerle teknoparklar
arasinda kurulan bu baglantilar sayesinde kurulan iletisime ve giderek hizlanan bilgi

transferi akimlar1 sonucunda bir inovasyon siirecinin tetiklenmesi séz konusudur.
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Tetiklenen bu inovasyon siireci ile bolgesel bir sinerji de ortaya ¢ikmaktadir (Fikirkoca

ve Saritas, 2012).

Sonug olarak bolgesel olarak gerceklesen siiregte, bolgenin sagladigi sosyal
sermaye ile teknopark arasindaki karsilikli iligki yerel yonetimlerin de katilimiyla
kurumsal bir kimlik kazanmakta, bolgede olusturulan ve biriktirilen bilgi, ortaya ¢ikan
giiven unsurlarinin da etkisiyle yeni Ar-Ge ve inovasyon faaliyetleri igin ortak hareket

etme firsatlar1 olusturmaktadir (Kusharsanto ve Pradita, 2016).
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BOLUM 4: TAKIM UYUMUNUN INOVATIF iS DAVRANISI
UZERINDEKI ETKISINDE BiLGI PAYLASIMININ
ARACILIK ROLU

Bu calismanin amaci, bilgi paylagiminin takim uyumu ve inovatif is davranisi
tizerindeki etkisini ve aracilik roliinii incelemektir. Bu amagla, takim uyumu alt boyutlar
olan gorev dayanismasi ve sosyal dayanismayi, inovatif is davranisi ve bilgi paylasiminin
alt boyutlar1 olan bilgi yardim1 ve bilgi toplamay1 analiz etmek i¢in dogrulayici faktor
analizi kullanildi. Veriler, Tokat Teknopark’ta yer alan firmalarda ¢alisan personellerden
anket yontemiyle toplandi. Arastirma Olgeklerinin giivenilirlik ve gegerlilik analizleri
yapildi. Arastirma sonucunda, bilgi paylasiminin takim uyumu ve inovatif is davraniglar
arasindaki iligkide kismi bir aracilik rolii oldugunu tespit etmeyi bekliyoruz. Bu bulgular,
gelecekteki arastirma calismalari i¢in bir teorik arka plan olusturacaktir. Ayrica,
yoneticiler bu aragtirma sonuglarim1 kullanarak, bilgi paylasimini destekleyen
mekanizmalar ve tesvikler sunarak calisanlarini meslektaslari arasinda uzmanliklarini

paylasmaya tesvik edebilirler.

4.1. ARASTIRMANIN AMACI

Takim ¢alismasi, modern is diinyasinda dikkate deger bir konu haline gelmistir.
Takim uyumu, is gruplarinin etkili bir sekilde is birligi yapmasini gerektirir ve inovatif is
davranigini tesvik eder. Yiiksek diizeyde takim uyumu, grup iiyelerinin birbirleriyle iyi
anlagmasi, birlikte calisma konusunda istekli olmalar1 ve birbirlerine giivenmeleri
anlamina gelir. Ayrica, takim uyumu, bilgi paylasimi iizerindeki aracilik etkisi ile inovatif
1s davramisin etkileyebilir. Bu durumda, grup iiyeleri daha fazla bilgi paylagsma
egiliminde olabilirler. Bilgi paylasimi, inovatif is davranisini tesvik eden temel bir
unsurdur ¢iinkii yeni fikirlerin olusturulmasi ve is siireglerinin gelistirilmesi ig¢in
gereklidir. Bilgi paylasiminin aracilik etkisi, grubun i¢indeki iletisimi ve bilgi akisini
etkileyebilir. Grup tiyeleri arasindaki giiclii iligkiler sayesinde bilgi daha ¢abuk ve etkili
bir sekilde paylasilabilir. Bu durumda, inovatif is davranisi i¢in gerekli olan bilgi ve

fikirlerin daha hizli bir sekilde ortaya ¢ikmasi miimkiin olabilir.

Sonug olarak, takim uyumu, inovatif is davranisi {lizerindeki etkisinde bilgi
paylagiminin aracilik etkisini incelemek son derece onemlidir. Yiiksek diizeyde takim
uyumu, bilgi paylasimini tesvik edebilir ve bu da inovatif is davranisinin gelismesine
katkida bulunabilir. Bu nedenle, is diinyasinda takim uyumu ve bilgi paylasiminin aracilik

etkisi konusundaki ¢aligmalarin devam etmesi gerekmektedir.
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Bu caligmanin temel amaci da Tokat Teknopark’ta faaliyet gosteren isletme
calisanlarinin  sergiledikleri takim uyumunda inovatif is davraniglarinin etkisinin
Olctlilmesi ve bilgi paylasiminin bu etkideki araci roliiniin ortaya koyulmasidir. Arastirma
yontemi olarak nicel arastirma yontemlerinden olan anket caligmasi kullanilmistir.
Veriler, Tokat Teknopark’ta faaliyet gosteren isletme calisanlarindan online anket
yoluyla toplanmistir. Bu ¢alisma sonuglarinin, isletmelerin inovatif is davranisini tesvik
etmek i¢in takim uyumu ve bilgi paylagimi davranisinin nasil yonetebilecegine dair yol
gosterici olmasi beklenmektedir.

4.2. ARASTIRMANIN ONEMI

Orgiit performansi igletmeler igin siirdiiriilebilir ve artan bir basar1 icin dnemli
konulardan biridir. Bu nedenle, takim uyumu, inovatif is davranis1 ve bilgi paylasimi gibi
kavramlar arasindaki iliskiyi belirlemek 6nemlidir. Bilgi paylagiminin, takim uyumu ve
inovatif is davranisi lizerindeki aracilik etkisinde yerine getirdigi roliin ortaya ¢ikarilmasi
konusunda alan yazinda yeterince ¢alismaya rastlanmamistir. Bu ¢alismanin konusu ile

ilgili alan yazina katki saglayacagi diistintilmektedir.

Bilgi paylasiminin aracilik roliiniin teknopark calisanlari iizerinde oOlgiilmesi
planlanmistir. Arastirma kapsaminda literatiir taramasina dayali olarak kavramsal ¢erceve
olusturulmus ve boylece arastirma hipotezleri gelistirilmistir. Calismanin evrenini Tokat
Teknopark’ta faaliyet gostermekte olan firmalarin ¢calisanlari olusturmaktadir. Bu evrenin
secilmesinin nedeni, bolgesel inovasyonu gelistirmek amacina dayali faaliyetler
yuriitmekte olan Tokat Teknopark’ta yer alan firma ¢alisanlarinin takim uyumu, inovatif
is davranis1 ve bilgi paylasimi davraniglarmin Slgiilerek inovasyon hareketine katki
saglamaktir. Isletmeler ancak biinyelerinde inovasyonu, takim uyumunu ve drgiit igi bilgi
paylasimi davranislarini destekleyerek ve uygulamaya odaklanarak giiniimiiz rekabete¢i is
ortaminda basariy1 yakalayabilirler. Teknoloji tabanli firmalarin ve inovasyonun merkezi
konumundaki teknoparklarda bu ¢alismanin yapilmasi konu ve 6rneklem biitlinliigliniin
yakalanmasi agisindan Onemlidir. Konu Orneklem biitiinliigli ¢alismanin 6nemini
artirmaktadir.

4.3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Aragtirma yontemi, aragtirma hedeflerine ulagsmak icin izlenecek ve uygulanacak
adimlar1 ve prosediirleri ifade eder. Asagida arastirma i¢in kullanilan arastirma

yontemine, arastirmanin evren ve drneklemine ve veri toplama araglarina deginilmistir.
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4.3.1. Evren ve Orneklem

Calismanin amacina yonelik olarak arastirmaya Tokat Teknopark’ta faaliyet
gosteren firmalar dahil edilmistir. Arastirmanin evrenini Tokat Teknopark’ta faaliyet
gostermekte olan toplam 65 firmanin 195 calisani olusturmaktadir. Calisma kapsaminda
Tokat Gaziosmanpasa Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirmalari Etik
Kurulu’ndan alinan karar ile anket calismasi uygulanmistir. Tam say1r hedeflenerek
toplamda 195 anket ¢evrimigi olarak dagitilmis ve 152 c¢alisandan anket verileri elde
edilmistir. Saglikli olmadiklar1 gerekgesiyle 11 anket ornekleme dahil edilmemistir.

Arastirma 6rneklemi 141 ¢alisandan olugsmaktadir.

Bu c¢alismada arastirma evreni olarak Teknopark firma c¢alisanlar1 seg¢ilmistir.
Teknopark firma c¢alisanlarinin arastirma evreni olarak secilmesinin bir¢ok nedeni
bulunmaktadir. Oncelikli nedenler arasinda teknoparklarmn bolgesel kalkinmadaki dnemli
rolii ve inovasyonun gelistirilmesine olan katkilar1 vardir. Teknoparklarin kurulduklari
ilk y1illardan beri bilime ve sanayiye olan destegi gormezden gelinemez. Ayrica arastirma
degiskenlerinden olan inovatif is davranisi ve bilgi paylasimi kavramlarinin teknopark
firmalarinda anlamli karsiligin1 bulabilecegi diisiiniilmektedir. inovasyon ve teknoloji
temelli firmalar olan teknopark firmalarinda takim uyumu kavraminin varligindan s6z
etmekte yanls olmayacaktir. Orgiit i¢i inovasyon desteginin ve bilgi paylagimi
davraniginin, takim uyumu davranigina siklikla rastlanan ve 6nem verilen teknopark

firmalarinda incelenmesinin dogru olacag: diisiintilmiistiir.

4.3.2. Veri Toplama Arag¢lan

En yaygin arastirma yontemleri deneyler, anketler, vaka ¢aligmalar1 ve arsiv
arastirmasidir (Bell, Harley ve Bryman, 2022). Saunders ve digerleri (2009), anketin tim
bu arastirma yontemleri arasinda en yaygin kullanilan veri toplama yontemi oldugunu
iddia etmistir. Dolayistyla, bu arastirma i¢in arastirma yontemi olarak anket se¢ilmistir.
Anket yontemi nicel verilerin toplanmasini saglar ve boylece veriler istatistiksel olarak
analiz edilir (Larsson, 1993). Kendi kendine uygulanan ve goriismeci tarafindan
doldurulan anket, en yaygin iki anket veri toplama yontemidir (Saunders, Lewis ve
Thornhill, 2009). Bu arastirma i¢in, veri toplama stratejisi olarak ¢evrimig¢i yani kendi
kendine yonetim anketi secilmistir. Tokat Gaziosmanpasa Universitesi Sosyal ve Beseri
Bilimler Arastirmalar1 Etik Kurulu’ndan alinan karar ile anket ¢aligmasi yapilmasi uygun

goriilmiistiir. Etik kurul karar1 EK 2’de verilmistir.
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EK 1°de yer alan anket formunda demografik sorular dahil toplam 33 ifade yer
almaktadir. Anket formunda sirasiyla takim uyumu 6l¢egi ifadeleri, bilgi paylasimi 6lgegi
ifadeleri ve inovatif is davramis1 Olgegi ifadeleri ve katilimecilarin demografik

Ozelliklerinin belirlenmesine yonelik ifadeler yer almaktadir.

Yanitlar 1 = kesinlikle katilmiyorum, 2 = katilmiyorum, 3 = kararsizim, 4 =
katiliyorum ve 5 = kesinlikle katiliyorum seklinde 5°1i Likert tipi 6l¢ek kullanilarak elde
edilmistir. Cinsiyet i¢in (kadin i¢in 1 ve erkek i¢in 2), yas i¢in (1 = 18-25, 2 = 26-35, 3 =
36-45, 4 = 46-55 ve 5 = 56-65), pozisyon i¢in (1 = Firma Sahibi, 2 = Ortak ve 3 = Calisan),
deneyim i¢in (1 =0-5 y1l, 2 =6-10, 3 =11-15, 4 = 16-20 ve 5 =21 y1l ve ilizeri) segenekleri

eklenmistir.

4.3.2.1. Takim Uyumu Ol¢egi

Takim uyumu igin, Carron ve arkadaslari (1985) tarafindan gelistirilen ve Carless
ve De Paola (2000) tarafindan galisma ekipleri igin uyarlanan Grup Sarginhigi Olgegi
kullanilmistir. Ocel ve Aydm (2006) tarafindan Tiirkge ’ye uyarlanan Grup Sargmligi
Olgegi’nin iki boyutlu versiyonunun cronbach alfa giivenirlik katsayis1 0,79 olarak

belirlenmistir.

Carless ve De Paola’nin gelistirmis oldugu versiyonda gorev dayanigmasi ve
sosyal dayanisma olarak iki boyut yer almaktadir. Olgek gorev dayanismasi boyutu 4
ifade, sosyal dayanigma boyutu ise 6 madde olmak iizere toplam 10 ifadeden
olusmaktadir. Hazirlanan anket formunda 1-10 numarali ifadeler takim uyumu 6lg¢egine
ait ifadelerdir. Bu ifadelerden 1, 2, 3 ve 4 numarali 4 ifade gorev dayanismasi alt boyutu
kapsamindaki, 5, 6, 7, 8, 9 ve 10 numarali 6 ifade ise sosyal dayanigsma alt boyutu

kapsamindaki ifadelerdir.

4.3.2.2. I'novatif Is Davranist Ol¢cegi

Inovatif is davranisi, Hu ve arkadaslar1 (2009) tarafindan gelistirilen 14 maddelik
hizmet inovasyon o&lgeginin inovatif is davranisi boyutunun ifadeleri kullanilarak
dl¢iilmiistiir. Olgegin diger boyutu olan yeni iiriin gelistirme boyutunun ifadeleri,
yapilacak olan calismaya uygun olmadigi icin anket calismasina dahil edilmemistir.
Anket formunda bu 14 ifadenin 6 ifadesine yer verilmistir. Olcek Ayazlar (2012)
tarafindan doktora tezinde test edilmis ve Tirkce’ye uyarlanmistir. Katilimcilarin
ifadelere verecegi cevap icin 5°li Likert dlgegi kullanilmustir. Olgegin Cronbach alfa

degeri .90°dir. Cok sayida calisma bu olgegi kullanmis ve bu 6lgegin iyi derecede
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giivenilir oldugunu bildirmistir (Glimiissoy, 2020; Merdan, 2021). Hazirlanan anket

formunda 21-26 numarali ifadeler inovatif is davranigi 6lgegine ait ifadelerdir.

4.3.2.3. Bilgi Paylasimi Ol¢egi

Bilgi paylasimi, Van Den Hoof ve De Ridder (2004) tarafindan gelistirilen 10
maddelik 6l¢ek kullanilarak dl¢lilmiistiir. Anket formunda bu 10 ifadenin tamamina yer
verilmistir. Olgek Ayazlar (2012) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanmistir. Olgek bilgi yardimi
ve bilgi toplama olmak tizere iki alt boyuttan olusmaktadir. Bilgi yardimi 6 ifadeden, bilgi
toplama ise 4 ifadeden olugsmaktadir. Katilimcilarin ifadelere verecegi cevap igin 5’li

Likert 6l¢egi kullanilmistir. Olgegin Cronbach alfa degeri .96 dur.

Hazirlanan anket formunda 11-20 numarali ifadeler bilgi paylasimi 6lgegine ait
ifadelerdir. Bu ifadelerden 11, 12, 13, 14, 15 ve 16 numarali 6 ifade bilgi yardimi alt
boyutu kapsamindaki, 17, 18, 19 ve 20 numarali 4 ifade ise bilgi toplama alt boyutu

kapsamindaki ifadelerdir.

4.3.3. Arastirma Olceklerinin Giivenilirlik ve Gegerliligi

Bu boliimiinde arastirmada kullanilan takim uyumu, inovatif is davranisi ve bilgi
paylasimi Slgeklerine iligkin giivenilirlik ve gecerlilik analizleri yapilmistir. Gegerlilik
“nicel bir calismada bir kavramin ne Olglide dogru olgiildigidir” (Kimberlin ve
Winterstein, 2008). Arastirma Olceklerine iliskin gegerlilik analizlerinde uyum 1yiligi
indeksleri tespit edilmistir. Yapisal esitlik modeline ait uyum iyiligi indeksleri i¢in iyi
uyum ve kabul edilebilir uyum araliklart Tablo 4.1’de gosterilmektedir (Meydan ve
Sesen, 2011, s.37).

Tablo 4. 1: Yapisal Esitlik Modelinin Uyumuna Iliskin Istatistiksel Degerler

| Olgiim Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum |
Genel Model Uyumu <3 <4-5
xZdf
Karsilastirmalh Uyum
Indeksleri
NFI >0,95 0,94-0,90
NNFI >0,95 0,94-0,90
IFI >0,95 0,94-0,90
CFl >0,97 >0,95
RMSEA <0,05 0,06-0,08
Mutlak Uyum Indeksleri
GFlI >0,90 0,89-0,85

AGFI >0,90 0,89-0,85
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Kaynak: Meydan ve Sesen, H. (2011). Yapisal Esitlik Modellemesi AMOS Uygulamalari

Uyum endekslerindeki en onemli degerler CMIN ve CMIN/DF’dir. CMIN
anlamlilig1 ve dolayisiyla sifir hipotezinin kabul ya da reddedildigi noktay1 gosterir
(Barrett, 2007, s.815-824; Hu ve Bentler, 1999, s.424-453). Diger endeksler arasinda
modellerin kovaryans matrisini inceleyen Joreskog ve S6rbom’un (1993) GFI (Goodness
of Fit Index) endeksi yer almaktadir. NFI, RFI, IFI, TLI ve CFI’y1 igeren Baseline

endeksleri, bir sonraki en yaygin kullanilan endekslerdir.

Giivenilirlik analizi, bir 6lgegin birkag kez test edildiginde tutarli bir sekilde ayn
sonuglar1 verme yetenegini ifade eder. Bir dl¢im aracinin veya anketin gilivenilirligi,
aracin kavrami 6lgmedeki tutarliligini ve istikrarini gosterir (Sekaran, 2016). Cronbach
Alfa Katsayis1 degeri 0 ile 1 arasinda degismektedir. Alfa degeri 0,7 oldugunda daha
giivenilir olarak kabul edilirken, 0,7 nin altindaki degerler daha az giivenilir olarak kabul
edilmektedir (Nunnally ve Bernstein, 1994). Sonug olarak, deger bire ne kadar yakinsa,
Olcegin giivenilirlik katsayist o kadar yiiksek ve dl¢glim hatasinin test puanlari tizerindeki

etkisi o kadar diisiiktiir (Heale ve Twycross, 2015).

Calismada kullanilan takim uyumu, inovatif is davranisi ve bilgi paylasimi
Olceklerinin giivenilirlik ve gecerlilik analizlerinden elde edilen sonuglara sonraki {ig

baslikta yer verilmistir.

4.3.3.1. Takim Uyumu Olgegine Iliskin Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizi

Takim uyumu olcegine iliskin yapilan dogrulayici faktdr analizi neticesinde
modelin 6l¢egin ana yapisina uygun bir sekilde iki boyutlu bir dagilim gosterdigi tespit
edilmistir. Yapilan DFA neticesinde 6lgegin uyum 1iyiligi indeks degerlerini artiran iki
modifikasyon (iyilestirme) gerg¢eklestirilmistir. Takim uyumu 6lgegine iligskin dogrulayici

faktor analizi modeli ve yapilan iyilestirmeler Sekil 4.1°’de gosterilmistir.
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Sekil 4. 1: Takim Uyumu Olgegine Iliskin Dogrulayici Faktor Analizi Modeli

Yapilan iyilestirmeler sonrasinda modelin uyum indeks degerlerine bakildiginda
x"2Af, IFI, CFl ve GFI degerlerinin iyi uyum araliginda ve RMSEA degerinin kabul
edilebilir uyum araliginda oldugu tespit edilmistir. Modele ait uyum indeks degerleri
Tablo 4.2°de gosterilmistir.

Tablo 4. 2: Takim Uyumu Dogrulayict Faktdr Analizi Modeline Iliskin Istatistiksel

Veriler
x"df RMSEA IFI CFlI GFI
Takim Uyumu 1,64 0,07 0,98 0,98 0,93

*p<0,01

Takim uyumu 6l¢eginin giivenilirlik testi alt boyutlar1 bazinda yapilmistir. Takim
Uyumunun alt boyutlarindan olan goérev dayanigmasinin ve sosyal dayanigmanin

Cronbach Alfa Katsayis1 degerleri Tablo 4.3’te gosterilmistir. Analiz ¢iktilarina gore,
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Cronbach alfa degerleri onerilen esigin (o = 0,70) {lizerindedir. Buna gore, arastirma

degiskenleri giivenilirdir (Kimberlin ve Winterstein, 2008).

Tablo 4. 3: Takim Uyumu Olgegi ve Alt Boyutlarina Ait Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Cronbach
Madde Saysi Alfa Degeri
Gorev Dayamsmasi 4 0,89
Taki
akim Uyumu Sosyal Dayanigsma 6 0,92

Yukaridaki tablolarda yer alan Cronbach Alfa degerlerine ve model uyum
indeksleri sonuclarma gore, tim degerler esik kriterleri araligindadir ve dlgegin
giivenilirligi ve gegerliligi kanitlanmistir. Sonuglar kabul edilebilir diizeyde yapisal uyum
oldugunu gdstermistir. Sonuglara gore Olgeklerin bu arastirma igin yapr gegerliligi

kanitlanmaktadir.

4.3.3.2. inovatif Is Davramsi Olgegine iliskin Giivenilirlik ve Gecerlilik
Analizi

Inovatif is davrams 6lgegine iliskin yapilan dogrulayici faktdr analizi neticesinde
Olgegin uyum iyiligi indeks degerlerini artiran bir modifikasyon (iyilestirme)
gerceklestirilmistir. Faktor yiikii diisiik olmasi sebebi ile besinci ifade modelden
cikartilmustir. Inovatif is davranis1 dlgegine iliskin dogrulayici faktdr analizi modeli ve

yapilan iyilestirmeler Sekil 4.2’de gosterilmistir.

inovatifisdav1

inovatifisdav2

inovatifisdav3

34

inovatifisDavranisi

inovatifisdav4

inovatifisdavé

PPeee

Sekil 4. 2: Inovatif Is Davrams1 Olgegine Iliskin Dogrulayici Faktdr Analizi Modeli

Yapilan iyilestirmeler sonrasinda modelin uyum indeks degerlerine bakildiginda

x"2df, CFl, GFI ve IFI degerinin iyi uyum, RMSEA degerinin kabul edilebilir uyum
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araliginda oldugu tespit edilmistir. Modele ait uyum indeks degerleri Tablo 4.4’te

gosterilmistir.

Tablo 4. 4: Inovatif Is Davranisi Dogrulayict Faktor Analizi Modeline Mliskin

Istatistiksel Veriler
x2Af RMSEA IFI CFlI GFI
Inovatif Is Davrams1 0,807 0,1 0,99 0,99 0,99

*p<0,01

Inovatif is davranis1 odlgeginin giivenilirlik testi yapilmistir. Inovatif i
davraniginin Cronbach Alfa Katsayist degeri Tablo 4.5’de gosterilmistir. Tabloda
gosterilen analiz ¢iktisina gore, Cronbach alfa degeri Onerilen esigin (a = 0,70)
tizerindedir. Buna gore, arastirma degiskeni giivenilirdir (Kimberlin ve Winterstein,
2008).

Tablo 4. 5: inovatif Is Davranisi Olgegine Ait Giivenilirlik Analizi Sonucu

Cronbach
M STR Alfa Degeri
Inovatif Is Davramis 6 0,9

Yukaridaki tablolarda yer alan Cronbach Alfa degerine ve model uyum indeksleri
sonuglarina gore, tiim degerler esik kriterleri araligindadir ve 6lgegin glivenilirligi ve
gecerliligi kanitlanmigtir. Sonuclar kabul edilebilir diizeyde yapisal uyum oldugunu
gostermistir.  Sonuglara gore Olceklerin  bu arastirma i¢in  yap1 gecerliligi

kanitlanmaktadir.

4.3.3.3. Bilgi Paylasimu Olcegine iliskin Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizi

Bilgi paylasimi 6l¢egine iliskin yapilan dogrulayici faktor analizi neticesinde
modelin 6l¢egin ana yapisina uygun bir sekilde iki boyutlu bir dagilim gosterdigi tespit
edilmistir. Yapilan DFA neticesinde dl¢egin uyum iyiligi indeks degerlerini artiran iig
modifikasyon (iyilestirme) gergeklestirilmistir. Faktor yiikii diisiik olmasi sebebi ile
altinc1 ifade modelden ¢ikartilmistir. Bilgi paylasimi 6lgegine iliskin dogrulayici faktor

analizi modeli ve yapilan iyilestirmeler Sekil 4.3’te gosterilmistir.
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Sekil 4. 3: Bilgi Paylasimi Olgegine iliskin Dogrulayici Faktor Analizi Modeli
Yapilan iyilestirmeler sonrasinda modelin uyum indeks degerlerine bakildiginda
x"2/dfve IFl degerlerinin iyi uyum araliginda, RMSEA, CFI ve GFI degerlerinin de kabul

edilebilir uyum araliginda oldugu tespit edilmistir. Modele ait uyum indeks degerleri
Tablo 4.6’da gosterilmistir.

Tablo 4. 6: Bilgi Paylasimi1 Dogrulayici Faktor Analizi Modeline Iliskin Istatistiksel

Veriler
x2Af RMSEA IFI CFlI GFI
Bilgi Paylasinu 2,26 0,08 0,95 0,96 0,88

*p<0,01

Bilgi paylagimi 6lgeginin giivenilirlik testi alt boyutlar1 bazinda yapilmistir. Bilgi
paylagiminin alt boyutlarindan olan bilgi yardimi ve bilgi toplamanin Cronbach Alfa
Katsayis1 degerleri Tablo 4.7°de gosterilmistir. Tabloda gosterilen analiz ¢iktilarina gore,
Cronbach alfa degerleri 6nerilen esigin (o = 0,70) {lizerindedir. Buna gore, arastirma

degiskenleri giivenilirdir (Kimberlin ve Winterstein, 2008).
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Tablo 4. 7: Bilgi Paylasimi Olgegi ve Alt Boyutlarina Ait Giivenilirlik Analizi Sonuglart

Cronbach

Madde Sayrst Alfa Degeri
Bilgi Paylasimi Bilgi Yardim 6 0,93
Bilgi Toplama 4 0,94

Yukaridaki tablolarda yer alan Cronbach Alfa degerlerine ve model uyum
indeksleri sonuglarina gore, tim degerler esik kriterleri aralifindadir ve Olgegin
giivenilirligi ve gecerliligi kanitlanmistir. Sonuglar kabul edilebilir diizeyde yapisal uyum
oldugunu gdstermistir. Sonuglara gore Olgeklerin bu arastirma igin yapr gegerliligi

kanitlanmaktadir.

4.3.4. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Calismanin temel amaci takim uyumunun inovatif i davramisi tlizerindeki
etkisinde bilgi paylasiminin aracilik roliinii belirlemektir. Calismanin amaci, kavramlar
arasi iligkiler ve yapilan literatiir taramasi neticesinde olusturulan arastirma modeli Sekil

4.4’te gosterilmektedir.

Bilgi Paylasimu

| Takim Uyumu | Inovatif Is Davrams1

Sekil 4. 4: Arastirmanin Ana Modeli

Sekil 4.4’te gosterilen arastirma modeli, kavramlarin alt boyutlarina yer
verilmeden ¢izilmistir. Sekil 4.5’te degiskenlere ait alt boyutlara yer verilerek arastirma

modelinin gelismis hali gosterilmistir.
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Bilgi Yardimu Bilgi Toplama
\ Bilgi Paylaginu /
Gorev Dayanismasi
Sosyal Dayamsma Inovatif Is Davramsi

Sekil 4. 5: Detaylandirilmis Arastirma Modeli

Verilen aragtirma modeline gore ¢alisma kapsaminda test edilecek hipotezler

asagida verilmistir.
H,: Gorev dayanigmasinin bilgi paylasimi tizerinde etkisi vardir.
H,: Sosyal dayanismanin bilgi paylasimi {izerinde etkisi vardir.
H;: Bilgi paylagiminin inovatif is davranisi tizerinde etkisi vardr.
H,: Gorev dayanigmasinin inovatif is davranisi tizerinde etkisi vardir.
Hs: Sosyal dayanigmasinin inovatif is davranisi {izerinde etkisi vardir.

Hg: Gorev dayanigsmasinin inovatif is davranisi tizerindeki etkisine bilgi paylagimi

aracilik eder.

H: Sosyal dayanigsmasinin inovatif is davranisi tizerindeki etkisine bilgi paylagimi

aracilik eder.

Aragtirma kapsaminda belirlenen hipotezlerin demografik 6zelliklere (kurumda
calisma siiresi, kurumdaki toplam galisan sayisi ve kurum yasi) gore anlaml farkliliklar

gosterip gostermedigi de test edilecektir.

4.3.5. Verilerin Analizi ve Islem
Genis bir literatiir taramasinin ardindan kavramsal bir ¢ergeve gelistirilmistir.
Takim uyumu, inovatif is davranist ve bilgi paylasimi degiskenleri ve bu degiskenlerin

alt boyutlar1 calismada arastirma hipotezleri olarak 6nerilmistir. Verilerin toplanmasi igin
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Tokat Teknopark’ta faaliyet gostermekte olan firmalarin ¢alisanlarina internet {izerinden
anket formlar1 dagitilmistir. Toplanan veriler analiz ¢alismasi i¢in kullanilacak olan IBM
Statistical Package for Social Science (SPSS) 22.0 ve AMOS 20.0 paket programlarina
girilmistir.

Toplanan toplam veri (N=152) ilk olarak analizler i¢in uygunlugunun goriilmesi
lizere taranmistir. Anketlerden 11 adedi saglikli cevaplar verilmemis olmasi nedeniyle
cikarilmistir. Analizler, uygun olmayan anketler ¢ikarildiktan sonra kalan N=141 adet
anket kullanilarak yapilmistir. SPSS kullanilarak her bir degisken icin ortalama ve
standart sapmalar1 da igeren tanimlayici istatistikler hesaplanmistir. Giivenilirlik testleri
SPSS kullanilarak gerceklestirilmistir. Ol¢iim araglarmin gecerliligi AMOS kullanilarak
test edilmistir. Katilimcilarin demografik o6zellikleri, SPSS istatistiksel veri analiz
aracinda yer alan frekans analizi ve tamimlayici istatistikler kullanilarak
degerlendirilmistir. Elde edilen verilerin gegerliligi ve giivenilirligi analizlerin sonraki
adimlarin1 olusturmustur. Olgek gelistirme ve dogrulama arastirmalarinda siklikla
kullanilan Dogrulayic1 Faktér Analizi (DFA) ve verilerin faktdr yapisinin varsayilan
modele uygunlugu DFA kullanilarak test edilir veya dogrulanir. Bu ¢alismada da verilerin
yapisinin arastirma modeline uygunlugunu test etmek icin DFA kullanilmistir.
Degiskenler arasindaki iliskiyi incelemek i¢in 6nce normallik testi yapilmis daha sonra T
testleri ve varyans analizi (ANOVA) testleri, korelasyon ve regresyon analizleri

kullanilmistir.

Normallik testi, sonraki adimlarda c¢aligma kapsaminda hangi analizlerin
yapilmasi gerektigini belirlemeye yardimei olur. Istatistiksel verilerin normal dagilmasi
beklenmektedir. Normallik testinde verilerin carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis)
degerleri incelenir. Kline (2011)’e gore carpiklik katsayisi -3 ile +3 giiven aralig1 arasinda
ve basiklik katsayis1 -10 ile +10 giiven aralig1 arasinda oldugunda verinin normal dagilim
gosterdigi soylenebilir. Anket formunda yer alan ifadelerin ¢arpiklik ve basiklik katsay1
degerlerine Tablo 4.8’de yer verilmistir.
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Basiklik (Kurtosis) Carpikhik (Skewness)
Gorev Dayamsmasi -1,162 1,655
Sosyal Dayamsma -0,186 -0,565
Inovatif is Davrams -1,368 4,858
Bilgi Yardimu -1,213 3,642
Bilgi Toplama -1,004 3,176

Normallik testi sonuglarina gore ifadelerin carpiklik ve basiklik katsay1 degerleri
-1,368 ile 4,858 giiven araligindadir. Arastirma ifadelerinin normal dagilim gosterdigi
belirlenmistir. Istatistiksel testlerde verinin normal dagilim gdstermesi halinde parametrik
testler kullanilmaktadir. Calismanin sonraki adimlarinda parametrik testlerden olan T

testi ve ANOVA testi yapilmustir.

4.3.6. Arastirmanmin Kisitlar1 ve Varsayimlari

Bu ¢alismanin temel kisit1 sinirli bir siire ve biitge nedeni ile, hazirlanan anketin
yalnizca tek bir teknoparkta calisan kisilere uygulanabilmesidir. Sonuglar sadece Tokat
Teknopark’ta yer alan firma galisanlar dlgeginde gegerlilik gdstermektedir. Ulkemizde
ve diinyada yer alan teknoparklarin sayis1 diisiiniildiigiinde aragtirma 6rnekleminin tek bir
teknopark ile siirli kalmasi arastirmanin temsil giiciinii sinirlandirmaktadir. Bu durum

arastirma sonuglarinin genellestirilmesini zorlastirmaktadir.

Calisma, farkli teknoparklarda arastirma yapmayi planlayan bireylere yol
gosterici niteliktedir. Konu ile ilgili yapilmasi planlanan calismalarda orneklemin
genisletilmesi alan yazma katki saglayacaktir. Orneklemin genisletilmesi ile arastirma

degiskenlerini derinlemesine incelemek miimkiin olacaktir.

4.4. ARASTIRMA BULGULARI

Arastirmadan elde edilen bulgular ve degerlendirmeler asagida bes alt bolimde
anlatilmaktadir. Bulgular boliimiiniin ilk kisminda katilimeilarin demografik 6zelliklerine
iliskin bulgulara yer verilmistir. Sonraki boliimlerde ise sirasiyla arastirma modelinde yer
alan degiskenlere ve degiskenler arasindaki iliskilere ait tanimlayict istatistikler,

arastirma hipotezlerinin testine iliskin analizler ve bulgular sunulmustur.

4.4.1. Arastirma Ornekleminin Demografik Ozellikleri
Hazirlanan anket formunda katilimcilarin demografik bilgilerini sorgulamak

amaciyla cinsiyet, yas, meslek, pozisyon, toplam ¢aligsma siiresi, kurum yasi ve kurumda
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caligma siiresi olmak {izere 7 adet soruya yer verilmistir. Katilimeilarin demografik

bilgilerinin 6zeti Tablo 4.9’da verilmistir.

Tablo 4. 9: Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bilgiler

Degisken ISayl IYﬁzde (%)
Cinsiyet
Erkek 66 46,8
Kadin 75 53,2
Yas
18-25 33 23,4
26-35 86 61
36-45 16 11,4
46-55 5 3,5
56-65 1 0,7
Pozisyon
Firma Sahibi 11 7,8
Ortak 9 6,4
Calisan 121 85,8
Kurumda Cahisma Siiresi
0-5 93 66
6-10 25 17,7
11-15 10 7,1
16-20 5 3,5
21 y1l ve lizeri 8 5,7

Bu calismaya 75’1 (%53,2) kadin ve 66°s1 (%46,8) erkek olmak iizere toplam 141
katilime1r katilmistir. Katilimeilarin 86°s1 (%61,0) 26-35 yas araligindadir. 121 kisi
(%85,8) kurumda ¢alisan pozisyonunda iken 9 kisi (%6,4) kurumun ortag ve 11 kisi
(%7,8) kurumun sahibidir. Katilimcilarin  kurumdaki toplam c¢alisma  siiresi
incelendiginde 93 kisinin (%66) kurumda 0-5 yildir ¢calismakta oldugu goriilmektedir.
Caligma siiresi itibariyle ¢ogu katilimcinin is hayatinin ilk yillarinda oldugu sdylenebilir.
21 yil ve lizeri ayn1 kurumda ¢alisan katilime1 sayis1 8” dir. Tokat Teknopark’ n 21 yillik
bir gecmisi olmamasina ragmen 21 yili askindir ayni is yerinde ¢alisan katilimcilarin
olmasi, bu firmalarin teknopark haricinde de faaliyet siirdiirdiiklerini gostermektedir.

4.4.2. Arastirma Modelinde Yer Alan Degiskenlere Ait Tanimlayici

Istatistikler

Calismada kullanilan degiskenlerin ve alt boyutlarinin ortalama ve standart sapma

degerleri Tablo 4.10°da gosterilmektedir.
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Tablo 4. 10: Arastirma Modelinde Yer Alan Degiskenlere ve Alt Boyutlarina liskin
Tanimlayic1 Bulgular

Olcek ve Alt Boyutlar Ortalama  |Standart Sapma

Gorev Dayanismasi 3,85 0,84
Sosyal Dayanisma 3,31 0,96
Inovatif is Davrams: 3,94 0,6
Bilgi Yardim 4,15 0,67
Bilgi Toplama 4,04 0,68
Bilgi Paylagimm 4,1 0,62

Tablo 4.10°dan elde edilen bulgulara gére takim uyumu ve alt boyutlarina ait
ortalama degerlerinin “3: Kararsizim” ile ‘‘4: Katiliyorum’ arasinda yer aldigi
goriilmektedir. Inovatif is davramisina iliskin ortalama degerlere baktigimizda inovatif is
davranisi degerinin “‘4: Katiliyorum™’ ile “*5: Kesinlikle Katiltyorum’’ arasinda yer aldig1
goriilmektedir. Bilgi paylasimi ve alt boyutlarina ait ortalama degerlerin ‘4:
Katiliyorum’’ ile *“5: Kesinlikle Katiliyorum’” arasinda yer aldig1 goriilmektedir. Sosyal
dayanigsma alt boyutunun en diisiik ortalama degere sahip degisken oldugu goriilmektedir.
Genel olarak arastirma degiskenlerinin “3: Kararsizim” ile “‘4: Katiliyorum”’ ortalama
degerinde oldugu soylenebilir. Bu durum 6lgeklere verilen cevaplarm belirgin bir yonde
toplanmadigini, ¢alisanlarin Glgek ifadelerine genellikle ortalama bir cevap verdigini

gostermektedir.

4.4.3. Arastirma Modelinde Yer Alan Degiskenler Arasindaki Mliskilere Ait
Bulgular

Arastirma modelinde yer alan takim uyumu (gorev dayanigsmasi ve sosyal
dayanisma), inovatif is davranis1 ve bilgi paylasimi (bilgi yardimi ve bilgi toplama)
degiskenlerinin arasindaki iliskilerini belirlemek amaciyla korelasyon analizi yapilmustir.

Korelasyon analizine iliskin degerler Tablo 4.11°de gosterilmektedir.
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Tablo 4. 11: Arastirma Degiskenlerine Ait Korelasyon Analizi

1 2 3 4 5 6 7 8
1. Gorev Dayamsmasi 1
2. Sosyal dayamsma 573" 1
3. Bilgi Yardim 5917 588" 1
4. Bilgi Toplama 6397 5777|7127 1
5. inovatif is Davrams: 5627|404 644" 547 1
6. Takim Uyumu 8167 | 9417 6587 | 6707 | 517 | 684 1
7. Bilgi Paylagmu 6557 6297 9427 902| 655 | 586" 714" 1

*korelasyon (p<0,05) diizeyinde anlaml1 / **korelasyon (p<0,01) diizeyinde anlamli

Bilgi paylasimi alt boyutlari (bilgi yardimi ve bilgi toplama) ile takim uyumu alt
boyutlar1 (gorev dayanigmasi ve sosyal dayanisma) arasindaki iliskiye bakildiginda tiim
bilgi paylasimi alt boyutlarinin takim uyumu alt boyutlari ile p<0,01 anlamlilik
seviyesinde (r: 0,577 ile r: 0,639) degerleri arasinda pozitif yonli anlamli iligki i¢inde
olduklar1 tespit edilmistir. Inovatif is davranis1 ile takim uyumu alt boyutlar1 arasindaki
iliskiye bakildiginda inovatif is davraniginin takim uyumu alt boyutlar1 ile p<0,01
anlamlilik seviyesinde (r: 0,404 ile r: 0,562) degerleri arasinda pozitif yonlii anlamli iligki
icinde oldugu tespit edilmistir. Inovatif is davranisi ile bilgi paylasimi alt boyutlar1 (bilgi
yardimi ve bilgi toplama) arasindaki iliskiye bakildiginda inovatif is davranisinin bilgi
paylasimu alt boyutlari ile p<0,01 anlamlilik seviyesinde (r: 0,547 ile r: 0,644) degerleri

arasinda pozitif yonlii anlaml iligki i¢inde oldugu tespit edilmistir.

Son olarak arastirma degiskenlerinin genel 6lgek boyutunda var olan iligki
diizeylerine bakildiginda bilgi paylagiminin takim uyumu ile (p<0,01, r: 0,586) diizeyinde
pozitif yonlii anlamli, inovatif is davranisinin takim uyumu ile (p<0,01, r: 0,517)
diizeyinde pozitif yonde anlamli, inovatif is davraniginin bilgi paylasim ile (p<0,01, r:
0,655) diizeyinde pozitif yonlii anlamli iliski i¢inde olduklari tespit edilmistir. Tim
iligkilerin korelasyon degerlerine bakildiginda aralarinda pozitif yonli anlamli iligkili
oldugu tespit edilmistir.

4.4.4. Arastirma Degiskenlerinin Demografik Degiskenler Yoniiyle

Incelenmesine Yonelik Bulgular

Katilimcilari olusturan gruplara iliskin bilgi ve farkliliklari incelemek igin T testi
ve tek yonlii varyans analizleri (ANOVA) uygulanmistir. Bu dogrultuda cinsiyete gore
anlamli farkliliklar olup olmadig: T testi ile, pozisyon, yas ve toplam ¢alisma siiresine

gore anlaml farkliliklar olup olmadig1 ise ANOVA testleri incelenmistir.
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T testi ve ANOVA testlerinden degiskenlerin alt boyutlar1 bazinda, cinsiyete,
pozisyona ve toplam calisma siiresine gore anlamli olmayan sonuglar elde edilmistir.
Aragtirma degiskenlerinin demografik degiskenler yoniiyle incelenmesine yonelik
yapilan testlerden elde edilen sonuglar Tablo 4.12’de 6zetlenmistir.

Tablo 4. 12: Arastirma Degiskenlerinin Demografik Degiskenler Yoniiyle
Incelenmesine Yénelik Bulgular

F p
Gorev Dayamsmasi 0,48
Sosyal Dayamsma 0,43
Cinsiyet Inovatif is Davrams: 1,55 p>0.05
Bilgi Yardimu 7,4
Bilgi Toplama 3,45
Gorev Dayamsmasi 0,3
Sosyal Dayamsma 0,41
Pozisyon Inovatif is Davrams: 0,02 p>0.05
Bilgi Yardim 0,39
Bilgi Toplama 0,97
Gorev Dayamismasi 0,61
Sosyal Dayanisma 1,72
Yas Inovatif is Davrams: 0,99 p>0.05
Bilgi Yardim 0,82
Bilgi Toplama 0,95
Gorev Dayamsmasi 1,01
Sosyal Dayamsma 2,17
Toplam Inovatif is Davrams 0,37 p>0.05
Bilgi Yardimm 0,86
Bilgi Toplama 1,33

*p<0,05

ANOVA analizlerinde gruplar arasindaki Orneklem biiytikliiklerinin yakin
degerlerde olmasi verilerin anlamli sonuglar vermesinde 6nemlidir. Yas (18-25: 33 kisi,
26-35: 86 kisi, 36 +: 22 kisi), pozisyon (firma sahibi: 11 kisi, ortak: 9 kisi ve ¢alisan: 121
kisi) ve toplam ¢alisma siiresine (0-5 yil: 93 kisi, 6-10 yil: 25 kisi, 11 yil +: 23 kisi) gore
gruplar arasindaki 6rneklem biiyiikliigii farki, mevcut ¢alismadaki bir simirlamadir.
Gruplar esit drneklem sayisina sahip olmadigi i¢in post-hoc c¢oklu karsilastirma testi
yapilmistir. Gruplarin boyutlar1 birbirinden ¢ok farkli oldugu i¢in de post-hoc analizi
tiirlerinden Hochberg’s GT2 tercih edilmistir. Sonu¢ olarak demografik degiskenler
arasindaki farkliliklarin incelenmesinde 6rneklem biiyiikliigii fark: analizlerden saglikli

sonuclar elde edilmesini olumsuz etkilemistir.
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4.4.5. Arastirma Hipotezlerinin Testine Iliskin Analizler ve Bulgular

Arastirma Olgeklerinin uyum indeksleri ve Cronbach Alfa degerleri incelenerek
giivenilirlik ve gegerlilik testleri yapildiktan sonra, arastirma hipotezleri hazirlanmistir.
Sonraki adimda model AMOS araciligiyla Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM)

kullanilarak test edilmistir.

Bagimli ve bagimsiz degiskenler arasinda ¢esitli iliskilerin bulundugu
arastirmalarda, yapisal esitlik modelleri yaygin olarak kullanilmaktadir. Yapisal esitlik
modellerinin temel amaci, teorik olarak olusturulan modellerin istatistiksel bir testini
yaparak teori ile aragtirma bulgularinin ne kadar iyi eslestigini gormektir. Takim uyumu
boyutlar ile inovatif is davranisi arasinda kurulan yapisal esitlik modeli Sekil 4.6°da

gosterilmistir.

gorevdayanismasi
49

57 inovatifisdavranisi |

12

sosyaldayanisma

Sekil 4. 6: Takim Uyumu Boyutlari ile inovatif Is Davranisi Arasinda Kurulan Yapisal
Esitlik Modeli

Bagimsiz degiskenin bagimli degiskenin lizerindeki etkisini tespit etmeye yonelik
kurulan ilk yapisal esitlik modeline gore sosyal dayanigma degiskeninden inovatif is
davranis1 degiskenine giden yolun p degerinin 0,146 ¢ikmasindan dolay1 kurulan bu yol
anlamsiz ¢ikmistir (Baron ve Keny, 1986). Kurulan bu yol modelden ¢ikarilmistir. Takim
uyumu ve inovatif is davranist arasinda kurulan yapisal esitlik modelindeki yollara ait
regresyon agirliklar1 Tablo 4.13°de gosterilmistir.

Tablo 4. 13: Takim Uyumu ve Inovatif Is Davranis1 Arasinda Kurulan Yapisal Esitlik
Modelinde Anlamli Yollara Ait Regresyon Agirliklart

Test Edilen Yol Tahmin (B) Standart Hata Kritik Oran Standardize

Edilmis Tahmin (B)
fiD <-- GD 0,371 0,064 5,802 0,491  ***
iiD <-- SD 0,081 0,056 1,454 0,123 0,146

*xp<0,001
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YEM’ne gore anlamsiz ¢ikan yolun (p ,146) modelden ¢ikarilmas: sonucunda
olusan nihai modele ait uyum iyiligi indeks degerleri Tablo 4.14’te, standardize edilmis
regresyon agirliklari ise Tablo 4.15’de verilmektedir. Nihai modelin uyum iyiligi indeks
degerleri incelendiginde tiim degerlerin iyi uyum araliginda oldugu tespit edilmistir.

Tablo 4. 14: Takim Uyumu Boyutlari ile Inovatif Is Davranisi Arasinda Kurulan
Yapisal Esitlik Modeline (Ilk Model) Ait Uyum Degerleri

x"2/df RMSEA  CFI _ GFI
001 0.05 099 099
*p<0,01

Tablo 4. 15: Takim Uyumu ve Inovatif Is Davranis1 Arasinda Kurulan Yapisal Esitlik
Modelinde Anlamli Yollara Ait Standardize Edilmis Regresyon Agirliklari

. ) r, Standardize Edilmis
Test Edilen Yol Tahmin (B) Standart Hata Kritik Oran Tahmin (B)

iiD<- GD 0,424 0,053 8,033 0562  ***
*4n<0,001

Takim uyumu boyutlart ile inovatif is davranisi arasinda kurulan standardize

edilmis yapisal esitlik modeli ve standardize edilmis regresyon agirliklar1 Sekil 4.7°de

gorevdayanismasi — inovatifigdavranis

gosterilmistir.

Sekil 4. 7: Takim Uyumu Boyutlari ile Inovatif Is Davranis1 Arasinda Kurulan
Standardize Edilmis Yapisal Esitlik Modeli

Calismada bagimli degisken ve bagimsiz degisken arasinda kurulan YEM’ne
iliskin analizlerden sonra araci role sahip olan bilgi paylasimi degiskeni modele dahil

edilmistir. Kurulan YEM’ne iliskin goriintii Sekil 4.8’de gosterilmistir.
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bilgitoplama

BilgiPaylasimi

bilgiyardimi

goérevdayanismasi

] inovatifisdavranisi I

sosyaldayanisma

Sekil 4. 8: Degiskenler Arasi Anlamli Iliskileri Gosteren Arastirma Modeli

Ik modelde test edilen sosyal dayanismanin inovatif is davramsi iizerindeki
etkisini gosteren yolun anlamsiz ¢ikmasi nedeniyle bu yapisal esitlik modeli yolu aracilik
modelinde test edilmemistir. Araci role sahip degiskenin modele eklenmesi ile olusan
nihai modelde gorev dayanigsmasinin inovatif is davranisi iizerindeki etkisinin anlamlilik
degeri p(0,284) ¢ikmistir. Bu durum tam aracilik etkisi oldugunu gostermektedir. Yani
gorev dayanismasmin inovatif is davranigi iizerindeki etkisinin tamami araci degisken
olan bilgi paylasimi {izerinden gerceklesmektedir. Modele ait uyum iyiligi indeks
degerleri Tablo 4.16’da gosterilmistir. Aract modelin uyum iyiligi indeks degerleri
incelendiginde x"2/df, CFI ve GFI degerlerinin iy1 uyum araliginda, RMSEA degerinin
de kabul edilebilir uyum araliginda oldugu tespit edilmistir.

Tablo 4. 16: Degiskenler Aras1 Anlamli iliskileri Gosteren Araci Modele Ait Uyum
Degerleri

x"2/df RMSEA CFI GFI

2,79 0,73 098 0,97
*p<0,01

Modelde yer alan degiskenler arasi anlamli iligkilere ait regresyon agirliklar

Tablo 4.17°de gosterilmistir.
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Tablo 4. 17: Degiskenler Aras1 Anlaml Iliskilere Ait Regresyon Agirliklar:

Standardize

Test Edilen Yol Tahmin () Standart Hata Kritik Oran Edilmis Tahmin (B) p

BP<-- GD 0,36 0,054 6,681 0,525  *x*
BP <-- SD 0,222 0,046 4,779 0,368  ***
BY<-- BP 1 0,859

BT <-- BP 0,975 0,086 11,235 0,823  *x*
iiD <-- BP 0,778 0,084 9,382 0718  ***
*xp<0,001

Aract degiskenin YEM’ne eklenmesi ile birlikte AMOS istatistiksel analiz
programi ti¢ farkl etki sonucunu ortaya koymaktadir. Bu sonuclar dogrudan etki, dolayl
etki ve toplam etkidir. Dogrudan etki bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki
direkt etkisidir, dolayli etki bagimsiz degiskenin bagimli degisken {izerindeki etkisinin
bir baska degisken iizerinden gerceklesmesidir ve toplam etkide dolayli ve dogrudan
etkilerin toplamidir. Bu degiskenler arasi iliskilere ait dogrudan, dolayli ve toplam etkiler

asagida verilen Tablo 4.18’de 6zetlenmistir.

Tablo 4. 18: Degiskenler Arasi Iliskilere Ait Dogrudan, Dolayli ve Toplam Etkiler

Bagimh Degisken
E:g:;ll]:; Sosyal Dayamsma Gorev Dayamsmasi Bilgi Paylasim
Dogrudan |Dolayli | Toplam Dogrudan |Dolayli | Toplam|Dogrudan | Dolayl1 | Toplam
BP 0,37 0 0,37 0,524 0 0,524 0 0 0
1D 0 0371 0371 0,707 0 0,707

Gorev dayanigsmasi ve bilgi paylagimi arasinda pozitif yonlii dogrudan ($=0,524)
etki vardir. H; hipotezi desteklenmektedir. (H;: Gorev dayanigmasinin bilgi paylagimi
tizerinde etkisi vardir.) Sosyal dayanisma ve bilgi paylasimi arasinda pozitif yonli
dogrudan (p=0,37) etki vardir. H, hipotezi desteklenmektedir. (H,: Sosyal dayanigsmanin
bilgi paylasimi iizerinde etkisi vardir.) Bilgi paylasimi ve inovatif is davranisi arasinda
pozitif yonlii dogrudan (p=0,707) etki vardir. H; hipotezi desteklenmektedir. (Hs: Bilgi

paylasiminin inovatif is davranisi tizerinde etkisi vardir.)

Gorev dayanigmasinin inovatif is davranisi ile arasindaki dogrudan etki araci
degiskenin modele dahil edilmesi ile ortadan kalkmistir. Gorev dayanismasinin inovatif
i1s davranig1 lizerindeki etkisi tiimiiyle aracit degisken olan bilgi paylasimi iizerinden
gerceklesmistir. Dolayisiyla bilgi paylasimi bu iligkide tam araci etkiye sahiptir. Gorev

dayanigmasi ve inovatif is davranisi arasinda pozitif yonli dolayl (=0,371) etki vardir.
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H, hipotezi desteklenmektedir. (H,: Gorev dayanigsmasinin inovatif is davranisi tizerinde
etkisi vardir.) Sosyal dayanigmanin inovatif is davranisi tizerindeki etkisi ilk modelde
anlamsiz ¢iktig1 i¢cin YEM’nde bu iliski test edilmemistir. Sosyal dayanismanin inovatif
is davramis1 lizerinde anlamli bir etkisi tespit edilemedigi i¢in Hs hipotezi
desteklenmemistir. (Hg: Sosyal dayanismasinin inovatif is davranisi tizerinde etkisi

vardir.)

Gorev dayanismasi bilgi paylasimi izerinden inovatif is davranigini pozitif yonde
(B=0,371) dolayli olarak etkilemektedir ve Hy (Gorev dayanismasinin inovatif is
davranig1 iizerindeki etkisine bilgi paylasimi aracilik eder.) hipotezi desteklenmektedir.
Bagimli ve bagimsiz degisken arasinda anlamli bir iliskiden bahsedilemezken bir araci
etki olamayacagi i¢in H, (Sosyal dayanigmasinin inovatif is davranisi tizerindeki etkisine

bilgi paylasimi aracilik eder.) hipotezi de desteklenmemistir.

Tespit edilen aracilik etkilerinin anlamli olup olmadigimni belirlemek amaciyla
calisma kapsaminda Sobel testi de yapilmistir. Sobel testi arastirma degiskenlerinin
standardize olmayan regresyon katsayilar1 ve standart hata oranlar1 ile yapilmaktadir.

Sobel testi i¢in analizi yapan mevcut internet sitelerinden faydalanilmustir.

Sobel testi sonucunda elde edilen (z) degeri ve (p) anlamlilik katsayilarina
bakildiginda aracilik etkilerinin anlamlilik degerlerinin p<0,05 oldugu tespit edilmistir.
Bu durumda tespit edilen tiim aracilik etkilerinin istatiksel olarak anlamli oldugu

belirlenmistir.

Tespit edilen tiim bu istatiksel verilere gore arastirma hipotezlerinin test

sonuglarina iligkin 6zet sonuglar Tablo 4. 19°da gosterilmistir.
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Tablo 4. 19: Arastirma Hipotezlerine Iliskin Ozet Sonuglar

Hipotezler Sonu¢ Aciklama

H1: Gorev dayanigsmasinin Gorev dayanismasi ve bilgi paylagim
bilgi paylagim iizerinde etkisi arasinda pozitif yonlii dogrudan ($=0,524)
vardir. H1: Desteklenmektedir.  etki vardir.

H2: Sosyal dayamgmanin bilgi
paylasim iizerinde etkisi vardir.

H2:

Desteklenmektedir.

Sosyal dayanigsma ve bilgi paylagim
arasinda pozitif yonlii dogrudan ($=0,37)
etki vardir.

H3: Bilgi paylagiminin inovatif is
davramsi lizerinde etkisi vardir.

H3:

Desteklenmektedir.

Bilgi paylasimu ve inovatifis davramsi
arasinda pozitif yonlii dogrudan ($=0,707)
etki vardir.

H4: Gorev dayanigmasimn inovatif
is davranisi lizerinde etkisi vardir.

H4.:

Desteklenmektedir.

Bilgi paylasimu bu iliskide tam arac1
etkiye sahiptir. Gorev dayanmsmasi ve
inovatif is davranis1 arasinda pozitif
yonlii dolayli (=0,371) etki vardir.

HS5: Sosyal dayanigmasinin inovatif
is davranisi lizerinde etkisi vardir.

H5:

Desteklenmemektedir.

Sosyal dayanigmamn inovatif is davranigt
iizerinde anlaml1 bir etkisi tespit
edilememistir.

H6: Gorev dayamsmasinin inovatif
is davramsi lizerindeki etkisine
bilgi paylagimu aracilik eder.

H6:

Desteklenmektedir.

Gorev dayanigmast bilgi paylasinu
tizerinden inovatif is davranisin pozitif
yonde ($=0,371) dolayli olarak
etkilemektedir

H7: Sosyal dayanigmasinin inovatif
is davrams tizerindeki etkisine
bilgi paylagimu aracilik eder.

H7:

Desteklenmemektedir

Bagimli ve bagimsiz degisken arasinda
anlaml1 bir iliskiden bahsedilemezken bir
arac1 etki olamayacagi i¢in bu hipotez
desteklenmemektedir.
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SONUC VE ONERILER

Bu ¢alismanin amaci takim uyumunun inovatif is davranisi ile iliskisinde bilgi
paylasiminin araci etkisini tespit edebilmektir. Alan yazin incelendiginde bu konunun
teknoparklar 6zelinde calisilmadig: tespit edilmistir. Teknoloji tabanli firmalarin ve
inovasyonun merkezi sayilabilecek teknoparklarda bu konunun calisilmamis olmasi bir
eksiklik olarak goriilmiistiir. Bu amag¢ dogrultusunda Tokat Teknopark’ta faaliyet
gostermekte olan firma g¢alisanlarina anket ¢alismasi uygulanmig ve sonuglart SPSS ve
AMOS istatistiksel analiz uygulamalarinda incelenmistir. Ik olarak arastirma
Olceklerinin  giivenilirlik ve gecerlilik testleri yapilmis ve arastirma modeli
olusturulmustur. Sonraki adimda arastirma hipotezleri modele bagh kalinarak
olusturulmustur. Calisma kapsaminda T testi, ANOVA analizi, dogrulayici faktor analizi,
yapisal esitlik modeli ve Sobel testi yapilmistir. Yapilan analizler sonucunda genel olarak
hipotezler desteklenmistir. Hipotezlerin arastirma sonucunda destekleniyor olmasi
isletmelerde bilgi paylagimi ve takim uyumunun desteklenerek inovatif is davraniginin

artirtlabilecegini gostermektedir.

Arastirma modelinde belirtilen gorev dayanigsmasi ve bilgi paylasimi, sosyal
dayanigsma ve bilgi paylasimi, bilgi paylasimi ve inovatif is davranisi arasindaki yollar
ifade eden H,, H, ve H; hipotezlerinin analizler sonucunda desteklendigi tespit edilmistir.
Analiz ¢alismalarindan elde edilen bir baska sonugta gorev dayanismasi ile inovatif is
davranig1 arasindaki iligkinin tamamen bilgi paylasimi iizerinden gergeklestigidir. Bilgi
paylasimi, gorev dayanigsmasi ve inovatif is davranigi arasinda tam araci etkiye sahiptir.
Bu sonuca gore H, hipotezi de desteklenmistir. Araci etki modelinden 6nce kurulan ilk
modelde sosyal dayanisma ve inovatif is davranisi arasinda anlamli bir etki tespit
edilememistir. Dolayistyla Hs hipotezi desteklenmemistir. Bagimli ve bagimsiz degisken
arasinda anlamli iliski olmamas1 sebebi ile aracilik etkisine de rastlanmamuistir. Bu
sebeple H, hipotezi de desteklenmemistir. Gorev dayanigsmasmin bilgi paylasimi
tizerinden inovatif is davranigini pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Bu sonugta Hg
(Gorev dayanigsmasinin inovatif is davranisi tizerindeki etkisine bilgi paylagimi aracilik

eder.) hipotezinin desteklendigini gostermektedir.

Hipotezlerin testlerinden elde edilen sonuglar literatiirde yer alan genel kani ile
ortismektedir (Ada, Alver ve Atli, 2008; Akhavan vd., 2015; Birasnav vd., 2013; Cheng
ve Fu, 2013; De Jong ve Den Hartog, 2010; Demir, 2015; Ergiin ve Eyisoy, 2019; Fung,
2014; Gumiissoy, 2020; Herschel ve Jones, 2005; Hu ve Randel, 2014; Huang, 2009; Jang
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ve Kim, 2016; Kamasak ve Bulutlar, 2010; Killingsworth vd., 2016; Kim ve Park, 2017;
Laily ve Ernawati, 2020; Liv d., 2018; Mohammed ve Dumville, 2001; Nugroho, 2023;
Turgut ve Begenirbas, 2013).

Calisma bulgular1 hem Orgiit hem de bireye iliskin unsurlarin inovatif is
davranigini etkiledigine isaret etmektedir. Calisma bulgularina bagl olarak inovatif ig
davraniginin artirilmast i¢in isletme ve arastirmacilara tavsiyelerde bulunulmustur.
Isletmelerin takim uyumunu kuruma 6zgii bigimde tarif etmesi, takim uyumu odakli
strateji gelistirmesi, takim uyumunu goézetmesi, takim uyumu kaynakli veri birikimi
saglamasi ve verilerin muhafazasi, korunmasi ve yayilmasini giivence altina almasi temel
bir gerekliliktir. Orgiit tabanli takim uyumunun olusturulmasi, 6rgiitiin beseri, kurumsal
yapt ve iliskisel boyutlarinin ve gelismesi gereken yonlerinin detayli bir sekilde
incelenmesi ile olanakhidir. Isletmelerin kuvvetli ve zayif yonleri, imkan ve
imkansizliklar1 saptanirken takim uyumu konusunun da ele alinmas gerekir. Isletmeler
belirledikleri 6nceliklere uygun sekilde bir takim uyumu c¢alismasi gelistirmeli; mevcut
takim uyumunun etkin ve verimli kullanildigini, gecerlilik ve giivenilirligi olan standart
araclarla donemler halinde dlcerek degerlendirmelidir. Takim uyumuna yatkin personeli
kurumda tutmay1 basarmak, {istii kapali bilgiyi giin yiiziine ¢ikarip paylasmak ve bunu

takim uyumuna doniistiirmek isletmelere basar1 getirecektir.

Inovatif is davranislarini gelistirmek arzusunda olan Teknoparklar, 6zellikle insan
kaynag1 yetistirmeye yonelik c¢alismalara Onem gostermelidirler. Calisanlarin
gereksinimlerine, gelisime ihtiya¢ duyulan alanlara gore egitim faaliyetleri onceden
planlanmali, uygulanmali ve egitimlerin etkinligi izlenmelidir. Boyle bir siiregte
Teknopark yoneticilerine de biiylik gorevler diismektedir. Sektordeki yetismekte olan
geng 1s giiciiniin deneyimli elemanlarla bir araya getirilmesiyle tecriibenin kusaklar
arasinda aktarilmasina, her iki grup iginde farkli perspektiflerin olusmasina ve inovatif is
davraniglarina katki saglayacaktir. Teknoparklar, blinyelerinde faaliyet gostermekte olan
firmalarda geng calisanlarin yetistirilmesi konusunda “‘yaratici ve tasarimci diisiinme” ve
“proje ve is fikri yazma” calismalarini igeren bir mentorluk sistemi uygulayabilir.
Calisanlarin kendi alanlariyla ilgili faaliyetleri takip edebilmeleri konusunda firmalara
olanaklar saglamalidir. Bu gibi mentorluk uygulamalar: ile farkli usuller ile is yapma,
farkli diisiincelerin saygi gérmesi ve hosgorii anlayis1 gibi faaliyetlere 6nem verilmesi

inovatif i davranigini artiracaktir.
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Degisim trendini yakalama amacinda olan ve inovatif is davraniginin gelisimini
gozeten isletmeler, ilgili taraflar ile iletisimi canli tutarak dikkatle dinlemelidir, geri
donlis ve tavsiyelere karsi seffaf olmalidir, sorunlara kulak vermelidir, ¢&ziim
iiretebilmenin ve yeni fikirler ortaya ¢ikarip bunlar1 uygulayabilmenin 6niinti agmalidir.
Bu bakis acgis1 beraberinde paylasimci bir kurumsal anlayisi da beraberinde getirir.
Inovatif is davranisinin olusmast siirecinde insan kaynagin siirdiiriilebilir kilmak ve insan
giiciinden verimli bir bicimde yararlanmak isteyen teknopark firmalar1 bilgi paylasimina
onem vermelidir. Isletmeler, “iyi uygulamalara yonelik” ve “yerinde denetim”
programlari ile ¢alisanlar arasinda bilgi paylasimini saglayabilmelidir. Bilgi paylagiminin
bir diger efektif yolu da is rotasyonu ve is zenginlestirme islemlerini kullanarak
calisanlara cesitli donemlerde farkli birimlerde ¢alisma imkani verilmesidir. Calisanlar
arasinda Ozellikle farkliliklarin oldugu proje gruplarinda inovatif is davraniglari
artacaktir. Genellikle proje bazli ¢aligmalar yiiriiten Teknopark firmalarinin bu iliskileri

gbzetmesi ve uygun ortamlari saglamasi basarilari icin 6nem arz etmektedir.

Teknoparklarda genellikle teknoloji tabanli firmalarin yer almasi ve firmalarin
proje bazli ¢alistyor olmasi bu calismanin teknoparklarda uygulanmasi i¢in gerekce
olusturmustur. Takim uyumu, inovatif is davranmis1 ve bilgi paylasiminin fazlaca
inovasyon yapabilme kapasitesi yiiksek olan diger bazi sektor ¢alisanlarinin iizerinde de
incelenmesine ihtiyag vardir. Calismanin daha genis kapsamli olarak farkli
teknoparklarda uygulanmasi sonraki ¢aligmalar i¢in Onerimiz olacaktir. Sadece
teknoparklarda faaliyet gostermekte olan teknoloji firmalar1 degil organize sanayilerde
faaliyet gostermekte olan firmalarin ve Ar-Ge ve is gelistirme merkezlerinin de ¢aligmaya

dahil ediliyor olmasi alan yazina katki saglayacaktir.

Nicel arastirma tiirlerinden anket yontemi uygulanarak gergeklestirilen bu
calismanin bulgulari, gelecek ¢alismalara katki saglayacaktir. Inovatif is davranisinin
kaynaklar1 ve sebeplerine iliskin odak grup toplantilari, gériismeler ve anket uygulamalari
daha fazla bilgiye ulasilmasimi kolaylastiracaktir. Inovatif is davramsinin farkli kesimlere
(isverenler, ¢alisanlar, saglayicilar, idareciler, kamu kuruluslar1 vb.) yonelik neden, sonug
ve etkilerinin incelenmesi konuya her agidan yaklasilmasini saglayacaktir. Genel olarak,
takim uyumu ve inovatif i davraniglart arasindaki iligskide bilgi paylagiminin araci
roliiniin anlagilmasi, takimlarin yenilikcilik kiiltiiriinii tesvik etmeyi amaclayan kuruluslar

icin degerli bilgiler saglamaktadir.
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EKLER
EK 1: ANKET FORMU

Degerli katilimes,

Hazirlanan bu anket bilimsel bir calisma i¢in veri toplamak amaciyla olusturulmus ve gerekli olan etik
kurul izin TOGU Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulundan ahnmustir. Anketten elde edilen veriler
sadece bilimsel amacla kullanilacak olup sizden isim talep edilmeyecek ve Kkurumunuzla
iliskilendirilmeyecektir. Anketin biitiin maddelerini dikkatlice okuyup vereceginiz samimi ve eksiksiz
cevaplar arastirmaya bilyiik katki saglayacaktir. Her soruya yalniz bir cevap vererek ifadelere ne 6lgiide
katildigimizi (X) isareti koyarak belirtiniz. Katilimmiz ve ilginiz i¢in tesekkdir ederiz.
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1 | Takimimiz performans hedeflerine ulasmak i¢in birlik igindedir.

Takimimin goreve baghlik diizeyinden memnun degilim.

Takim tiyelerimizin takimin performansi i¢in birbiriyle celisen
istekleri var.

4 | Bu takim kisisel performansimi gelistirmem i¢in bana yeterince
firsat vermiyor.

5 | Takimimiz mesai saatleri disinda birlikte vakit gecirmek istiyor.

6 | Takimimizin iiyeleri is zamani disinda birbirlerine bagli degiller.

7 | Takim iiyelerimiz nadiren birlikte etkinlik diizenler.

8 | Takimmmuzin tiyeleri takim olarak bir araya gelmek yerine kendi
baslarma digar1 ¢gikmay tercih ediyor.

9 | Benim i¢in bu takim, ait oldugum en 6nemli sosyal gruplardan
biridir.

10 | En iyi arkadaslarimdan bazilar1 bu takimda.

11 | Yeni bir bilgi 6grendigimde, mutlaka calistigim bdliimdeki
arkadaslarima da bundan bahsederim.

12 | Sahip  oldugum  enformasyonu, bolimdeki  c¢alisma
arkadaslarimla paylasirim.

13 | isle ilgili becerilerimi boliimiimdeki calisma arkadaslarimla
paylasirim.

14 | Yeni bir bilgi 6grendigimde, mutlaka diger bdlimlerdeki
calisma arkadaslarima da bundan bahsederim.

15 | Sahip oldugum enformasyonu, diger boliimlerdeki g¢alisma
arkadaglarimla paylasirim.

16 | Isle ilgili becerilerimi diger bolimlerdeki calisma
arkadaslarimla paylagirim.

17 | Bolimiimdeki ¢alisma arkadaslarim sordugum konuyla ilgili
bildiklerini bana anlatirlar.
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18 | Bolimiimdeki ¢alisma arkadaslarim sordugum konuyla ilgili
becerilerini bana gosterirler.

19 | Diger bolimlerdeki ¢alisma arkadaslarim sordugum konuyla
ilgili bildiklerini bana anlatirlar.

20 | Diger boéliimlerdeki calisma arkadaslarim sordugum konuyla
ilgili becerilerini bana gosterirler.

21 | Calisirken igimle ilgili yeni hizmet tekniklerini arastiririm.

22 | Calisirken yenilik¢i diisiinceler {iretirim.

23 | Kurumumda, yaratici fikirlerimi ¢alisma arkadaslarima
anlatirim.

24 | Kurumumda, yenilikleri uygulamak i¢in gerekli olan kaynaklar:
giivence altinda tutmaya ¢aligirim.

25 | Kurumumda, yeni fikirler gelistirmek i¢in uygulanabilir bir plan
olustururum.

26 | Genel olarak kendimi calistigim boliimiin yaratici bir iiyesi
olarak gortirim.

Yasmmz: 18-25( ) 26-35() 36+ ()

Cinsiyetiniz: Kadin ( ) Erkek ()

Mesleginiz:

Toplam Cahsma Siireniz: 0-5Y11 ( ) 6-10Y1l( ) 11 yil ve tizeri ( )
Calhistigimz Firmanin Yasi:

Calistigimz Firmanin Calisan Sayisi:

Pozisyonunuz: Firma Sahibi ( ) Ortak ( ) Calisan ( )
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EK 2: ETIK KURUL KARARI




