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ONSOZ

Gliniimiiz bilgi toplumunda isletmelerin sahip olduklari en énemli kaynak insan
kaynagidir. Ciinkli hizla gelisen ve degisen kosullar igerisinde etkili ve verimli olabilmenin
yolu nitelikli insan kaynagiin elde tutulmasindan ve etkin kullanilmasindan ge¢mektedir.
Dolayisiyla meydana gelen hizli gelismeler, insan kaynaginin 6neminin anlasilmasina ve
stratejik olarak degerlendirilmesine imkan saglamistir. Teknolojik diizeyin yiikselmesi,
insan kaynaklarinin daha yiiksek niteliklere sahip olmasimi gerektirmektedir. Bilgi
teknolojilerinin genis ¢apl kullanimi, ¢alisanlarin tutum, davranis ve c¢alisma usullerinde
degisiklik yapmalarin1 zorunlu kilmistir. Kimi iglerin ortadan kalkmasi ya da yeniden
tanimlanmas1 ve bireyler arasi iligkilerin gelistirilmesine paralel olarak, calisanlarin da
degisen kosullara gore kendilerini uyarlamalar1 zorunlulugu ortaya ¢ikmistir. Ileri bilgi
teknolojileri kullanildikea, is siire¢lerinin biitiin asamalarini gézetebilecek 6zerk ve nitelikli
insan kaynaklarina gereksinim artmaktadir. Bununla birlikte de insan kaynaginin etkili
kullanilmasinda, insanlarin yenilik¢ilik 6zellikleri, motivasyon durumlari ve calisanlar
arasinda bilgi paylagimlarinin gerceklesmesi Onem tasimaktadir. Ciinki tecriibeli ve
donanimli bir ¢aligsanin herhangi bir sebeple isletmeden ayrilmasi durumunda nitelikli insan
kaynag1 kaybi ortaya cikabilecektir. Isletmeler boyle bir sorunla karsilasmamak igin,
calisanlar arasinda bilgi paylasim siireclerini ve c¢alisan motivasyonlarini 6nemsemek
durumundadirlar. Bu baglamda gida sektdriinde ¢alisanlarin motivasyon, bilgi paylagimi ve
yenilik¢i davranis diizeyleri arasindaki iliskinin incelendigi ¢alismanin tamamlanmasi
asamasinda benden bir an olsun bile yardimlarini esirgemeyen saygideger danigmanim Dog.

Dr. Tuba BUYUKBESE’ye sonsuz tesekkiir ederim.

Gaziantep, 2019 Siileyman GEZER



OZET

Orgiitler diizeyinde yasanan gelisim ve degisimler beraberinde agir rekabet
kosullarinin olusmasin1 ve onun sonucunda da ekonomik c¢ikar savaslarini getirmistir.
Yasanan bu ekonomik ¢ikarlar1 koruma savasinda insan faktorii 6rgiitlerin en 6nemli varlig
haline gelmistir. Insan kaynaklarindan en yiiksek verimi elde edebilmek igin is motivasyonu
yiiksek ¢aliganlara ihtiya¢ vardir. Rekabetin yogun oldugu pazarlarda orgiit i¢i calisanlara
bilgi paylasilmasi ve ¢alisanlarin yenilik¢i davranislari sergilemesine ihtiya¢ duyulmaktadir.
Bu caligmanin amaci, ¢alisanlarin motivasyon diizeylerinin bilgi paylasimi ve yenilik¢i
davranig iizerindeki etkisinin incelenmesidir. Gaziantep ilinde yer alan gida sektori
firmalarinda c¢alisan kisiler bu arastirmanin g¢aligma evrenini olusturmaktadir. Caligsma
evreninden seckisiz se¢im yoOntemiyle secilen 312 kisi arastirmanin 6rneklem grubunu
olusturmustur. Arastirmada veri toplamak amaciyla, Kisisel Bilgiler Formu, Bilgi Paylasim
Olgegi, Calisan Motivasyon Olgegi ve Yenilik¢i Davranis Olgegi kullanilmistir. Arastirma
verilerinin analizinde SPSS veri analiz programi kullanilmistir. Arastirma sonucunda igsel
ve digsal motivasyonun agik ve Ortiik bilgi paylasimini etkiledigi; icsel ve digsal
motivasyonun yenilik¢i davranis tizerinde etkili oldugu; acik ve ortiik bilgi paylasiminin da

yenilik¢i davranis lizerinde etkili oldugu yoniinde bulgulara ulagilmistir.

Anahtar Kelimeler: Motivasyon, Bilgi Paylasimi, Yenilik¢i Davranis



ABSTRACT

Developments and changes at the organizational level have brought about heavy
competition and economic wars of interest. In the struggle for the protection of the economic
interests, the human factor has become the most important asset of organizations. In order
to obtain the highest efficiency from human resources, highly motivated employees are
needed. In markets where competition is intense, it is necessary to share information with
internal employees and to demonstrate innovative behaviors of employees. The aim of this
study is to investigate the effect of motivation levels of employees on knowledge sharing
and innovative behaviors. The working population of the food sector companies in Gaziantep
is the working population of this research. The sample of the study consisted of 312
individuals selected by random selection method. As data collectin tools are used that
Personal Information Form, Knowledge Sharing Scale, Employee Motivation Scale and
Innovative Behavior Scale. SPSS data analysis program is used in the analysis of the research
data. As a result of the research, it is found that internal and external motivation affects open
and implicit information sharing, intrinsic and extrinsic motivation has an impact on
innovative behavior, sharing of open and implicit information also has an effect on

innovative behavior.

Keywords: Motivation, Knowledge Sharing, Innovative Behavior
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BIRINCI BOLUM
GIRIS
Diinyamiz globallesme, teknoloji alaninda yasanan hizli gelismeler ve bilgi ¢agini
yastyor olmamizin getirdigi yeniliklerle giinden giine kiiclilmekte, boylelikle insanlar ve
tilkeler arasindaki fiziksel smirlar hizla kalkmaktadir. Diinyada bu hizli ve akil almaz
degisim yasanirken &rgiitlerin de statik kalmasi beklenemez. Orgiitler diizeyinde de yasanan
gelisim ve degisimler beraberinde agir rekabet kosullarinin olugsmasini ve onun sonucunda

da ekonomik ¢ikar savaslarin1 dogurur. Yasanan bu ekonomik ¢ikarlar1 koruma savasinda

insan faktori orgiitlerin en 6nemli varligi haline gelmistir.

Glinlimiiziin modern yonetim anlayiglarinda insanin diger liretim faktorleriyle
kiyaslanamayacak dnemde oldugu anlasilmis ve orgiitler insana yapilan yatirimi 6rgiitlerinin
basarisina yaptiklari yatirim olarak gérmeye baslamislardir. Hal boyleyken insan giiciinii en
etkin ve verimli kullanabilmenin, onu ¢alistig1 iste mutlu kilabilmenin yollar1 aranmaya

baslanmugtir.

Insanlar yasamlarinin biiyiik bdliimiinii is yerinde ve calisarak tiiketmektedirler.
Caligmak bireyin yalnizca gec¢imini saglamak, hayatin1 idame ettirebilmek, fiziksel
ihtiyaglarinin teminini saglamak i¢in bagvurdugu bir yol degildir. Insan psikolojik ve sosyal
boyutu olan bir varlik oldugu i¢in siralanan ihtiyaclarinin yani sira psikolojik ve sosyal
ihtiyaclarinin da giderilmesini ister. Bu noktada motivasyon kavrami 6nemlidir. Bilgi
paylasimi isletmelerde bilginin paylasilmasini, yonetilmesini ve aktarilmasini kapsayan
siireclerdir. Bilgi paylasimi caliganlar arasinda, isletmeye isleyisi ile ilgili olan ve verimliligi
etkileyen bilgilerin, ilgili calisanlar arasinda paylasilmasinmi ifade eder. Bu bakimdan her
isletmede bilgi yonetim ve paylasim siiregleri dnem tasimaktadir. Ozellikle giiniimiizde bilgi
ve iletisim teknolojilerinin gelismesi ile birlikte bilgi paylasimi, isletmelerin rekabet
edebilmesi ve ayakta kalabilmeleri agisindan hayati 6neme sahiptir. Dolayisiyla bilgi
paylasimi isletmelerin amaglarina ulasmasinda 6nemli bir destektir. Motivasyon ile bilgi
paylasimi ve yenilik¢i davranis arasinda iliskiler bulunmaktadir. Motivasyonu yiiksek
calisanlarin orgiitlerinin amaglarina ulasilmasi i¢in gerekli bilgileri paylasacagi ve yenilik¢i
davraniglar sergileyebilecegi diislinlilmektedir. Calisanlar arasinda bilgi paylasiminin
saglanmasi, karsilikli olarak yeni bilgilerin elde edilmesine imkan verecektir. Bu durum ise
calisan davranislarinda yenilik¢ilik meydana getirecektir. Calisanlarin, yeni is uygulamalari

gelistirmek ve yaratmak amaci ile devam eden 6grenme c¢abalari bilgi paylasim yeteneklerini



tyilestirir. Cogu bilim adamlari, bu tiir davranis degisikliklerinin isyerindeki yenilik¢i
uygulamalar i¢in 6nemli olduguna inanirlar (Tas, 2011:118). Bilgi paylasimi isletmelerin

rekabet avantaj1 saglamalar1 i¢in 6nemlidir (Dagli, 2007:9).
1.1. Problem Durumu

Bireylerin motive olmalarinin saglanmasi calisma hayatinin en 6nemli konulari
arasinda yer almaktadir. Ciinkii motivasyon hem c¢alisanin hem de orgiitiin basarisini
saglayan bir aractir. Orgiitte verimliligi artirmayr amaglayan ve dolayisiyla calisan
performansini arttirmak isteyen bir yonetim anlayisi; bireyi iyi tanimak, onu motive eden ya
da etmeyen faktorleri analiz etmek ve elde edilen sonuglarla yeni yontemler gelistirmek
zorundadir. Motive olmamis calisanin yiiksek performans gostermesi ve Orgiite azami

katkida bulunmasi beklenemez.

Glinlimiiziin giderek sertlesen kiiresel rekabet ortaminda isletmeler i¢cin ayakta
kalmanin birinci kosulu, ellerindeki her tiirlii kaynagi en verimli bi¢imde kullanmaktir.
Mevcut insan kaynagini, bir baska deyisle insan sermayesini verimli kullanmak ise,
insanlarin fiziksel ve zihinsel varliklarinin yani1 sira deneyimlerini, kiiltiirlerini ve hatta hayal

giiclerini de islerine yonlendirmekle miimkiin olabilmektedir.

Cagdas orgiitsel yapilarda basarinin, bilgiyi yaratma ve isleme, bilgiden en iist
diizeyde yararlanarak iktisadi ve moral degerler iiretme becerileriyle yakindan iligkili
oldugu, hem akademik otoriteler, hem de 6rgiit kuramci ve uygulamacilari tarafindan genis

kabul gdren bir goriistiir.

Kitaplarda, dosyalarda veya elektronik veri depolarinda atil olarak duran, ya da
calisanlarin beyinlerinde sentezlenen bilgiler paylasilmadig: siirece organizasyonun deger

tiretme siireglerine katki saglayamaz, yeni degerler iiretemez.

Orgiitsel yapilar icinde rol alan tiim bireyler, gereksinim duyduklari bilgiye ve o
bilgiye sahip olan kisilere ulasma arzusundadirlar. Orgiitsel yapilarin giderek biiyiimesi,
gereksinim duyulan bilginin Orgiit icinde bulunma sansini artirmakta ise de, biiyiime
stirecinde Orglitsel karmasikligin artmasi1 nedeniyle, bilginin nerede ve nasil bulunacagi
giderek belirsiz hale gelmektedir. Yani, bilginin organizasyon dahilinde var olmasi, mutlaka

ve her zaman deger liretecek bicimde kullanilabilecegi anlamina gelmemektedir.

Organizasyonel varlig1 yeni degerler yaratarak gelistirmek i¢in gereksinim duyulan
bilgilere ¢alisanlarin hizla ve kolayca erisebilmelerini saglamaya odaklanan sistem,

uygulama ve siireglerin tamami, Orglitsel ve bireysel anlamda bilgi paylasiminm
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etkinlestirmeyi amagclar. “Bilgi Paylasim1” kavrami, temelde bireyler arasindaki
etkilesimlerden kaynaklanan, akicit bir iletisim, diyalog ve tartismalar araciligiyla
gergeklesen bilgi aktarimai siireglerini anlatmak i¢in kullanilir. Bu siireglerin yararli sonuglar
tiretebilmesi i¢in, bilgi ve deneyim sahibi bireylerin birikimlerini paylagsmak i¢in gontillii
olmalarma ve bu yondeki etkin eylemlerine de mutlak gereksinim vardir. Bu cergevede
calismada, ¢alisanlarin motivasyon diizeyleri ile bilgi paylasimi ve yenilik¢i davranis iligkisi

incelenecektir.

Yenilik, orgiitsel ve yonetimsel degisiklikleri igerebilecegi gibi yeni iiriin siiregleri,
girigimler, sistemler, tretim yoOntemleri, ticari dilizenlemeler ve hizmetleri de
kapsayabilmektedir. Yenilikgilik ise “hizmet ve {iriin iiretiminde yeni tiretim yontemlerinin
uygulanmas1 ve calisma siireglerinde yeni yontemlerin gelistirilmesidir” (Akkog, 2012).
Yenilik¢ilik ise temel olarak, orgiit veya bireyler tarafindan yaraticilik sonucu ortaya konan
yeni fikir ve alternatiflerin, deger yaratan, degisimi ve gelisimi koriikkleyen uygulamalara
donistiirilmesidir. Ortaya ¢ikan bu doniistim bireylere yeni fikirler ve alternatifler sunar.
Yenilik¢iligin odaginda ise bireyler bulunmakta, bireylerin yenilik¢i davranislarini ise farkl
degiskenler etkileyebilmektedir (Tabak vd. 2010). Calisanlarin; yeni teknolojileri
kesfetmesi, amaglara ulasmay1 saglayacak yeni yollar 6nermesi, yeni ¢alisma yontemleri
uygulamasi ve yeni fikirleri uygulamak ic¢in gerekli olan yeni kaynaklari arastirma ve
giivence altina alma davraniglar1 yenilik¢i davranis iginde degerlendirilmektedir (Yuan ve
Woodman, 2010). Bu baglamda yenilik¢i davranis ise bireylerin yeni bilgi, deneyim,
teknoloji ve uygulamalara yonelmeleri, mevcut uygulama ve davraniglara alternatif olarak
ve ayn1 zamanda isletmelere faya saglayacak pratikler iiretmelerine yonelik davranislari

ifade etmektedir.
1.1.1. Problem Ciimlesi

Calismanin ortaya koydugu temel problem ciimlesi; “Calisanlarin motivasyon

diizeylerinin bilgi paylasimi ve yenilik¢i davranis tizerinde etkisi var midir?” sorusudur.
1.1.2. Alt Problemler

Calismanin ana problem ciimlesini alarak alt problem ciimleleri olusturulmustur.

Bunlar;

1. Calisanlarin i¢sel motivasyon diizeylerinin, yenilik¢i davraniglari iizerinde etkisi var

mudir?



2. Calisanlarin digsal motivasyon diizeylerinin, yenilik¢i davranislari tizerinde etkisi var
midir?

3. Calisanlarin i¢gsel motivasyon diizeylerinin, agik bilgi paylasimlari tizerinde etkisi var
midir?

4. Caliganlarin digsal motivasyon diizeylerinin, agik bilgi paylasimlari iizerinde etkisi
var midir?

5. Calisanlarin igsel motivasyon diizeylerinin, ortiik bilgi paylagimlari iizerinde etkisi
var midir?

6. Calisanlarin digsal motivasyon diizeylerinin, ortiik bilgi paylasimlari tizerinde etkisi

var midir?

1.2. Arastirmanin Amaci

Bu ¢alismanin temel amaci, ¢alisanlarin motivasyon diizeylerinin bilgi paylagimi ve
yenilik¢i davranis tizerindeki etkisi incelemektir. Bu amagla 2019 yilinda Gaziantep ilinde
gida sektoriindeki calisanlarin motivasyon diizeylerinin, bilgi paylasim diizeylerinin ve

yenilik¢i davranig diizeylerinin ortaya ¢ikarilmasi hedeflenmistir.

1.3. Arastirmanin Onemi

Bir organizasyonun basarisi, calisanlarin Orgilitsel amaclar dogrultusunda
caligmalarina; bilgi, yetenek ve gili¢lerinin tamamini harcamalarina baglidir. Bundan dolay1
calisanlarin motivasyonu ¢ok dnemlidir. Motive olmayan ¢alisanin performans gostermesi
beklenmemelidir (Kogel, 2005). Bir isletmede, ¢alisanlarin ihtiyaglarinin bilinmesi ve
Orgiitiin buna gore yapilanmasi motivasyon artis1 saglar. Boylelikle, calisanlar1 verimli bir
sekilde ¢alismaya yonlendirecek, sorumluluk almalarini saglayacak, problemleri ¢ézmeleri
icin harekete gegirecek ve basarilarini 6diillendirecek bir ortam yaratilmalidir. Calisanlarin
basarilarini takdir etmek, kendilerine deger vermek, yonetime katilimlarini saglamak, onlar
igin iyi ¢aligma ortami yaratabilmek onemli bazi motivasyon araglaridir (Pfeffer, 1995).
Calisanlarin ve isverenlerin birbirilerinden karsilikli beklentileri bulunmaktadir. Bu
beklentiler arasinda en iyi dengeyi saglamak gerekmektedir. Bu dengeyi saglamanin en etkili
yolu, orgiitiin amaclarin1 tanimak kadar calisanlarin amaglarini da yakindan tanimaktir. Bu
amagla Oncelikle calisanlari, ise yOnelten motivasyonlarin ve bunlarin kaynaklandigi

gereksinimlerin incelenmesi gerekmektedir (Yazicioglu ve Akbulut, 2016).



Calisanlar igse yonelten giidiilerin bilinmesi ayn1 zamanda isletmelerde calisan kisiler
arasindaki bilgi paylasiminin da artmasina katki saglayacak ve bilgi paylasimi da ¢alisanlarin

deneyimlerinin artarak yenilik¢i davraniglar ortaya koymalarina imkan saglayacaktir.

Bu arastirmada Gaziantep Ili Organize Sanayi Bolgesindeki gida sektdriinde ¢alisan
kisiler ile gergeklestirilmistir. Bunun nedeni olarak gida sektoriinde calisanlara yonelik
motivasyon, bilgi paylasimi ve yenilik¢i davramiglart konu alan ¢aligmalara
rastlanmamasidir. Dolayisiyla arastirma ile alandaki bu boslugun doldurulmasi

amagclanmaktadir.
1.4. Arastirmanin Varsayimlari
Arastirmanin varsayimlari sunlardir;

e Arastirmada kullanilan 6lgekler arastirmanin amacina uygundur.
e Arastirma 6rneklemi evreni temsil etmektedir.

o Katilimcilar 6lgeklerde yer alan ifadelere samimi ve dogru goriis bildirmislerdir.
1.5. Arastirmanin Simirhliklar:

Bu arastirma 2019 yilinda Gaziantep Organize Sanayi Bolgesinde faaliyet gosteren

gida firmalari ¢alisanlar ile sinirhdir.
1.6. Tanimlar

Motivasyon: Bireylerdeki i¢ hareketliliginin istenilen amacglar dogrultusunda

harekete gecirilmesine motivasyon adi verilmektedir (Diiren, 2000: 104).

Bilgi Paylagimi: Calisanin goniillii olarak diger sosyal aktorlere, sadece kendinde
bulunan/essiz bilgi ve tecriibelerinin ulagmasini saglamasina dayanir (Demirhan ve Bozkurt,

2010: 302).
Yenilik¢i Davranis: Herhangi bir organizasyon diizeyinde, yararli bir yeniligin

gelistirilmesi, tanitilmasi ve uygulanmasi yoniindeki tiim bireysel faaliyetlerdir (West ve
Farr, 1989).



IKINCi BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE

Calisanin en onemli Ozelliklerinin basinda, motivasyon seviyesine gore farkl
seviyelerde verimlilik sergilemesi gelmektedir. Bu husus, c¢alisan1 diger {iretim
faktorlerinden ayiran 6nemli bir 6zelliktir. Zira diger iiretim faktorleri, herhangi bir yapisal
probleme sahip olmadiklarinda kapasiteleri oraninda ve stabil bir verimlilik sergilerler.
Ancak konusu insan olan isgiicii ise zamana, mekana ve daha pek ¢cok degiskene bagli olarak
degisken bir performans ortaya koyar (Geng, 2007: 258). Bu bilgiden yola ¢ikarak dncelikle
motivasyonel unsurlarin incelenmesi gerekmektedir. Sonrasinda motivasyon diizeyini
artiricr faktorler olan bilgi paylasimi ve yenilik¢i davranis modelleri incelenerek birbirleri
ile etkilesiminin ortaya ¢ikarilmasi saglanmalidir. Boylelikle motivasyon unsurunun hangi
durum ve sartlarda isgiiciinii yiiksek diizeyde ve siireklilik arz edecek sekilde
etkileyebilecegi anlasilacaktir. Calisma konusunun insan olmasi sebebiyle genelleme
yapmanin zorlugu bir yana, genel gecer kurallarin ortaya konmasi ve belirli ¢alisma
standartlarinin olusturulmas: miimkiindiir. Boylelikle calisma verimliliginin artirilma imkani
dogacak ve iiretim faktorlerinin toplam verimliginin de artirilmasi imkani ortaya ¢ikacaktir

(Selen, 2016: 142).
2.1. Motivasyon

Gilinlimiizde insan davranislarina yon veren faktorler giderek artan bir yogunlukta
incelenmekte ve bu faktorler onceden belirlenmis amaglara yonelik olarak kullanilmaya
calistimaktadir (Bayindir, 2007: 10). incelemeye konu olan bu faktdrlerin basinda
motivasyon gelmektedir. Motivasyonun kisilerin kapasitelerine en yakin verimlilige
ulagsmalarindaki etkisi, bu konuya olan ilgiyi artirmaktadir. Ozellikle serbest piyasa
ekonomisi igerisinde ortaya ¢ikan yikici rekabet ortami ve kiiresellesmenin de etkisi ile bu
rekabetin tiim diinyaya yayilmis olmasi, var olan degerlerin etkin ve verimli kullanilmasini
zorunlu kilmaktadir (Kantar, 2008: 124). Bu diisiinceden hareketle insan giiciiniin
etkinliginin artirilmas1 ve bu basarmin silire¢ igerisinde devamlilik arz edecek sekilde
yonetilmesi i¢in motivasyonel unsurlar siklikla bagvurulan uygulamalar arasinda yer

almaktadir (Sahin, 2003: 53).
2.1.1. Motivasyonun Tanimi

Motivasyon kelimesinin kokenini olusturan “Motive” kelimesinin Ingilizce ve

Fransizca dillerindeki karsiligi; “giidii” ve “saik™tir. Esasen giidii kelimesi de aslen Latince
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kokenli bir kelime olup; “I¢ gii¢” anlamma gelmektedir (Barli, 2007: 187). Webster
sozliiglinde giidli, “kisinin harekete gecmesine neden olan ihtiya¢ ve arzulardan dogan
seyler” olarak tanimlanmistir. Motive etmek, sirayla, "bir neden géstermek" anlamina gelir
ve motivasyon "motive etme eylemi veya oOnceligi" olarak tanimlanir. Bu nedenle
motivasyon, bir insanin harekete gegmesine neden olan bir sebep saglama eylemi veya
islemidir. Cogu durumda motivasyon, ihtiya¢ karsilandiginda bir tiir 6diil ile sonuglanan

davranisa yol agan bir ihtiyagtan gelir (Buchbinder ve Shanks, 2007: 24).

Findik¢1 (2000), motivasyonu; “Insan: harekete geciren ve hareketlerinin yénlerini
belirleyen, onlarin, diistinceleri, umutlari, inang¢lari, kisaca arzu; ihtiyag ve korkularidir”
seklinde tanimlamistir (Findikgi, 2000: 373). Bir bagka tanimlamaya gore de motivasyon;
“Kigilerin belirli bir amaca ulagsmak icin kendi arzu ve istekleriyle davranis
sergilemeleridir ” (Kantar, 2008: 124). Karadag ve arkadaslar1 ise motivasyonu bir baslangi¢
giicii olarak betimlemisler ve “Ihtivaci gidermek icin gerekli davranislar: baslatan bir

kuvvet” olarak tanimlamislardir (Karadag vd., 2015: 313).

Tanimlamalardan da anlasilacag: iizere, insanlarin davraniglarina esas teskil eden
saikler, motivasyonun igerigini olusturmaktadir. Var olan durum ile olmas1 gereken durum
arasindaki farkhiligin vermis oldugu yoksunluk ve rahatsizlik hissi de bir anlamda
motivasyonu ifade etmektedir. Bu iki bilgiden yola ¢ikarak motivasyonun Kisilerin

potansiyelini ortaya koyma konusunda etkin bir deger oldugu soylenebilir.
2.1.2. Motivasyonun Ozellikleri

Kisileri harekete geciren ve belirli bir amaca yonelik olarak gilidiilenmelerini
saglayan motivasyon unsuru gerek bireysel gerekse de toplumsal yasam igerisinde énemli
bir yere sahiptir. Motivasyon seviyesi ile ortaya konan ¢aba arasindaki pozitif yonlii ve
kuvvetli iligki, motivasyonun onemini artirmaktadir. Bu anlamda motivasyonun siireci
baslatma, devam ettirme ve neticelendirmeye yonelik ii¢ ayri ozelligi bulundugu
goriilmektedir. Motivasyon sayesinde kisiler hedefe yonelik davranista bulunmaya baglarlar.
Yine ayni motivasyon siire¢ icerisinde ortaya ¢ikan engeller ve zorluklara karsi kisilerin
direnmesini ve vazgegcmemesini saglar. Nihayetinde de bu ¢aba karsilik bulana kadar devam
ettirilir. Bu siireg igerisinde motivasyonun en énemli 6zellikleri su sekilde sayilabilir (Aytag,
2008: 8-9);

e Motivasyon, bir amaci veya 6diilii elde etmeye yonelik olarak ortaya ¢ikar.

e Bir hedefe ulasilmasi veya ihtiyacin karsilanmasi ile motivasyon ortadan kaybolur.



e Davranislarin temeli igsel motivasyon derecesi ile ilgilidir.

e Bir davranigin altinda birden fazla motivasyonel unsur yer alabilir.

e Motivasyon ve davranis birbirinden farkli kavramlardir ve her motivasyon davranisa
dontismeyebilir.

e Motivasyona yonelik en 6nemli i¢sel duygular; sevgi, korku ve gorev bilincidir.

Bunlardan her biri, davranisin farkl saiklerle gerceklestirilmesine neden olur.

Bu 6zelliklerin disinda, motivasyonun en énemli 6zelliklerinin basinda kisilere gore
degiskenlik gostermesi gelmektedir. Gergekten de digsal kosullar veri olarak kabul
edildiginde her insanin farkli diizeylerde etkilendigi ve motive oldugu goriilmektedir. Ancak
bu farkliligin objektif yontemlerle Olciilmesi de bir o kadar zordur. Disaridan yapilan
gbzlemler ancak kisilerin davraniglar ile ilgili olacaktir. Ancak i¢sel motivasyon seviyesinin

keskin ¢izgilerler belirlenmesi pek miimkiin goriinmemektedir (Giiney, 2012: 247).
2.1.3. Motivasyona Yonelik Kavramlar

Motivasyonun etki alani ile giicliniin anlasilabilmesi i¢in bir kisim kavramlarin
anlamlarmin ve igeriklerinin bilinmesi gereklidir. Boylelikle biitiinciil bir yap1 6zelligi
tasiyan motivasyon kavramu icerik olarak cok daha iyi bir sekilde anlagilacaktir. Gergekten
de tiim yasam Ozelligi gosteren varliklarda motivasyona yol agan bir takim degerlerin

bulundugu goriilmektedir. Bu degerler asagidaki gibidir (Onen ve Kanaryan, 2015: 5-8);

e Ihtiyac (Gereksinim): Bir davranisa neden olan en 6nemli unsur ihtiyagtir. Canlilar,
herhangi bir konuda hissettikleri yoksunluk hissi iizerine harekete gegmeye egilim
gosterirler. Bu noktada ihtiyacin objektif bir kavram olmaktan ziyade her bir bireye
gore degisken oldugunun belirtilmesi gereklidir. Ihtiyacin varliginin kabul edilmesi,
yoksunluk hissi ile birlikte stres ve kaygi durumunun ortaya ¢ikmasina ve bu
ithtiyacin giderilmesine yonelik caba igerisine girilmesine neden olur. Fizyolojik,
psikolojik ve toplumsal ihtiyaglarin siddeti, gosterilecek olan ¢abanin da siddetini
etkileyecektir (Oflaz, 2018: 55).

e Diirtii: Ihtiyaglarin kabul edilmesi ile ortaya cikan yoksunluk hissi, kisilerde
homeostasiz denilen i¢ dengenin bozulmasina neden olur. i¢ dengenin bozulmasi ile
birlikte ihtiyaglarin karsilanmasina yonelik diirtiiler ortaya ¢ikar. Diirtiilerin tatmin
edilmesi ile tekrar i¢ denge durumu ortaya ¢ikar. Ancak bu diirtiilerin giderilememesi

stirekli bir ¢catigsma ve gerilim haline neden olur. Aglik, susuzluk ve giivenlik gibi



fizyolojik diirtiilerin yaninda basari, kariyer ve mutluluk gibi psikolojik diirtiiler de
benzer bir giice sahiptir (Ercoskun ve Nalgact, 2005: 356).

Giidii: “Bir hedefe doniik olarak davranmisi harekete geciren, siirdiiren ve
yonlendiren bir gii¢ olarak” ifade edilen giidiiler, diirtiiler sayesinde ortaya ¢ikan
eksikligin giderilmesine yonelik ortaya konan ¢abayi ifade etmektedir. Dolayisi ile
diirtiilerin giicii ne kadar yiiksekse, giidiiler de o derece fazla bir sekilde davranisa
dontisecektir (Ercoskun ve Nalgaci, 2005: 358). Zamansal siire¢ igerisinde
incelendiginde, diirtiilerin ortaya ¢ikmasi ile giidillenme durumunun ortaya
¢ikmasinin eszamanli olarak gergeklesmesi de miimkiindiir.

f¢giidii: Tiirk Dil Kurumu i¢giidityii; “Bir canli tiiriiniin biitiin bireylerinde akil ve
diigiinceden bagimsiz olarak dogustan gelen bilingsiz her tiirlii hareket ve davranis,
insiyak, sevkitabii” veya “Organizmaytr o tiire 6zgii olan bir amaca ulagmaya
stiriikleyen davranis egilimi” seklinde tanimlamistir (Tiirk Dil Kurumu, 2018). Bu
tanimlamadan da anlasilacag: tizere i¢giidii canlilar tarafindan yonlendirilemeyen,
kendi genetik yapilar1 igerisinde bulunan ve davranislara yon veren bir ozellige
sahiptir. Ayrica bir tiirlin tiim Ozelliklerinde bulunmasi da i¢giidiiniin diger bir
ozelligidir. Her ne kadar ¢ogu arastirmaci i¢giidiiniin hayvansal bir durum oldugunu
iddia etse de; insanlarin da iggilidiisel 6zellikleri oldugunu diisiinen bilim adamlari
bulunmaktadir. Bunlardan Freud; insanlarda yasam ve oOliim ig¢giidiilerinin
bulundugunu, yasam ic¢giidiisii ile yemek, igmek ve cinsellige yonelik davranislarda
bulunuldugunu, 6lim i¢giidiisii ile de yasamsal tehlikelere karsi bir savunma

mekanizmasi gelistirildigini iddia etmektedir (Katipoglu, 2011: 259).
2.1.4. Motivasyon Siireci

Bireyleri belirli bir davranis bi¢imi icerisinde hareket etmeyi tesvik eden

motivasyonel uygulamalarin biitiinsel olarak gerceklesebilmesi i¢in belirli bir siirecin

yasanmasi gereklidir. Bu siirecin her bir asamasi bir dncekinin sonucu ve bir sonrakinin

nedeni 6zelligine sahiptir. Ancak toplam {i¢ asamadan olusan bu siire¢ i¢in her zaman uzun

bir zaman dilimine ihtiya¢ bulunmamaktadir. Aksine, baz1 durumlarda ¢ok kisa bir zaman

dilimi igerisinde li¢ asamanin da ortaya ¢ikmas1 miimkiindiir. Motivasyon siirecini ifade eden

tic asama su sekildedir (Luthans, 2011: 157);

Ihtiyacin Ortaya Cikmasi: fhtiyaclar, fizyolojik veya psikolojik bir dengesizlik
oldugunda ortaya cikar. Ornegin, viicut a¢ veya susuz birakildiginda veya bireylerin

arkadaglik, dostluk gibi duygusalliktan yoksun birakildiginda ihtiyag dogar.
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Psikolojik ihtiyaglar yetersizliklerden dolay: ortaya ¢iksalar bile, bazen buna bagh
olmayabilirler. Ornegin, kisinin ilerlemesi i¢in ihtiyaci olan sey tutarli ve giiclii bir
basar1 ge¢misine sahip olmasidir.

¢ Diirtilye Doniismesi: Motivasyon siirecinde diirtii ihtiyaclar1 azaltmak ig¢indir.
Fizyolojik diirtiiler kisinin hedefe ulasmasi ile ilgili yoksunluklar olarak
tanimlanabilir. Fizyolojik ve psikolojik diirtiiler harekete yoneliktir ve bir sonraki
asama olan tegvike ulagsmaya yonelik gii¢ veren bir baski saglar. Bu islem motivasyon
siirecinin tam merkezinde yer alirlar. Ornegin, yiyecek ve igecek ihtiyacinin aclik ve
susuzluk ihtiyacina doniismesi veya arkadaslik ihtiyacinin baglanma ihtiyacina
dontligmesi gibi.

e Tesvikler: Motivasyon siirecinin sonunda olan tesvikler, bir ihtiyaci ve bir diirtiiyii
azaltacak herhangi bir sey olarak tanimlanabilir. Bu nedenle, bir tesvike ulagmak,
fizyolojik veya psikolojik dengeyi geri kazanmaya meyilli olacak ve diirtiiyl
azaltacak veya kesecektir. Yemek yemek, su igmek ve arkadas edinmek dengeyi geri
getirecek ve diirtiileri azaltma yoniinde olacaktir. Burada tesviklere 6rnek olanlar,

yiyecek, su ve arkadaslardir.

Motivasyon siirecinin her durumda nihayete erdiginin de sdylenebilmesi miimkiin
degildir. Baz1 durumlarda asamalar arasinda ge¢is miimkiin olmaz ve kisiler doyum
noktasma ulasarak ihtiyaglarini gideremeyebilirler. Ihtiyacin artik ihtiyag o6zelligini
kaybetmesi, hedefin ulasilabilirlikten uzak olmasi ve benzeri sebepler, motivasyon siirecinin

tamamlanmasini engelleyen etkenler olarak gosterilebilir (Sahin, 2004: 326).
2.1.5. Motivasyon Cesitleri

Motivasyon durumunun ortaya ¢ikmasi i¢in 6ncelikle bir uyaranin olmasi gereklidir.
Bu uyarinin varligr ile birlikte kisiler, harekete ge¢me giiclinii kendilerinde bulurlar. Bu
anlamda uyaranlarin kaynagi, motivasyonu ortaya ¢ikaran ve kendisine yon veren unsurlarin
bilinmesi agisindan 6nemlidir (Aytag, 2008: 11). Motivasyona neden olan unsurlarin igsel

ve digsal kaynakli olduklar1 goriilmektedir.
2.1.5.1. I¢sel Motivasyon

Ozkal i¢sel motivasyonu; “Kisilerin herhangi bir dissal uyarict 6diil vb. olmadan,
i¢csel olarak ilging ve eglenceli buldugu icin zevk alarak, memnuniyet duyarak bir isi

yapmast” seklinde tammlamstir (Ozkal, 2013: 99). Bu anlamda yapilan isin veya sergilenen
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davranigin yalnizca kisinin kendisi i¢in yapmasi ve gidiileyicilerin i¢sel kaynakli olmasi,

icsel motivasyona neden olmaktadir.

Icsel motivasyonun en &nemli Ozelligi disaridan herhangi bir etkene ihtiyag
duymaksizin ortaya c¢ikmasidir. Bireylerin kendi i¢ diinyalarinda yapmis olduklari
degerlendirmeler neticesinde ortaya ¢ikan i¢sel motivasyonun disaridan goriilmesi de
oldukga giictiir. Bu yilizden i¢sel motivasyonun saglanmasina yonelik etki eden faktorlerin
tespiti de bir o kadar zordur. Bu faktorleri ancak kisinin kendisinin bilmesi miimkiindiir.
Icsel motivasyonun en dnemli avantaji, dissal faktdrlere ihtiyag duymamasidir. Bu sebeple
de kisinin kendisinden kaynaklanmayan durum degisikliklerinin motivasyonu diisiirmesi
veya sona erdirmesi miimkiin degildir. Igsel motivasyon dendiginde akla gelen istek, inang,
talep ve beklentiler, baska etkenlere ihtiya¢ birakmaksizin kisileri harekete gegirir ve bu
hareketliligin devamina neden olurlar (Dede ve Argiin, 2004: 51). Bu anlamda en degerli

motivasyon unsurlarinin i¢sel motivasyon igerisinde yer aldiginin sdylenmesi gereklidir.

I¢sel motivasyon ile amaca ulasilmasi neticesinde elde edilen en 6nemli deger kisisel
tatmindir. Dolay1s1 ile herhangi bir ddiiliin elde edilmesi veya cezadan kurtulmak gibi bir
durum, i¢sel motivasyon icerisinde yer almamaktadir. Bu unsurlarin yerine gegen kisisel haz
duygusu, amaca ulasmak i¢in gosterilen ¢abanin karsiligi olarak yeterli gériilmektedir.
Goriilecegi tizere igsel motivasyonun nihai ¢iktisi da igsel bir 6zellik tasimaktadir (Eroglu,
2018: 14-15). Disaridan hicbir destege ihtiya¢ duyulmayan bu durumun ortaya ¢ikmasi ise

her zaman miimkiin goriinmemektedir.
2.1.5.2. Digsal Motivasyon

Kisinin kendisi disindaki birimlerce ortaya konan ve isin gerceklestirilmesine gore
sonu¢ doguran tiim faktorler, dissal motivasyon iiriinleri olarak kabul edilmektedir. Digsal
motivasyonda kisiler edilgen bir durumdadirlar. Digsal faktorler motivasyon unsuru olarak
kisilere sunulur. Kisiler de bu faktorlerin giicii ve uyum derecesi ile paralel olarak
kendilerinden beklenen davranig bicimini sergileme konusunda motive olurlar.
Motivasyonel unsurlar agisindan en degerli motivasyon araci igsel motivasyon araglaridir.
Ancak her zaman kisiler kendilerini harekete gecirecek ve hedefe ulastiracak kadar yiiksek
bir igsel motivasyona sahip olmayabilirler. Iste bu gibi durumlarda kisilerin giidiilenmelerini
saglamak amaciyla yapay araclar kullanilir. Ozellikle mesleki yasam igerisinde iicret, prim,

kariyer, tatil gibi olumlu araglarin yani sira ceza, iiCret kesintisi ve isten kovulma gibi
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olumsuz araglar, digsal motivasyon unsurlar1 olarak kullanilirlar (Ozdaslh ve Akman, 2012:

75-77).

Digsal motivasyon araclarinin en 6nemli 6zelligi, kullanildik¢a etkisinin azalmasidir.
Bu araglar bir defa kullanildiktan sonra ikincisinde ayn1 motivasyon diizeyini yakalamaya
miisait degildirler. Bu sebeple siirekli olarak degistirmek veya dozajini artirmak icap eder
(Eroglu, 2018, 13). Ancak yine de buna ragmen dissal motivasyon unsurlarinin motive etme
konusundaki yetisi inkar edilemez. Ozellikle rekabetin yogun yasandigi sektorlerde
isletmeler, calisanlarindan daha fazla verim elde edebilmek amaciyla digsal motivasyon

unsurlarina bagvururlar.
2.1.6. Motivasyon Teorileri

Motivasyonun dogasini agiklamaya c¢alisan bir¢ok teori vardir. Bu teoriler belirli
zaman dilimlerinde belirli kisilerin davraniglarini agiklamaya yardimci olabilir. Ancak bu
teorilerin kesin olmadiklarin1 vurgulamak gerekir. En etkili ve kabul géren motivasyon
teorileri genel olarak kapsam teorileri ve siireg teorileri olarak siniflandirilmaktadir (Mullins,

2005:478).
2.1.6.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri, kisileri gercekte motive eden belirli seyleri aciklamaya
calismaktadir. Bu teoriler, insanlarin ihtiyaclarint ve nispi gli¢lerini ve bu ihtiyaclar
karsilamak i¢in takip ettikleri hedefleri belirlemekle ilgilidir. Kapsam teorileri ihtiyaglarin
dogasina ve neyin motive edildigine vurgu yapmaktadir. Baslica kapsam teorileri asagidaki

gibidir (Mullins, 2005: 480):

e Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi

e Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

e Clayton Alderfer’in ERG Teorisi

e David McClelland’m Basarma Ihtiyaci Teorisi

e Max Neef’in Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi
2.1.6.1.1. Maslow un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Ihtiyaglar teorisinin sahibi olan Abraham Harold Maslow, motivasyon teorileri
denildiginde ilk akla gelen isimlerden biri ve kabul goren teorilerin basinda gelmektedir.
Maslow, kisilerin motivasyon diizeyleri ve performanslilar1 iistiinde uygulanabilecek bes

basamaktan olusan ihtiyaclar hiyerarsi teorisini olusturmustur. Maslow teorisine gore,
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kisilerin ihtiya¢ duydugu taleplere gore birincisi karsilanincaya kadar ikinci ihtiyag

hissedilmiyor. Ayni sekilde ikinci ihtiya¢ giderilmeden {iglincii ihtiya¢ hissedilmiyor.

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi sekil 1°de gosterilmektedir (Jerome, 2013: 41).

Kendini Gergeklestirme [htlyam

Deger Sayi [htiyaci
Ait olma ve Sevgi [htiyaci

Sekil 1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi
Kaynak: Senoglu: 2013.

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisindeki bes ihtiyag¢ kategorisi asagidaki gibidir

(Champoux, 2010: 183):

Fizyolojik Thtiyaclar: Maslow ihtiyaclar hiyerarsinin ilk asamasinda, insanin
yasamini devam ettirebilmesi i¢in gereksinim duydugu temel ihtiyaglarin oldugunu
belirtmektedir. Bunlar yemek, igmek, uyumak gibi ihtiyaclardir.

Giivenlik Thtiyaci: Tiim fizyolojik ihtiyaclar karsilandiktan sonra, diisiince ve
davraniglar kontrol edilmediginde giivenlik ihtiyaci ortaya ¢ikar. Bu ihtiyag, kisinin
fiziksel ve ekonomik zararlardan korunma istegidir. Saglikli bireyler dissal
etkenlerden zarar gérmekten kaginirlar ve giivenlik ararlar. Fizyolojik ihtiyaclarda
oldugu gibi, giivenlik ihtiyaci da giderildikten sonra kisilerin motivasyonlar
diisebilir.

Ait Olma ve Sevgi Ihtiyaci: Fizyolojik ve giivenlik ihtiyaci ana ihtiyaglardir. Bu
ihtiyaclar karsilandiginda ait olma ve sevgi ihtiyaci oraya ¢ikar. Maslow, kisilerin
yalnizlik ve otekilesme duygusunun iistesinden gelmek istedigini belirtmektedir.
Kisilerin toplumdan diglanmig olarak yalniz yasamalarinin miimkiin olmamas1 bir
takim ihtiyaclara sebebiyet vermektedir. Bu da sevgi, sefkat ve ait olma duygusu
vermeyi ve almayi igerir.
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e Deger (Saygi) Ihtiyaci: Sayg ihtiyaci, bir kisinin kendine olan giiveni ve kendine
duydugu deger duygusu ile alakalidir. Saygi ihtiyaci iki sekildedir. Bunlardan
birincisi kisinin bagkalarindan gordiigii degerdir. Digeri ise kisinin kendine duydugu
sayg1 ve giiven hissi ile ilgilidir.

e Kendini Gerceklestirme Thtiyaci: Ihtiyaclar hiyerarsisi piramidinin en iistiinde
kendini gerceklestirme ihtiyaci bulunmaktadir. Kendini gergeklestirme ihtiyaci,
kendini gergeklestirme istegini ortaya koyar. Maslow’a gore kendini “kisinin ne
olacagi, daha fazlasi olma arzusu, olma yetenegine sahip oldugu her sey olma

arzusudur”.

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi diger teoriler lizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir.
Kendisinden sonra gelen teorilerin bir kism1 Maslow ile benzer goriisleri aciklamakta iken,
digerleri ise Maslow’un teorisine kars1 goriisler gelistirmeyi tercih etmislerdir. Ancak ne
olursa olsun, pek ¢ok goriis, Maslow’a ait olan Thtiyaglar Hiyerarsisi Teorisini dikkate almak
durumunda kalmislardir (Kogel, 2010: 623).

2.1.6.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Frederic Herzberg tarafindan 1959 yilinda Cift Faktor Teorisi olusturulmustur.
Herzberg bu teorisinde ¢alisma ortamlarina yonelik olarak iki faktor kiimesi tanimlamistir.
Bunlar Motivasyon ve Hijyen faktorleridir. Bu iki faktor kiimesini ABD’de ¢alismakta olan
200 muhasebeci ve miihendisten elde edilen verilere dayanarak olusturmustur (Idris vd.,
2013: 19). Bu faktorlerden ilkine hijyen faktorleri adi verilmektedir. Hijyen faktorler,
kisilerin motivasyonu tizerinde olumlu etkilerde bulunmazlar. Ancak bu sartlarin varligi,
motivasyonun ortaya ¢ikmasi icin zorunludur. On kosul olarak da kabul edilen hijyen
faktorler olmaksizin diger faktorlerin motivasyon saglamasi miimkiin goériilmemektedir.
Orgiitsel yasam icerisinde hijyen faktdrlere gelir ve galisma sartlart rnek gosterilebilir
(Kaya vd., 2013: 5). Ikinci grup olan tatmin saglayan faktorler ise hijyen faktdrlerin varligi
durumunda kisinin motivasyon diizeyini ylkseltirler. Bu faktorlerin seviyesi yiikseldikge
motivasyon diizeyinde de artis meydana gelir. Bu anlamda en 6nemli tatmin saglayan
faktorler; basari, bagkalari tarafindan taninma ve bilinme ile kariyer gibi unsurlardir (Toker,
2007: 95).

2.1.6.1.3. Clayton Alderfer’in ERG Teorisi

Maslow ihtiyaglar hiyerarsisi teorisini onerdikten sonra Alderfer o temel ihtiyaglar

esas alarak onlar1 genisletmis ve onlar1 var olma ihtiyaci, iligkisel ihtiyaglar ve gelisme ve
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biliylime ihtiyaglar1 olarak doniistiirmiistiir. Alderfer’e gore kisiler oncelikle ilk gruptaki
ihtiyaglarim1 karsilayacak ve sonra diger gruba gegeceklerdir. Alderfer, ihtiyaglarin
karsilanmasi ile insan isteklerinin arasindaki iliskiyi agiklamak igin yapilan deneysel
calismalarin sonuglarina dayanarak ERG teorisini Onermistir. ERG teorisinin ismi
ihtiyaglarin bas harflerinden alinarak teorinin ismi olusturulmustur (Caulton, 2012: 2).

Teoriye gore ihtiyac gruplari sirasi ile su sekildedir (Mengii, 2017: 1994);

e Var Olma (Existence) Thtiyaci1: ERG teorisinin ilk basamagimi olusturan var olma
ihtiyaci; Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kuraminin ilk iki boliimii olan fizyolojik
ihtiyaglar ile giivenlik ihtiyaglarinin bir kismini karsilamaktadir. Bu basamakta yer
alan kisiler oncelikle hayati ihtiyaclar1 ile giivenlik ve barinma ihtiyaclarim
karsilama gayreti igerisine girerler. Boylelikle var olmalar1 6niinde engel olarak
goriilebilecek ilkel ihtiyaglarini karsilamis olurlar.

e Iliskisel (Relatedness) Ihtiyaclar: Bu gruba gegebilmis olan kisiler, sosyal yasam
ve ¢alisma yasamu icerisinde yer alan ihtiyaclarini karsilamaya yénelirler. Iletisim
kurma, karsilikli etkilesim, sevgi, saygi ve begenilme gibi ihtiyaclar iliskisel
ihtiyaglar igerisinde bulunur. Yine bu grup igerisindeki ihtiyaglar, Maslow’un
teorisindeki sosyal ihtiyaglar ile sayg1 gorme ihtiyacina tekabiil etmektedir.

e Gelisme ve Biiyiime (Growty) ihtiyaclari: Diger iki grupta yer alan ihtiyaclarimin
giderilmesi 1ile birlikte sira, kisilerin sahip olduklar1 potansiyel giiclerini
sergileyebilmelerine yonelik gereksinimlerinin karsilanmasina gelmektedir. Ayni
kendini gerceklestirme ihtiyacinda oldugu gibi yaraticilik, tiretkenlik ve entelektiiel

hazlarin elde edilmesi bu grup ihtiyaclar arasinda bulunur.

Aldefer’in ERG teorisinin ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi’ne gére énemli bir farklilig:
bulunmaktadir. ERG teorisinde sistem ¢ift tarafli ¢aligmakta ve {ist basamakta yer alan
ihtiyaglar1 karsilamakta zorluk c¢eken kisiler, ayn1 zamanda alt basamaktaki ihtiyaglarini
karsilamakta da zaman icerisinde zorlanmakta ve tekrar alt gruba geri donmektedirler. Yani
slireg icerisinde siirekli bir inis ve ¢ikisin goriilmesi olagan karsilanmaktadir. Bu durum geri
cekilme olarak da adlandirilmakta ve kisiler siireci siirekli olarak iki yonlii bir sekilde

yasamaktadirlar (Kiigiikozkan, 2015: 104).
2.1.6.1.4. David McClelland 1n Basarma Ihtiyact Teorisi

McClelland’a gore insanlarin motivasyonunu saglayan ii¢ ana faktér bulunmaktadir.

Bunlar, basarili olma ihtiyaci, baglanma ihtiyaci ve gii¢lii olma ihtiyacidir. Basarma ihtiyaci
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teorisine gore bu li¢ unsur kisilerin motivasyonunu artirarak ¢alisma giiciinii ve verimliligini
artirmaktadir. Ayn1 zamanda McClelland, kisilerin ihtiya¢ olarak kabul ettikleri seyleri
sonradan Ogrenebileceklerini ve bu ihtiyaglarin yeniden belirlenebilecegini ifade etmistir

(Eroglu, 2004: 339).

Teori igerisinde motivasyonu artiran ilk unsur basari ihtiyacidir. Toplum igerisinde
insanlarin konumunun belirlenmesindeki en 6nemli unsur basaridir. Basar1 derecesine gore
kisiler hiyerarsik bir siralamaya tabi tutulurlar. Bu siralama igerisinde iist siralarda yer almak
icin kisilerin yiiksek basar1 elde etmeleri gereklidir. Boylelikle sayginlik ve sevilirlik
derecelerinin artmasi saglanir (Bayindir, 2007: 26). Bu yiizden basari, insanlarin
motivasyonunu yiikselten ilk unsurdur. ikinci unsur olan baglanma ihtiyacinin ¢ikis noktasi,
insanlarin sosyal varlik olmalar1 ve bu sebeple diger kisilerle iletisim kurmalarinin zorunlu
olmasidir. Yalniz bagina hayatini siirdiirme imkani olmayan insanlarin diger kisilerle iliski
icerisinde olma ve onlara baglanma gibi bir zorunluluklar1 bulunmaktadir. Bu zorunluluk
kisilerin o yonde gayret gostermeleri konusunda kendilerini motive edecektir. Son sirada
bulunan gii¢lii olma ihtiyaci ile kisiler, diger kisiler iizerinde hakimiyet kurma ve onlari

yonlendirebilme giidiilerini tatmin ederler (Antalyali ve Bolat, 2017: 86).
2.1.6.1.5. Max Neef’in Ihtiyaclar Hiverarsisi Teorisi

Manfred Max-Neef ihtiyaclar arasinda siralama olmadigini, aslinda tiim insan
iliskilerinin baglantili oldugunu savunur. Max-Neef’e gore herhangi bir ihtiyacin onceligi
yoktur ve higbir ihtiyag digerinden daha Onemli degildir. Kisilerin gereksinimleri
karsilanirken ayni anda giderilmeleri gerekmektedirler (Fahrioglu, 2013: 25). Max-Neff’in

insan haklariyla ilgili olarak degindigi ana ihtiyaclar agagidaki tabloda gosterilmistir:
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Tablo 1. Max-Neef ’in insan ihtiyaglar1 ve giderilmesi matrisi

Varolugsal Kategori

Degerbilimsel Kategori

Varolus (being)

Sahip olma (having)

Yapma (doing)

Etkilesim (interacting)

Yagami Siirdiirebilme
(subsistence)

Fiziksel saglik, zihinsel
saghk, denge, espri
anlayist, uyum

Yiyecek, barinak, is

Beslenmek, dinlenmek,
galigmak, tiretmek

Yasganan/fiziksel ¢evre,
sosyal alan

Koruma (protection)

Bakim, 6zerklik, denge,
dayamisma

Sosyal giivence, saghk
sistemi, haklar, aile, is

Tgbirligi, koruma,
planlama, ilgilenme,
yardim, iyilestirme

Yasam alani, sosyal cevre,
konut

fikirlere agiklik, merak,
sagirma, sezgi, disiplin,
mantikli olma

ogretmenler, yontem,
egitim politikasi, iletigim
politikasi

egitim almak, analiz
etmek, ¢aligmak,
deneyimlemek,
meditasyon

Duygulanim (affection) Kendine-giiven, Arkadaslhk, aile, ortaklik, | Ask, deger Ortak alan, 6zel alan, ev,
dayanigma, tolerans, dogayla iligki vermek/verilmek, samimiyet, mahremiyet
comertlik, kararlilik, tutku, paylasim, ilgilenmek,
azim, duyarhilik, espri sevmek/sevilmek
anlayist

Anlama (understanding) Elestirel biling, yeni Okur-yazarlik, Incelemek, arastirmak, Bilgilendirici etkilesim

mekanizmalari, okullar,
iiniversiteler, akademileri
gruplar, topluluklar ve aile

Katilim (participation)

Uyum saglama, yeni
fikirlere agiklik, isteklilik,
kararlilik, saygi,
adanmuglik, espri anlayist

Haklar, sorumluluklar,
gorevler, is, ayricaliklar

Ortak ¢alisma, paylasma,
etkilegim, ayni ya da karsit
fikirde olma, diisiinceleri
ifade etme, dneri getirme,
iiyelige kabul edilme

Katilime: etkilesim
partiler, sivil ve kamu
orgiitlenmeleri, birlikler,
topluluklar, komsuluk, aile

Bog zaman
(leisure/idleness)

Merak, yeni fikirlere
agiklik, hayal etme, espri
anlayist, duyarhilik,
atilganlik, huzur

Oyunlar, goriiniis,
lakaplar, unvan, i¢ huzuru,
partiler

Dalginlik, hayal kurma,
eski giinleri animsama,
fantezi kurma, hatirlama,
huzur, eglenme, oyun
oynama, diisiinceye dalma

Bog zaman, manzara, 6zel
ve ortak alan, yakinhk
kuracak alan, i¢inde
bulunulan gevre

Yaraticilik (creativity)

Tutku, kararlilik, sezgi,

hayal giicii, mantikli olma,

ozerklik, cesaret

Yetenek, beceri, yontem,
i

Caligmak, inga etmek,
iiretmek, yaratmak, dizayn
etmek, kesfetmek,
yorumlamak

Geligtirici ve geri bildirim
veren diizenlemeler,
caligtaylar, kiiltiirel
gruplar, sergileme alanlari,
gegici ozgirliik alanlar:

kararlilik, tutku, atilganhk,

acik fikirlilik, toleransh
olma, cesaret, asilik

olmak, riskleri yonetmek,
farkindalik, kendini ifade
etmek, kurallara uymamak

Kimlik (identity) Ait olma duygusu, Dil, semboller, din, Kendini tanima, kendiyle Sosyal ritim, giindelik
farklilik, kendine giiven, gelenekler, referans biitiinlese, kendiyle ilgili yagam, ait olunan gevre,
atilganhk, tutarhilik gruplan, cinsellik, karar verme, biiyiime, olgunlasma asamasi

degerler, kurallar, tarihsel | kendini gergeklestirme,
bellek, calisma kendi fikrini soylemek,
yiizlesmek
ézgﬁrlijk (freedom) Ozerklik, kendine saygl, Esit haklar Secim yapmak, farkli Her yerde gegici mekansal

esneklik

Kaynak: Max-Neef 1991: 22-24.

Sinerjik tatmin edici maddeler, belirli bir ihtiyaci karsilayan, eszamanli olarak diger

ihtiyaclarin yerine getirilmesine tesvik eden ve katkida bulunanlardir. Rekabet ve

zorlayicilik gibi baskin degerlerin tersine ¢evrilmesi anlaminda anti otoriter olma 6zelligini

paylasirlar (Max-Neef, 1991: 24).

Max-Neff’e (1991) goére kisi tarafindan, yukaridaki tabloda verilen ihtiyaglarin

birlesmis yani tek olarak diisiiniildiiglinde, ihtiyaglarin birden fazla “aragsal ihtiya¢” ile

beraber karsilanmasi gerektigi goriillmektedir. Bu durumda “aragsal ihtiyag¢”lar, ana insani

gereksinimlerin karsilanmasinda nelere dikkat edilmesi gerektigini ifade eder. Bu durumda
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insani gereksinimler toplu olarak dikkate alindiginda, bu gereksinimlerden bazilari
karsilanirken yenilerinin var olabileceginin hesaplanmasinin ne derece kiymetli oldugu
belirtilmekte ve insani gereksinimlerinin toplumun yapisi ¢er¢evesinde karsilanmasi igin

kapsamli bir bakis a¢is1 sunmaktadir (Hatipoglu Eren, 2016: 7-8).
2.1.6.2. Siirec Teorileri

Siire¢ teorileri, motivasyonu olusturan temel degiskenler arasindaki iligkiyi
belirlemeye ¢alismaktadir. Bu teoriler, davraniglarin nasil baslatildigi, yonlendirildigi ve
stirdiiriildiigii ile daha fazla ilgilidir. Siire¢ teorileri, motivasyonun gercek siirecine vurgu

yapar. Baslica siireg teorileri agagidaki gibidir (Mullins, 2005: 480):

¢ Vroom’un Beklenti Teorisi

e Porter-Lawler’in Beklenti Teorisi

e Skinner’in Davranig Sartlandirma Teorisi
e Adams’in Esitlik Teorisi

e Locke’in Amag Teorisi

e Douglas McGregor©un X ve Y Kuramlari
2.1.6.2.1. Vroom 'un Beklenti Teorisi

Vroom, ¢alisanlarin 6nemli bir kisminin gerekli motivasyonel unsurlar saglanmadig:
takdirde asgari ¢aligma sartlarini yerine getirdigi ve diisiik bir performans ile ¢alistigini iddia
etmistir. Ancak motivasyon artisin1 saglayacak da bir kisim 6nemli etkenler bulundugunu
ifade etmistir (Robbins ve Judge, 2012: 226). Beklenti teorisi dort varsayima dayanmaktadir.
Varsayimlardan birincisi, insanlarin ihtiyaclari, motivasyonlar1 ve ge¢cmis deneyimleri ile
ilgili beklentileri olan kuruluslara katilmalaridir. Bunlar, bireylerin kuruma nasil tepki
verdigini etkiler. Ikinci bir varsayim, bireyin davranisinin bilingli bir secimi oldugunu ifade
eder. Yani, insanlar kendi beklentilerine gore yapmis olduklar1 hesaplamalari ile 6ne siiriilen
bu davranislar1 segmekte 6zgiirdiirler. Uciincii varsayim, insanlarin maaslari, is giivenligi,
iste ilerleme ve zorluklardan dolayr bagli bulunduklar1 kuruluslardan farkli seyler
beklemektedirler. Dordiincii varsayim ise, insanlarin kendileri i¢in sonuglar1 optimize etmek

i¢in alternatifler arasindan se¢im yapmalar1 gerektigidir (Lunenburg, 2011: 1).

Vroom’a gore kisilerin motivasyonunu etkileyen temel degiskenler sunlardir

(Robbins ve Judge, 2012: 226);
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e Yiiksek performans gosterilmesi durumunda yoneticiler ve karar vericiler tarafindan
performansin fark edilip edilmeyecegi,

e Yiiksek performansin fark edilmesi durumunda talep edilen ddiillerin kisiye verilip
verilmeyecegi,

e Qdiillerin kazanilmas1 durumunda bu 6diillerin kisiler agisindan tatmin edici olup

olmadigidir.

Gorildugi tizere kisilerin gostermis olduklar1 yiiksek performansin fark edilmesi ve
bu basarimin Odiillendirilmesi, 6nemli bir motivasyon unsurudur. Ayrica o6diiliin kisi
acisindan degeri de motivasyonun seviyesini direkt olarak belirlemektedir. Bu teoriye gore
toplam motivasyon, gosterilen gayret neticesinde istenilen sonuca ulasilma derecesi ile bu
sonucun kisiler agisindan degerinin yiiksekligi ile orantili olarak belirlenecektir (Robbins ve
Judge, 2012: 226).

2.1.6.2.2. Porter-Lawler’in Beklenti Teorisi

Porter ve Lawler’in beklenti teorisinin temelini, Vroom’un Beklenti Teorisi
olusturmaktadir. Porter ve Lawler beklenti teorisini kurumsal anlamda ele almay1 ve daha
giiclii temeller {izerine oturtmay1 amaglamislardir. Performans ile doyum arasindaki giiclii
iligkiden yola ¢ikilarak olusturulan teori, 6zellikle kurumsal amaglara ulasma amacina
yonelik olarak kurgulanmistir. Bu teoriye gore yoneticiler, dogru hedefleri belirleyerek
calisanlarin yiiksek motivasyon diizeyine ulasmalarini saglayabilirler. Ozellikle gercekci ve
tatmin edici hedeflerin belirlenmesi, bu anlamda 6nemlidir (Gtirses, 2018: 35). Ancak teori
icerisinde Porter farkli bir goriisii daha ortaya koymus ve hedef ne kadar cezbedici olursa ve
motivasyon ne kadar yiiksek olursa olsun, kisilerin toplam ¢iktisinin onlarin yetenekleri,
tecriibeleri, bilgi birikimleri, karakter yapilar1 ve benzer faktorlerle sinirli olacaginm
belirtmistir. Dolayistyla yalnizca beklentiler ve yliksek motivasyon unsuru, ortaya konacak

olan ¢abayi belirlemek i¢in yeterli olmayacaktir.

Yine Lawler ve Porter’e gore kisiler i¢in doyum beklentisi ile birlikte, esitlik ilkesine
dayal1 davranis modelinin secilmesi de motivasyonu belirleyen 6nemli etkenler arasinda yer
almaktadir. Ozellikle esit konumda bulunan kisilere yonelik sergilenen davranislarin
benzerligi ve hedeflere ulasma igin esit gayretin gosterilmesi gerekliligi, kurum ici
motivasyon seviyesinin yiiksek diizeye ulagsmasi agisindan 6nemlidir (Kiigiikdzkan, 2015:

107).
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2.1.6.2.3. Skinner’in Davranmis Sartlandirma Teorisi

Skinner, Davramis Sartlandirma Teorisi’ni Pavlov’a ait olan Sarthh Refleks
Teorisi’nden yola ¢ikarak olusturmustur. Teorinin ana fikri, kisilerin sonuglara odaklanarak
sartlandiklar1 ana fikri tizerine kuruludur. Amaglarin ve ihtiyaglarin 6zellikleri, davranislarin
yogunlugunu ve seklini belirlemektedir. Buna gore insanlar, ortaya ¢ikan sonuglara gore ya
davraniglarin1 aynen tekrar etmeyi ya da davranistan vazgegmeyi tercih ederler.
Thorndike’nin “Etki Kanunu” diisiincesi ile de Ortlisen bu anlayisa gore kisiler sonug odakli
olarak diigtiniirler. Dolayisi ile de ya davranislar siireklilik kazanir ve devam eder ya da
beklenen sonuca ulagilamamasi nedeniyle sartlanma da sona ereceginden mevcut davranis

seklinden vazgecilir (Kogel, 2010: 518).

Skinner’in bu teorisi tamamen sonug odakli oldugundan; yonetim felsefesi agisindan
bu kuramin kullaniminda sonuca ulagsma amaciyla bir kisim pekistireclere bagvurulmaktadir.
Bu pekistiregler olumlu ve olumsuz pekistireglerdir. Olumlu pekistiregler davranisin devam
etmesi icin kullanilan tesvik edici unsurlardir. Odiil verme ve prestij kazandirma en dnemli
olumlu pekistiregler arasinda yer almaktadir. Boylelikle kisiler hem yaptiklar1 davranigin
dogru olduguna kanaat getirirler, hem de elde ettikleri 6diil ve benzeri degerleri tekrar elde
etmek i¢in ayn1 motivasyon ile calismaya devam ederler. Olumsuz pekistireglerde ise amag,
davranigin bir daha tekrar etmemesinin saglanmasidir. Bu pekistiregler; uyari, olumsuz
davranigin teshir edilmesi, ceza benzeri uygulamalar olabilir. Boylelikle kisiler hem
davraniglarinin istenmeyen kategoride oldugunu anlarlar hem de ortaya ¢ikan sonuca yonelik

ortaya ¢ikan memnuniyetsizliklerine bir daha maruz kalmamak i¢in davranisi tekrar etmezler

(Eren, 2006: 539).
2.1.6.2.4. Adams in Esitlik Teorisi

J. Stacy Adams, 1963 yilinda ortaya koymus oldugu teorisinde motivasyon ile esitlik
arasinda pozitif yonlii ve ¢ok giiclii bir iliski bulundugunu iddia etmistir. Ozellikle drgiitler
icerisinde dikey ve yatay esitligin varligindan yola ¢ikan Adams, kisilere karsi esitlik
ilkesine dayali bir davranis bi¢iminin secilmesinin, bu kisilerin motivasyonunu olumlu
yonde etkiledigini ifade etmektedir. Insanin en nemli 6zelliklerinin basinda sosyal bir varlik
olmasi gelmektedir. Sosyal varlik olmanin bir geregi de siirekli olarak iletisime ihtiyag
duymaktir. Insanlar agisindan grup iletisimi igerisinde adalet duygusunun én planda olmast,

motivasyonun saglanmasi agisindan 6nemlidir (Simsek, 2007: 118-119).
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Esitlik teorisinin arkasindaki temel fikir, bireylerin bir kurulus i¢in ¢alisirken belirli
girdiler (Or. yetenekler veya is performansi) sunmalaridir. Girdikleri seye dayanarak,
insanlar karsiliginda bir seyler elde etmeyi beklerler, Ornegin, yiiksek performansta
caligsanlar yiiksek bir 6deme seviyesine ulagsmay1 bekler. Adams (1965) bunu girdi bagina
sonuglarin oran1 olarak ifade etmistir. Isciler i¢in zor olan, belirli bir oranin ne zaman adil
olacagini belirlemektir. Adams, bireylerin adaleti, diger calisanlar ile karsilastirarak
belirlediklerini; bu da birisinin makul bir miktar elde edilip edilmedigini gormesini saglar
(Al-Madi ve Al-Zawahreh, 2012: 162).

Kurumlarda orgiitsel esitlik ilkesi 6n planda tutuldukca kisiler kendi c¢abalar1 ile
basariy1 elde edebileceklerine inanmakta ve yiiksek motivasyon ile ¢alismaktadirlar. Ancak
esitsizligin oldugu bir yonetim tarzi ise basta umutsuzluk ve hayal kiriklig1r olmak iizere
negatif diislincelerin ortaya c¢ikmasina neden olmakta ve motivasyonu diisiirmektedir
(Bayindir, 2007: 27). Esitsizligin varligim1 kabul eden bireyler ise miicadele ve caba
gostermekten vazgegmektedirler. Adams esitlik kuraminda bireysel farkliliklart da dikkate
almis ve gerek esitligin gerekse de esitsizligin ortaya ¢ikmasi durumunda tiim bireylerin
kisilik, karakter ve mizaglarina gore farkli seviyelerde etkileneceklerini belirtmistir. Ayrica
yas, cinsiyet, tecriibe ve beklentilerinden etkilenme seviyesini belirleyecegini ifade etmistir.
Dolayist ile kisilere sunulan ayni ortam ve Ozelliklerin ayn1 ¢iktilara neden olmayacagi da

ongorilmistiir (Simsek, 2007: 118-119).

Adams’in esitlik kuraminin detaymi olusturan dort ana unsur bulunmaktadir. Bu
unsurlar sirasiyla kisi, karsilastirma, girdi ve ¢iktilardir. Kisiler kendileri ile birlikte diger
kisileri de goz Oniinde bulundurarak ortaya konan ¢abalar1 ve bu ¢abalara karsilik olarak
sunulan degerleri dikkate alirlar. Neticede de ya girdiler ve ¢iktilarin esitlik ilkesine uygun
olarak ortaya ciktig1 ya da oOrgiitsel davraniglarla esitlik ilkesinin ihlal edildigi sonucuna
ulagirlar. Sonug itibariyle de esitlige olan inanglari nispetinde yliksek motivasyona sahip

olurlar (Onen ve Tiiziin: 2005: 52).
2.1.6.2.5. Locke un Amac Teorisi

1960’larin sonlarina dogru Edwin Locke ¢alismasinda ulasilimak istenilen hedeflerin
motivasyonu belirleyen en 6nemli unsur oldugunu ileri siirmiistiir. Aslinda hedefler kisilere
ne yapilmasi gerektigini ve belirlenen hedef i¢in ne kadar ¢aba gosterilmesi gerektigini
gosterir.  Yani hedeflenen amaglarin zorluk derecesi, motivasyonun da seviyesini

belirleyecektir. Kisilerin kendileri i¢in belirledikleri hedeflerinin kolay olmasi ve hedeflerine
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ulagsmak icin ¢ok caba sarf etmemeleri gerektigi durumlarda motivasyon seviyeleri diisiik
olacaktir. Ancak hedeflerinin zorlasma durumunda motivasyon seviyeleri artmaktadir
(Robbins ve Judge, 2013: 212). Gergekei smurlar igerisinde kalmak kosuluyla amaglarin
spesifik bir 6zellik kazanmasi ve zorluk derecesinin artmasi, performans ve motivasyon
acisindan Onemlidir. Zira zorlu amaclar hem kisilerin kendilerini ¢ok daha 6zel
hissetmelerine, hem de bu amaci elde etmek icin yiiksek performans sergilemeleri
gerektigine inanmalarina neden olur. Boylelikle amag, yliksek bir motive edici 6zellige sahip

olmus olur (Ozkalp ve Kirel, 2010: 289).
2.1.6.2.6. Douglas McGregor "un X ve Y Kuramlart

McGregor (1960) tarafindan ortaya konan X ve Y kurami zit iki kurami biinyesinde
barindirir. X teorisinde ¢alisanlarin dogas1 geregi yiikiimlii olduklar1 isi yapmak yerine
onlardan kaginmanin veya olabildigince en az caba ile islerini yapacaklarinin yolunu
bulacagi varsayimina dayanmaktadir. Motivasyon diizeyleri yiiksek olan ydneticilerin,
calisanlarinin iglerini yapma konusunda telkinde bulunmalar girketin basarili olmasini
saglayacak ve X teorisinin ongérdiigii sekilde verimli ¢alisanlara sahip olacaklardir. X
teorisinde personelin isten kagma cabalari tespit edilip, siki bir kontrol mekanizmas: ile
izlenmeleri istenir ve gerektiginde o6diil, ceza gibi unsurlara basvurulabilir (Mohamed ve
Nor, 2013: 716). Diger yandan McGregor Y teorisinde yoneticilerin, iscilerin kurumunu
onemsemediklerini ve sorumluluklar alacaklarini ayrica bir kontrol mekanizmasi yerine
kendi kendini kontrol edecegi varsayiminda bulunanlar olarak gériiyordu (Arslan ve Staub,
2013: 104). Y kuramina gore ise insanlar, yalnizca para kazanmak, ceza ve denetimden
kagcmak veya 6diil elde etmek i¢in caligsmazlar, aksine yeterli motivasyonun saglandigi
durumlarda iiretmek insanlara haz verir. Modern yonetim anlayis1 felsefesini de icerisinde
barindiran Y kuraminda ydneticiler, kisileri motive ederek onlarin icerisindeki yaraticilig
ve iiretkenligi ortaya ¢ikarmaya calisirlar. Dolayisiyla X kurami siirekli denetim ve kontrol
mekanizmalarini igerisinde barindirirken, Y kurami ise Ozgiirlesmeyi ve kendiliginden
tretkenligi gerekli goriir. Bu anlamda neo-klasik bir bakis agisi ile olusturulmus olan Y

kuraminin daha ¢ok icsel faktorlerden yararlanmaya calistigr anlasilmaktadir (Tekin vd.,
2016: 82-83).

2.1.7. Motivasyonu Saglamada Kullanilan Yontemler

Bir sonucun elde edilmesi, ¢ogu zaman kisi ve kurumlar agisindan sansa

birakilmayacak kadar yiiksek onem tasir. Ozellikle rgiitsel hedeflere rantabl bir sekilde
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ulagabilmek i¢in orgiit i¢erisindeki her bir bireyin belirli bir performans seviyesinin iizerine
cikmast gereklidir. Bu zorunluluk; motivasyonun saglanmasi ve stirdiiriilmesi ile ilgili bir
takim planlamalarin ve ¢alismalarin yapilmasini zorunlu kilmaktadir. Her ne kadar igsel
motivasyon sayesinde digsal unsurlara gerek kalmadan kisilerin motive olmasi ve hedefe
ulagsmalari miimkiin ise de, bu motivasyonun ortaya ¢ikmasi kesin olmadigindan, dissal
motivasyonlarin da belirli bir plan dahilinde ve sistematik bir sekilde uygulanmasi
zorunluluktur. Digsal motivasyon yontemleri denildiginde ilk akla gelen yoOntemler;
ekonomik, psikososyal ve orgiitsel yontemler olarak sayilabilir (Gengay ve Ince, 2017: 115-

116).
2.1.7.1. Ekonomik Yontemler

Gilinlimiizde insanlar1 ¢aligmaya ve caba gostermeye yonelten uygulamalarin baginda
ekonomik yontemler gelmektedir. Iktisadi kaygilar hemen hemen tiim insanlarm ortak
sorunu haline gelmistir. Dahast, kisilerin gelecege yonelik hedeflerinin de en 6nemlileri yine
iktisadi kokenlidir (Seving, 2015: 957). Bu bakis agis1 ile bireylerin motivasyonunu iist
diizeye ¢ikaran ekonomik faktorler; iicret, prim, ikramiye, kar pay1 ve benzeri ekonomik
degerler olarak sayilabilir (Boylu vd., 2010: 5). Ozellikle ¢alisma performans: ile orantili
olarak elde edilmesi 6ngoriilen bu degerlerin kisilerin ¢alisma performansini 6nemli bir

oranda yiikselttigi goriilmektedir.
2.1.7.2. Psikososyal Yontemler

Oxford sozliigii psikososyal kelimesini; “Sosyal faktorler ile bireysel diisiince ve
davranis arasindaki iliski” seklinde ifade etmistir (Oxford, 2019). Bu tanimdan yola ¢ikarak
psikososyal yontemlerin kisisel davranis bicimleri ile toplumsal anlayis arasindaki
uyumlagsmadan faydalanilarak olusturuldugu sodylenmelidir. Kisilerin sahip olduklari
psikolojik yap1 ile toplumun sahip oldugu sosyolojik yap1 arasindaki iligki, bu yontemlerin

niteligini belirleyecektir.

Kisilerin motivasyonunu artiran psikososyal motivasyon araglari genellikle kisilerin
sosyal yasam ve toplumdan bekledikleri ile ilgili olarak degisim gosterir. Bu nedenle tiim
bireylerin ayn1 psikososyal etmenlerden ayni oranda etkilenmeleri beklenemez. Ancak yine
de insanlarin geneli iizerinde 6nemli etkilere sahip olan psikososyal etkenlere bakildiginda;
istenilen bir grup igerisinde yer almak, yiiksek kariyerli bir is sahibi olmak, cevrece

begenilmek, taninmak ve saygi duyulmak, kaliteli arkadaslik ve dostluklar kurmak gibi
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faktorlerin oldugu goriilmektedir. Bu faktorlerin ¢aligma performansi ile iligkilendirilmesi

halinde kisilerin ¢alisma motivasyonunun artmasi beklenmelidir (Dur, 2014: 7).
2.1.7.3. Orgiitsel Yontemler

Kurumsal yapilar1 digerlerinden ayiran en 6nemli 6zelliklerin basinda, kurum kiiltiiri
ve yonetim kiiltlirii gelmektedir. Beseri sermayenin yapilanmasi tizerinde de etkili bir rol
oynayan bu faktorler, ayni zamanda kisilerin motivasyon seviyesini de dogrudan
etkilemektedir. Var olan kit kaynaklarla en yiiksek ¢iktiy1 elde etmek isteyen kurumlarin
yonetim anlayist igerisinde isgiiclinden miimkiin olan en yiiksek seviyede faydalanmak
gelmektedir. Bunun i¢in de ¢alisanlarin motivasyon seviyesini siirekli olarak yiiksek
seviyelerde tutmak gerekmektedir. Motivasyonu artirici orgiitsel yontemlerin en 6nemlileri

ise su sekilde sayilabilir (Oriicii ve Kambur, 2008: 86-88);

e Kariyer ve yiikselme olanaklari,

e Orgiitsel karar alma siirecine katilim imkanimnin bulunmasi,

e Yapilan ise yonelik siirekli egitim uygulamalar1 ve kisilere kendini gelistirme
imkaninin sunulmasi,

e Orgiit icerisinde sorumluluk dagitiminin adaletli bir sekilde saglanmas1 ve yetki
sorumluluk ikilisinin uyumu,

e Orgiitsel amaclarla bireysel amagclarin uyumlastiriimasidir.

Yapilan ise gore bu secgeneklerin ¢ogaltilmasit miimkiindiir. Ancak motivasyon
artirict orgiitsel yontemlerin se¢imi sirasinda orgiitsel yap1 kadar ¢alisanlarin 6ncelikleri de
g0z Oniinde bulundurulmalidir. Boylelikle motivasyon artirict kurumsal ¢abalarin ¢ok daha

etkin olmasi saglanabilecektir.
2.2. Bilgi Paylasim
2.2.1. Bilgi ve Bilgi Tiirleri

Bilgi ile ilgili olarak farkli bakis acilar1 ile degisik yorumlarin yapildig:
goriilmektedir. Tiirk Dil Kurumu bilgiyi; “Ogrenme, arastirma veya gozlem yolu ile elde
edilen gergcek, malumat, vukuf” olarak tanimlamaktadir. Bir bagka tanimlamaya gore bilgi,
“Deneyim, degerler, enformasyon ve uzman goriislerine yeni bir ¢ergeve saglamak icin
deneyim ve enformasyonun biitlinlestirilmesi, anlamli bir hale getirilmesi siireci” olarak
tamimlanmaktadir (Demirel, 2007: 241). Bilgi, belirli bir diizen i¢indeki deneyimleri,

kiltiirel ve psikolojik degerleri, amaca yonelik iletisimi ve uzmanhk goriisiinii, esnek bir
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cergeve iginde, zengin bir bilesim halinde bir araya getirerek eyleme ya da karara
doniistiirme yetenegidir (Demirel ve Seckin, 2008: 3). Bilgi, ona sahip olan Kkisilerin
zihinlerinde meydana gelir ve kullanilmaya baslar. Bilgi sadece belgelerde degil diizenli ve
sabit islerde, isleyiste, uygulamalarda ve normlarda hayata geg¢mektedir. Bilgi, insan
beyninin ortaya ¢ikardigi bir anlamdir. Mantik Bilimi agisindan bilgi, “Onermelerin ve
yargilarin gerceklige uygunlugunu dile getirir” seklinde tanimlanmaktadir (Drucker, 1992:
95).

Bilginin genel 6zellikleri sunlardir (Demirel, 2007: 249-250);

e Bilgi dinamik bir yapiya sahiptir. Bu yiizden siirekli olarak kullanilmak ve
paylasilmak zorundadir. Kullanilmayan bilgi islevselligini yitirir.

e Bilgi yapisi itibariyle karmasiktir. Saf bilgiye ulasmak i¢in onu i¢inde barindiran
stibjektif unsurlardan ayirmak gereklidir.

e Bilgi akis1 sirasinda bilginin genislemesi, daralmasi veya degisime ugramasi
miimkiindiir. Bu yiizden bilginin kendisi kadar aktarimda bulunanlarin 6zellikleri de
bilgi akisinda 6nem kazanir.

e Bilgi geri doniisii olmayan bir degisime neden olur.
2.2.2. Bilgi Paylasimi

Gilinlimiiz toplumunda bilgi ekonomik anlamda bireyler igin birincil bir kaynak
haline gelmistir. Emek, sermaye, dogal kaynak vb. geleneksel iiretim faktorleri artik ikincil
kaynak olmustur. Bu faktorler artik kolaylikla elde edilebilmektedir. Tabi ki tek basina 6zel
bilgi bir anlam ifade etmemektedir. Ancak 6zel bir amag¢ dogrultusunda entegre edildiginde
verimlilik saglayabilmektedir. Iste bu yiizden bilgi toplumu ayn1 zamanda &rgiit toplumudur.
Yani kolektif bir iligski s6z konusudur. Her orgiitiin amag¢ ve gorevi, kar amaci glitse de
giitmese de, sahip olunan 06zel bilgiler dogrultusunda orgiitsel olarak bir amaca

yoneltilmelidir (Drucker, 1992: 96).

Bu orgiitsel amaglara yonelme, oOrgiit icerisinde ve ¢alisanlar arasinda bilgi
paylasimini ¢ok daha dnemli hale getirmektedir. Bilgi paylasimina yonelik ¢alismalar alan
yazin tarandiginda 2000 yilindan buyana artarak dikkat ¢cekmeye ve arastirma konusu
olmaya baslamistir (Demirhan ve Bozkurt, 2010: 301). Daha 6nce bilgi paylasimi bilgi
konulu diger ¢aligmalarin sadece alt basligin1 olusturmaktaydi. Bilgi paylasimina yonelik
yapilan ampirik arastirmalar sonucu bilgi paylagimiyla iliskili olarak olumlu yonde orgiitsel

ciktilar elde edilmistir. Bunlar: oOrgiitsel performans, firmanin yenilik¢ilik kapasitesi,
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orgiitsel Ogrenme, Orgiitsel pazarlama verimliligi, bilgi yOnetimi stratejik planlama

verimliligidir (Drucker, 1992: 98).

Normalde, bilgi paylasimi ¢alisanin goniillii olarak diger sosyal aktorlere, sadece
kendinde bulunan/essiz bilgi ve tecriibelerinin ulagmasini saglamasina dayanir. Bilgi
paylagiminin tanimlanmasinda temel olarak iki bakis agis1 ortaya ¢ikmistir. Bilgi paylasimi
enformasyon, yetenek ya da uzmanlik vb. gibi bilgilerin insanlar, arkadaslar, aile bireyleri,
bir topluluk ya da orgiit icerisinde karsilikli degis tokus edildigi bir etkinliktir. Bir orgiit
icerisinde c¢alisanlarin sahip olduklar1 ya da irettikleri bilginin diger calisanlarla
paylasilmasidir. Bilgi paylasimi dogrudan iletisimle ya da bilgi arsivi yoluyla dolayli olarak
yapilabilir. Orgiitsel bilgi, kodlanmis dahi olsa, daha ¢ok ¢alisanlarm aklindadir ve bu bilgi,
sahipleri tarafindan ortaya koyulmadikca, paylasilmadikca diger orgiit calisanlarinin haberi
olmas1 miimkiin degildir (Demirhan ve Bozkurt, 2010: 302).

Bir orgiitiin yetenegini giiglendiren, orgiitsel bilgiyi olusturan, paylasan ve kullanan
yine o Orgiitiin kendi ¢alisanlaridir. Bilginin ¢ogaltilmasi ancak bilginin diger ¢aliganlarla
paylasilmasiyla gerceklesir. Bilgi paylasimi basit bir sekilde tanimlanacak olursa, orgiit
icindeki diger bireyler icin bilginin ulasilabilir hale getirilmesi olarak tanimlanabilir
(Bayindir, 2007: 39). Bilgi paylasimi bireyler arasinda gergeklesen ve bireylerin paylasilan
bilgileri anladig1, 6ziimsedigi ve kullanabilecek duruma geldigi bir siiregtir. Bilgi paylasimi
sadece bilingli bir hareket olarak goziikse de bilgi sahibi kisi farkinda olmadan da sahip
oldugu bilgiyi alicilara veriyor olabilir. Yani bilgiyi paylagma bazen farkinda olmadan
yapilan bir hareket de olabilmektedir. Davenport ise bilgi paylasimini goniillii bir hareket
olarak tanimlamis ve formal bir siire¢ olan rapor vermeden ayr1 tutmustur. Bilgi paylagimi

ayrica zorlama yapilmadan bilingli olarak yapilan bir harekettir (Aslan Kilig, 2014: 24).

Hendriks (1999)’a gore bilgi paylasimi olmasi i¢in en az iki kisinin olmasi
gerekmektedir. Yani bilgi paylasimi tek tarafli bir hareket degildir. Bunlardan birisi bilgi
sahibi kisi, digeri ise bilgiyi elde eden kisidir. Bilginin paylasilmasi 6nemli bir hale gelmistir,
clinkii bilgi paylasimi ¢alisanlar (taraflar) arasinda bilginin hareketini, yayilmasini saglar bu
da ekonomik degere ve rekabet unsuruna doniisen bilginin orgiite deger kazandirmasini
saglar (Bayindir, 2007: 40). Gupta ve Govindarajan’a (2000) gore calisanlar bilgiyi giinliik
ig faaliyetlerini yerine getirirken kullanirlar ve orgiit i¢i bilgi paylasimi tesis edilmezse
calisan orgilitten ayrildiginda bilgi kayb1 meydana gelmektedir. Calisanlar 6rgiitte kalmaya

devam etseler bile sahip olduklar1 bilginin tam olarak farkinda degillerdir, ancak onlerine bir
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firsat ¢ikarsa bu bilginin ger¢ek Onemini tam olarak kavrayabilecek ve bundan

faydalanabileceklerdir (Alakurt ve Keser, 2015: 3-4).
2.2.3. Bilgi Paylasiminin Onemi

Orgiitler ihtiyac1 olan bilgileri ya disardan satm alirlar, ya kiralarlar ya da disardan
hizmet alimi ile bir bilgi agina/veri tabanina dahil olurlar. Burada Orgiitiin ihtiyac ve
isteklerinin ne dl¢iide karsilandigi biiyiik bir soru igareti olmasinin yani sira orgiitiin sahip
oldugu ¢alisanlarinin bilgilerini kullanmamasi da ayrica biiyiik bir kayiptir. Ayrica disaridan
bilgi almanin huy edinilmesi halinde 6rgiitiin kendi ¢alisanlarinin yaraticiliklarini, érgiite ve
kendilerine olan giivenlerini, orgiite kars1 duyulan bagliliklarin1 azaltacak ve orgiit stirekli

olarak disartya bagiml kalacaktir (Yakut, 2003: 524).

Calisanlarin sahip oldugu bilgiyi isletme sermayesi haline getirebilmek ve orgiitsel
bilgiye doniistiirmek icin yapilabilecek en iyi aktivite drgiit ici bilgi paylasiminin rgiitte
tesis edilmesidir. Bilgi paylasiminda isletmelerde bilgiyi elde etmenin yani sira bilgiyi etkin
bir sekilde kullanmak ve yonetmek gerekmektedir. Ciinkii orgiitlerin i¢ ve dis ¢cevresinden
elde ettigi bilgi rekabette, yenilikte ve verimlilikte stratejik girdi olarak kullanilmaktadir.
Bireyler ve orgiitler acisindan bilgi paylagimi birgok konuda 6nem arz etmektedir. Bilgi
paylasiminin 6nemli goriildiigli temel hususlar, asagida maddeler halinde siralanmistir (Ipe,

2003: 354);

e Orgiitteki ortiilii bilgiyi ekonomik deger ve rekabet degeri tasiyan orgiitsel siireglerle
bireyin kullanimina tagimakta,

e Hem yaygin 6grenmenin gelismesini, hem de benzer sorunlarin ¢éziimiinde gereksiz
kaynak kullanilmasi durumunun en aza indirilmesini saglamakta,

e Orgiitteki en iyi uygulamalarm ayrintilarinin ve ortiilii bilgilerin calisanlar arasinda
paylasilarak Orgiitsel anlam kazanmasi,

e (Calisanlarin is tatminini ve sosyal etkilesim yoluyla motivasyonlarini artirmakta,

e FEtkilesimi artirmakta, karma kiiltiirel etkinlige ve global faaliyetlere katki

saglamaktadir.

Orgiitlerin en temel sorununu bilgilerin (6zellikle ortiilii bilgilerin) drgiit iginde
yayilamayip, orgiitsel bellege aktarilamamasi olusturmaktadir. Bunun sonucunda orgiitten
ayrilan birey beraberinde heniiz Orgiitsel hafizaya yerlesmemis olan Ortiili bilgiyi,
deneyimleri ve degerleri orgiitiin entelektiiel sermayesinden alip gotiirmektedir. Sonugta

orgiit soyut olarak deger kaybetmis olur. Bunun 6nlenmesi bakimindan bilgi paylasimi
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hayati bir 6nem tagimaktadir. Bilgi paylasim siireci ¢alisanlara ve drgiitsel 6grenmeye katki
saglar. Bilgi paylasimi ayrica yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasina ve orgiit i¢i onemli yeniliklerin

yapilmasina yol agar (Altindis ve Agca, 2011: 2-3).
2.2.4, Bilgi Paylasim Tiirleri
2.2.4.1. A¢ik Bilgi Paylasimi

Acik bilgi “kagit veya elektronik bigimde sadik bir sekilde kodlanabilen ve
tartismaya gerek kalmadan paylasilabilen gergekler, kurallar, iliskiler ve politikalar” dan
olusur (Slade ve Yoong, 2014: 164). Acik bilgi, kolayca belgelenebilecek ve
bicimlendirilebilecek bilgi tiiriidiir. Organizasyonel birimler arasinda sozlii olarak veya
bilgisayar programlari, patentler, diyagramlar ve bilgi teknolojileri ile olusturulabilir,
yazilabilir, aktarilabilir ve takip edilebilir (Ngah ve Ibrahim, 2014: 276). Cesitli resmi ve
sistematik olarak depolanmis, agik ve yayilmis bilgileri igeren agik bilgi paylasimi,
calisanlar, ekipler ve kuruluslar i¢in faydalidir. Bununla birlikte, ¢ogu zaman bilginin
fazlaligi mevcuttur, bundan dolay:1 kuruluslar agik bilgileri yonetmek ve filtrelemek igin
sistemler kurmus, bilgi platformlari1 dokiiman depolarini, arama motorlarini ve intranetleri

genis Olgiide erisilebilir ve kolay erisilebilir hale getirmislerdir (Obrenovic vd., 2014: 163).

Acik bilginin kaynaklar1 igsel veya digsal kaynaklar olarak ayrilmaktadir. Bunlar
(Demirel, 2007: 239);

Digsal Kaynaklar: Ticari yayinlar, akademik aragtirma ve makaleler ve planlar, digsal
veri tabanlari, kiyaslama matrisleri, diger firmalarin patentleri, rakiplerin {iriin ve kataloglari,

standartlar, kanun ve yonetmeliklerdir.

Icsel kaynaklar: Orgiit ici veri tabanlari, bilisim sistemleri, dosya sistemleri,
standart islem ve prosediirler, raporlar, planlar ve modeller, {iriin kataloglari, firmanin sahip

oldugu patentlerdir.
2.2.4.2. Ortiik Bilgi paylagimi

Ortiik bilgi, bilenin bilincinden gizlenen bilgidir. Ortiik bilgi insan beyninde bulunur
ve kolayca ele gecirilemez veya kodlanamaz (Olomolaiye ve Egbu, 2004: 770). Ortiik
bilgiler kayda meydan okur. Bu tiir bir bilgi kisisel beceriyi gerektirir ve aktarimi yiiz yilize
iletisim ve hatta ¢iraklik gerektirir (Wyatt, 2001: 6). Ortiik bilgi yaklasiminin belirgin
ozelligi, bilginin dogada esasen kisisel oldugu ve bu nedenle bireylerin kafalarindan

¢ikarmanin zor oldugu temel inancidir. Aslinda, bilgi yonetimine yonelik bu yaklagim,
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genellikle bir kurulus i¢inde ve mevcut olan bilginin biiyiik dl¢iide kurulustaki bireylerin

zihninde bulunan gizli bilgilerden olusacagini varsaymaktadir (Sanchez, 2000: 3).

Ortiik bilgiyi genellikle kelimelerle acikca ifade etmek zordur, ciinkii drnegin
bisiklete binmek gibi diisiinmek zorunda kalmadan bir seyi yapmay1 kapsar. Ortiik bilginin
dogasi, bireylerin kafalarindan almanin zor oldugudur. Zihinsel modellerden, degerlerden,
inanglardan, algilardan, i¢goriilerden, deneyimlerden ve varsayimlardan gelistirilen bilgi
kitaplarda, el kitaplarinda, veritabanlarinda veya dosyalarda nadiren bulunur (Slade ve

Yoong, 2014: 164-165).

Ortiik bilgide iki faktor bulunmaktadir. Bunlar, bilissel ve teknik faktorlerdir. Bilissel
faktor, kisinin hayatin1 agiklayan (sema, paradigma, inang ve gorlis) ve onlarin
anlasilmalarina destek veren goriisleri karsilamaktadir. Teknik faktor, kisinin yetenek ve
deneyimlerini (ustalik, teknik-yontem bilgisi, beceri) icermektedir. Ortiik bilginin

kaynaklari i¢sel veya digsal kaynaklar olarak ayrilmaktadir. Bunlar (Demirel, 2007: 240);

Digsal kaynaklar: Endiistri danismanlari veya uzmanlari, organizasyonlar arasi,
iliskiler, uygulamada iyi olan endiistriler, miisteriler, akademik arastirmalar, diger

kuruluslarin yaptig1 arastirmalardir.

Icsel Kaynaklar: Firma deneyimleri, goriis ve sezgiler, kiiltiirel gegmis, yazili

olmayan kurallar, egitim alt yapisi, uzman ve arastirmacilar, organizasyon igi iliskiler.

Acik ve ortiik bilginin 6zellikleri agagidaki tabloda karsilagtirilmistr.
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Tablo 2. Acik ve Ortiik Bilgi Ozelliklerinin Karsilastiriimasi

Acik Bilgi

Ortiik Bilgi

Bilgi temelli, halka a¢ik ve anlasmazligin
Otesinde.

Bireye gémiilii kisisel bilgi.

Muhtemelen belgelere kaydedilmis, ayni
zamanda bilimsel ve teknik bilgi, ortak

Deneyim ve kisisel inang, bakis acis1 ve
degerler gibi maddi olmayan faktorler.

anlayislar, 'dogru seyler yapmanin dogru
yolu' ve sosyal olarak kabul edilmis normlari
igerir.

Kolayca sozlii ve kurallar veya notlar
seklinde belirtilir. Organizasyonel yapilar, is
kurallar1 vb. bilgileri igerir.

Gayri resmi, eylem ve séylem odakli.

Bilisim teknolojilerinde, kolayca dile
getirildiginden, iletildiginden ve bi¢imsel
dillerde gosterildiginden basa ¢ikilmasi daha
kolaydir.

Kolay ifade edilemez ve bicimselligi yoktur.

Resmi. Islerin yapilmasinin gercek anahtari.

Kaynak: Olomolaiye and Egbu, 2004: 771.

2.2.5. Bilgi Paylasimini Etkileyen Faktorler

Orgiit ortaminda bilgi paylasimmin etkin kilmabilmesi i¢in bir takim faktorlerin
bilinmesi gerekmektedir. Bunlar; gruplar aras1 ve kisiler arasi c¢ekigmeler, statii ya da
uzmanlikla ilgili endiseler, orgiitsel siire¢lerde adillik-esitlik duygusu, kisiler arasi giiven,
orgiitsel baglilik, orgiitsel kiiltiir, insan kaynaklar1 uygulamalaridir (Karseka, 2008: 30).
Bilgi paylagimini etkileyen faktorler bazi arastirmalara konu olmustur. Bunlardan iki 6nemli
olani; Ipe (2003)’tin “Knowledge Sharing in Organizations: A Conceptual Framework™ ve
Kwok ve Gao’nun (2005) “Attitude Towards Knowledge Sharing Behavior” adli
calismalaridir. Elde edilen arastirma sonuglarina gore bilgi paylasimini etkileyen faktorler
Ipe (2003) tarafindan bilginin dogas1, motivasyon, firsatlar ve calisma ortami kiiltiirii olarak
ele alinirken, Kwok ve Gao (2005) tarafindan 6ziimseme kapasitesi ve bilgi paylasimina

yonelik kanallarin bollugu olarak ele alinmigtir (Ipe, 2003: 341).

Genel olarak bilgi paylasiminda etkili olabilecek faktorleri bireysel, orgiitsel ve

teknolojik olarak {i¢ grupta toplamak miimkiindiir:
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Tablo 3.

Bilgi Paylasimini Etkileyen Faktorler

Bireysel Faktorler

Orgiitsel Faktorler

Teknolojik Faktorler

- Bilgi paylasimi i¢in zamanin
olmayisi.

- Bilgi paylagimiyla is giivenliginin
tehlikeye diisecedi endisesi.

- Bilgi paylasiminin degerinin
farkina varamama.

- Bigimsel giictin kullanimi veya
hiyerarsinin kullanimi.

- Bireysel etki, iletisim ve
degerlendirmenin yetersizligi.

- Deneyim farkliliklar.

- Bilgi kaynagi ile bilgi kabul eden
arasindaki anlasmazlilik.

- Bilgi ifade edememe.

- Yas farklilig1.

- Cinsiyet farklilig1.

- Sosyal baglarin olmayisi.

- Egitim diizeylerinin farklilig:.

- Giiven endisesi.

- Kiiltiir farkliliklari.

- Isletmenin bilgi paylasimina
yonelik strateji ve politikalarinin
acik olmamasi.

- Bilgi paylasumin: destekleyici
liderligin olmamasi.

- Bilgi paylasimui i¢in bigimsel ve
bigimsel olmayan alanlarin
yetersizligi.

- Bilgi paylasimini tesvik edici
politikalarn yetersizligi.

- Bilgi paylasimuini destekleyici
orgiit kiltiiriiniin olmamasi.

- Bilgi paylasimi destekleyici
altyapinin yetersiz olmasi.

- Orgiit i¢i bilgi paylasiminda etkili

olacak fiziksel ¢evrenin yetersizligi.
- Orgiit yapisinin hiyerarsik olmasi.

- Béliim ve kisiler arasinda
isbirligin olmamasi.

- Orgiit igi iletisim zay1flig1
Odiillendirme sisteminin
yetersizligi.

- Nitelikli iggiiciiniin olmayis.
- Orgiit kiilttiriintin zay1flig:.

- Teknik altyapinin yetersizligi.

- Bilgi teknoloji sistemlerinin ve
stireglerin biitiinlesme eksikliginin
calisanlarin is yapma yontemlerini
engellemesi.

- Paylasimu saglayacak igsel ve
digsal teknik destegin yetersizligi.

- Calisanlarin bilgi paylasimida
kullanabilecegi teknoloji
olanaklarini bilmemesi.

- Farkli bilgi teknolojileri ve
stiregler arasindaki uyumun
yetersizligi.

- Biitlinlesmis bilgi teknolojileri ve
stiregler ile bireylerin ihtiyaglar
arasindaki uyumsuzluk paylasim
uygulamalarmni sinirlandirmast.

- Bilgi teknoloji sistemlerine
asinaliin yetersiz olmasi nedeniyle
bilgi teknoloji sistemlerini kullanma
isteksizligi.

- Yeni bilgi teknoloji sistemleri ve
stirecler ile ilgili ¢alisanlarin yeterli
egitilmemesi.

- Yeni bir sistemin var olana karsi
biitlin avantajlarinin tanitiminin
yetersizligi.

Kaynak: Isik, 2018: 645.

2.2.6. Bilgi Paylasimini Destekleyen Faktorler

Bilgi paylasimu stireglerini etkileyen olgularin hepsi birlikte ve bir biitlinliik i¢cinde
degerlendirildigi takdirde su sonuca ulagsmak miimkiindiir: Organizasyonlarda basarinin 6n
kosulu orgiitsel 6grenme, Orgiitsel 6grenmenin itici giicli de bilgi paylasimidir. Bir rgiitte
etkin bilgi paylasiminin var olabilmesi igin, bilgi birikimi, uzmanlik alan1 ve deneyim
acisindan olabildigince genis bir yelpazede yer alan bireyler arasinda orgiitsel ve kiiltiirel
mesafenin alabildigine az, bilgi paylasim firsatlar1 ve paylasim motivasyonunun oldukca
fazla oldugu bir ortamin var olmasi gerekmektedir. Bilginin, zamanin, siireclerin ve
insanlarin, yani tiim {iretim girdilerinin adaletli bigimde yonetiliyor olmasi profesyonel bilgi
paylasma isteksizliginin yayginlagsmasini engelleyecek en onemli orgiitsel tavirdir. Keza,
yonetsel saydamlik ve diiriistliik de bu kapsamda sayilabilecek etkenlerdir. Calisanlar
arasinda bilgi paylasiminin 6nemini fark eden bir¢ok cagdas organizasyon, ¢alisanlarin diger
calisanlarla bilgilerini paylasarak 6grenmelerine olanak saglayacak siire¢ ve teknolojileri

uygulamaya calismakta; bu amacla ciddi finansal yatirnmlar yapmaktadir. Ancak bu
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cabalarin, cogunlukla beklenilen sonuglari ortaya ¢ikarmadigi, bu sistemlerin, bir siire sonra
kimse tarafindan kullanilmayan ya da kullanilmak istenilmeyen biirokratik yiikler haline
dontstiigii  goriilmektedir. Ciinkii bu sistemlerin biiylik cogunlugu, bilgi paylagsma
olgusunun, bilgi sahibinin istekli ve goniillii olmasina dogrudan bagimli oldugunu goéz ardi

edilmektedir (Akgiin vd., 2009: 39).

Calisanlara Deger Verilmesi: IBM’de ¢alismakta olan geng bir yonetici 10 milyon
dolarlik riskli bir yatirimda sirketini zarara ugratir. Bunun iizerine Sr. Thomas Watson ilgili
yOneticiyi ofisine ¢agirir. Geng yonetici kendisinin istifa ettirilmesi i¢in ¢agrildigini diistintir
ve patronuna soyler ancak aldig1 yanit kendisine 10 milyon dolarlik bir egitim verildigidir.
Ancak ¢ogu firma yoneticisi ayni sekilde davranmaz. Aslinda dyle bir yoneticinin altindaki
calisanlarin ¢ok daha siki bir sekilde islerine sarilip firmalarina daha fazla fayda
saglayacaklardir (Fukuyama, 2001: 54). Arastirmalar neticesinde ortaya koyulan veriler,
profesyonel kisilerin bilgi paylasimi konusunda gostermis olduklar isteksizlige nazaran en
etkili oOrgiitsel diizenlemelerden birisinin ¢alisanlart 6nemseyen ortamlar kurulmasi
oldugunu gostermektedir. Calisanlar arasinda is ile alakali zorunlu paylasimlardan ziyade, is
disinda da kiiltiirel bagliligin olusabilmesi i¢in etkili bir sosyal ortam kurulmalidir. Ancak
tiim arastirmalar bunu gosterse de ¢agdas organizasyonlarin pek cogunda bu gereklilik goz
ardi edilmektedir. ABD’de Families and Work Institute’nun ortaya koydugu veriler,
calisanlarin sahip oldugu i veriminin artirilabilmesi i¢in 6zen gosterilmesi gereken etkenleri
ortaya c¢ikarmaktadir. Bunlarin baginda ise is 6zerkligi yer almaktadir. Calisanlarin, i¢cinde
bulunduklar1 kurumda kendilerine itibar edilmedigi ve kendilerine deger verilmedigi gibi bir
hisse sahip olmasi, onlarin performansini diisliriiyor ayn1 zamanda da 6rgiitiin avantajindan

¢ok ne dezavantajina sebep olmaktadir (Akgiin vd., 2009: 40).

Profesyonel bilgi paylasimi ile alakali ortaya cikan isteksizligin giderilmesi igin
yapilabilecek bir diger ¢6ziim Onerisi ise profesyonel kisilere sadece 6deme yapmak degil,
gorev tanimlar1 digindaki bilgi, inanis ya da birikimin degerli oldugunu ve onlara her zaman
ihtiyac duyulacaginin hissettirilmesidir. Kisacasi profesyonel anlamda isini yapan bir kisiye
karsi, onun sadece is ile alakali ya da belirli bir konu ile alakali diigiincelerinin 6nemli
olmadigimi diger konularda da fikirlerinin 6énemli oldugunu ve teknik, bilimsel ve kiiltiirel
birikiminin de her zaman ise yaradigini hissettirmek gereklidir (Bond ve Galinsky, 2006: 6).
Ancak tiim bunlarin yaninda, sadece s6ylemek yeterli olmamaktadir. Profesyonellerin 6rgiit
icindeki sorunlarin ¢6ziimii hakkindaki fikirlerini ifade etmeleri ve yoneticilerin bu

diistinceleri sik sik sorusturmasi ve kayda almasi ayni zamanda elde ettigi veriler
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dogrultusunda performans degerlendirmeler yapmasi ve kisileri yonlendirmesi firmanin
temel politikalar1 arasinda benimsenmesi gereken en Onemli diisiincedir. Bu yaklagim
izlendigi takdirde profesyonel bilgi paylasiminin yaninda g¢ok farkli yararlar da elde
edilecektir. Bu durumun en biiyiik getirisi siiphesiz ki profesyonellerin igi taniminda yer alan
bilgilerinden ziyade diger konularda da bilgilerinden faydalanabilmektir (Bond ve Galinsky,
2006: 8).

Tletisim ve Isbirligi: Orgiitsel yapilar icerisinde bilgi paylasimi, bilgiye sahip olan
bireylerin paylasim i¢in istekli olmalarina ve bu istegi gerceklestirmek lizere eyleme
gecmelerine baghidir. Bu yaklasimda 6ne ¢ikan goniilliilik veya isteklilik olgulart herhangi
bir zorlama ile gerceklestirilemez ama bunlarin, etkin iletisim ve paylasim ortamlarinda
dogal olarak kendiliklerinden ortaya ¢ikmalar1 beklenebilir. Caligsanlar arasinda is-i¢i ve is-
dis1 sosyal aktivitelerin artirilmasi, paylasim isteginin kendiliginden ortaya ¢ikmasini
saglayacak ortamlar1 olusturmak icin dnerilen baslica yontemdir (Ors ve Tetik, 2010: 3).
Profesyonel calisma ortamlarinda sosyal, mesleki, yazili, sozlii, gorsel ve bilissel tim
iletisim 6gelerini kapsayan ekip i¢i iletisim olgusunun da calisanlar arasindaki sosyallesme
egilimi ile dogru orantili olacagi agiktir. Iletisim teknolojilerinin paralelinde giderek
genisleyen ¢agdas organizasyonlar i¢in kiigiilk ama esnek eylem yeteneklerine sahip olan
Kobilerle rekabet edebilmenin baslica kosulu, yari otonom ekipler (bir nevi i¢-firmalar)
kurmak ve onlarin kendi sorumluluk alanlarindaki hizli, esnek ve pratik eylemlerini
desteklemektir. Ancak bu yeni yonelim, ekipleri dogru olusturma, dogru organize etme,
ekipler aras1 ve ekip-i¢i verimli is boliimii ve etkin iletisim gibi bir¢ok yeni gorev ve sorunu

da beraberinde giindeme getirmektedir (Akgiin vd., 2009: 43).

Orgiitsel yapilarda pek Onemsenmeyen gayri-resmi esgiidiim, bilgi paylasimli
iligskilere odaklanan sosyal ag literatiiriinde ¢ok vurgulanir ve 6nemsenir. Gayri-resmi
baglantilar (informal coordination), yani Orgiit dahilindeki birey ve birimler arasinda
yonetim tarafindan kurgulanmamis ve empoze edilmemis her tiirlii sosyal iliski, bilgi
paylasimi agisindan ¢ok biiylik degere sahiptir. Organizasyon i¢inde ve disinda her yana
dagilmis haldeki uzmanlik bilgilerinin paylasilmasi agisindan uygun ortamlart olusturan
gayri-resmi iligkiler, insanlar1 igbirligi icin heveslendiren ve karsiliksiz paylagsma tutumunu
doguran goniillii iletisim ve isbirliginden olusur. Gayri-resmi sosyal baglantilar1 (informal
coordination) yaygin ve ¢ok yonlii olan orgiitler etkili bir orgiit (ya da ekip) ici iletisime
sahiptir. Ekip i¢i etkin iletisim ortamini kurabilen &rgiitlerde her sey ve o arada her tiirli

bilgi kaginilmaz olarak kendiliginden paylasilir (Bond ve Galinsky, 2006: 12). Iletisim,
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duygu, diisiince veya bilgilerin akla gelebilecek her tiirlii yolla baskalarina aktarilmasidir. Is
hayatinda iletisim, bilgi ve yasantinin objektif aktarrmidir. iletisim, ekip calismasmin da
merkezinde yer alan birlikte ¢alisma becerilerinin temelidir. Bu siirecin amaci “anlamak”,
“anlatmak” ve “anlasmak™tir. Iletisim sadece bir bilgi alisverisi degildir. Verilen bilgiyi
etkileyen duygu ve davranisin olusturdugu bir biitiindiir. Iletisimin duygu boyutu biiyiik
onem tasir. iletisim kisiye degil, kisiyle yapilir; paylasim ve karsilikli etkilesim gerektirir.
Iletisim, sozlii ve sdzsiiz iletisim isaretlerinden olusur. iletisimin sdzel olmayan dgeleri,
beden dili ve ses tonudur. Beden dili ve ses tonu, kisinin tarzini, tavrini ve sdylenenin
algilanig bi¢imini belirler. Herhangi bir is ekibini olusturan bireyler arasinda yazili, sozel,
bedensel ve diger tiim iletisim bigimlerinin kullanildig etkin bir iletisim ortami kurulmussa,
sosyal ve kiiltiirel paylasimlar gibi mesleki uzmanlik bilgilerinin paylasimi da en dogal
bi¢imiyle kendiliginden gerceklesir. Kendi i¢inde etkin iletisim ortamin1 kuramamus ekipler,
tiyelerinde var olan profesyonel bilginin ancak bigimsel ve resmi olan boliimiinii
paylasmakla yetinmek zorunda kalir; dolayisiyla oOrtiilii bilgi formlarindaki uzmanlik

birikimlerini liretime yonlendiremezler (Bond ve Galinsky, 2006: 13).

Toplumsal Degis-Tokus: Yirminci Yiizyilin baglarinda Fransiz antropolog Marcel
Mauss (1923) tarafindan ortaya atilan ve ondan aldiklari ilhamla Gouldner (1960) ve Blau
(1964/2005) tarafindan gelistirilen Armagan miibadele kurami (Gift Exchange Theory), ya
da daha yakin zamanlarda yonetim ve organizasyon bilginlerinin benimsedigi isimle Sosyal
miibadele kurami (Social Exchange Theory), dncelikle, bireyin diger insanlarla miibadele
yapma ig¢giidiisiiniin oldugunu varsayar. Sosyal miibadele, bireyin diger bireylerden
gelecegini umdugu ve/veya gercekten kendisine saglanan geri-doniisiimler tarafindan
diirtiiklenen, kendiliginden ortaya ¢ikan eylemlerini ifade eder. Sosyal miibadele kuraminin
bilgi paylasimi siireglerinde 6ne ¢ikan baslica ozellikleri; karsiliklilik beklentisi, deger
bicme, bilgi alicilarinin ¢aba sarf etmekten kaginmasi, partner sec¢imi, farkindalik,

aligverislerde gomiilii olmadir (Akgiin vd., 2009: 41).

Tutku-Hirs Paylasimi: Psikolojik ve kiiltiirel birgok nedenden dolayi, uzmanlari
bilgilerini paylasma yoniinde ¢aba sarf etmeye zorlamak neredeyse olanaksizdir. Ama
herhangi bir konu hakkinda heyecanlanan, 6fke ya da seving gibi duygular1 paylasan
insanlar, bu paylagimlarinin paralelinde bireysel bilgilerini de farkinda olmadan otomatik
olarak paylasirlar. Boyle bir ortamda bilgi paylasimini baslatmak igin higbir sey yapmaya
gerek kalmaz; her sey kendiliginde ve son derece dogal bir bicimde gelisir. Asil giicliik,

baglamis olan boyle bir paylasim siirecini durdurmak veya buna ara vermektir. Sosyal
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paylasim aglarinin profesyonellerin bilgi birikimlerini kolaylikla paylastiklar1 ortamlar
olmasinin nedeni de iste bu olgu, yani hirs ve tutku paylasimidir (Bond ve Galinsky, 2006:
10).

Catisma Yonetimi: Kavramsal olarak c¢atisma yontemi, catismanin ¢oziimii
kavramindan ¢ok daha genis bir kapsam igermektedir. Catismanin ¢éziimii en temel anlamda
ortaya koyulan ¢atigmanin uzlasmasi durumunu ifade etmektedir. Catismanin yonetilmesi
ise hem ortada var olan ¢atismanin uzlagsmaya varmasini hem de yikici ¢atigmalarin yapici
bir sekilde sonlandirilmasini ifade etmektedir (Caglayan, 2006: 72). Catisma yonetimi,
uzlagsmazlig1 belirli bir yonde ¢ozlime yoneltebilmek icin ¢atismaya taraf olanlarin ya da
tiglincii bir tarafin karsilikli olarak bir dizi eylemde bulunmasini gerektirmektedir. Bu konu
hakkindaki yaptirimlar genellikle ¢atigmanin bitirilmesine yonelik olabilir iken c¢atigsma
slirecinin yonlendirilmesi dogrultusunda da sergilenebilir (Karip, 2003: 43; Tasliyan ve
Karayilan, 2011: 5). Catisma yonetimi, 6grenmenin ve orgiitsel etkililigin gelistirilebilmesi
ve artirilabilmesi amaciyla ¢atigmalarin islevsel olmayan sonuglarinin en aza indirilmesi ve
islevsel sonuglarinin ise miimkiin oldugunca artirilmasi i¢in etkili stratejilerin tasarlanmasini
ve planlanmasini igerir (Rahim, 2000: 5). Catisma yonetimi, en genel haliyle catisma
eyleminde bulunan taraflarin veya catismanin disinda bulunan bireylerin karsilikli
etkilesmesiyle birlikte ¢atismanin bir sonuca varmasi seklinde de ifade edilebilir (Karip,
2003: 43). Catismalarin yonetilmesi, genis tanimiyla c¢atismanin var oldugunun
benimsenmesi ve Orgiit amaclarinin gergeklestirilmesinde bu ¢atismalarin birer ara¢ olarak
kullanilmasidir. Dolayisiyla ¢atisma, bir problem olarak degil ¢oziimiin bir pargasi olarak
diistiniilmelidir. Clink{i problemlerin ¢oziimii i¢in bilgi ve diislince farkliligi zorunludur
(Tjosvold, 1991: 3). Cogu isletme yOneticisi igin orgiit icinde ortaya ¢ikabilecek herhangi
bir catisma hos goriilebilecek bir olay degildir. Catismadan kaginma egiliminin, isletme
kiiltiirii icinde deneyime dayanan hakli gerekgeleri vardir. Her seyden Once, bir isletme ya
da ekip igerisinde dogabilecek bir catismanin calisanlar arasinda giivensizligi artirarak
birlikte calisma istegini azaltmasindan duyulan korku hi¢ de yersiz degildir. Bununla
birlikte, cagdas isletme ve bilgi yonetimi yaklasimlari i¢inde ¢atigsmalarin isletme yararina
mekanizmalar haline doniistiiriilebilecegini savunan goriisler de ortaya konulmaktadir.
Yiiksek diizeyde c¢atisma verimli sonuglar1 azaltir, hedefe ulagsmay1 giiclestirir, katilimcilar
rahatsiz eder. Catisma diizeyi diisiik oldugu takdirde, iizerlerinde tartismanin yararl
olabilecegi anlamli farkliliklarin dikkatlerden kagmasi riski artar. Uygun derecede bir

catisma ise, insanlar1 problem ¢oziimiine yonelten ¢atismadir, ortak cikarlar1 ve farkliliklar
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aciga cikarir, giiven olusturur, taraflar arasinda dogru bilgilerin paylasilmasina yardimei
olur; seceneklerin esnek bir yaklagimla arastirilmasini, taraflarin kazanglarini artiracak

secenekler tizerinde fikir birligine varilmasini miimkiin kilar (Késehan, 2005: 34-36).

Hem yogun is temposunun hem de bireysel ve Orgiitsel rekabetin etkisi altindaki
herhangi bir orgiitte, bireyler ve orglitsel birimler arasinda sik sik catigmalarin yaganmasi
isin dogas1 geregi kacimilmazdir. Islerin nasil yiiriitiilecegi, kazanimlarin, sorumluluklarin
ve/veya hatalarin nasil ve kimler tarafindan paylasilacagi gibi orgiitsel konularda yasanan
catismalarin iyi yOnetilmesi halinde elde edilecek kazanim, sadece oOrgiit i¢i diizenin
korunmasi ile sinirlt degildir (Karcioglu ve Aliogullari, 2012: 3). Organizasyon icinde
basaril1 bir catigsma yonetimi politikasi, ¢atisan birey ya da ekiplerin deneyimlerinde var olan
ama heniliz ac¢ik bicimlere getiril(e)memis bir takim Ortiili bilgi birikimlerinin de
kendiliginden ortaya ¢ikmasini, yani diger birey ya da ekiplerle paylasilmasini saglayabilir.
Unutulmamalidir ki bir gatisma ortaminda, bireysel ve/veya ekipsel hirslar 6n plana ¢ikar ve
catisan taraflardan higbirinin, ¢atismadan istiin ¢ikmak adina, hi¢bir mesleki bilgi ya da
deneyimini saklama liiksii kalmaz. Hatta catismadan galip ¢ikma hirsina sahip kisi veya
ekiplerin ¢ogu zaman farkinda bile olmadiklar: bilgi ve deneyimlerini raporlarda yazili
olarak ya da toplantilarda s6zlii olarak ortaya koymak i¢in 6zel bir ¢aba gosterdiklerine
siklikla rastlanir. Yillik performans degerlendirmesinde haksizliga ugradigini diisiinen bir
calisanin yazili olarak kendini (performansini) savunmasi istendiginde, yapacagi sey,
caligma ortamu, ilgili oldugu diger bireyler, ekipler ve tiim organizasyon hakkindaki tiim
bilgilerini aciklamaktan baska bir sey degildir. Aslinda herhangi bir performans
degerlendirmesi, ¢alisan ile onun hakkinda degerlendirme yapan kisi veya birimler arasinda
kontrollii bir ¢atigma ¢ikarilmasi anlamina gelmektedir. Eger calisanin yazili ya da sozlii
olarak yaptig1 degerlendirme (savunma) dikkatle ve adaletle degerlendirmeye alinirsa
performans degerlendirmesi ile kontrollii olarak kiskirtilan ¢atisma basarili bir bi¢imde
yonetilmis olur (Bond ve Galinsky, 2006: 14). Isletmelerde ¢atisma ydnetimi, nihayetinde
yonetsel bir bir islev gibi goriinmekle birlikte, orgiitsel 6grenme siirecinin 6nemli bir
yontemi olarak da ele almabilir ve saglikli bir kurum kiiltiirii yaratma amacina katki
saglayabilir. Bireyler ve ekipler arasindaki ¢atigmalar1 organizasyon amaglar1 dogrultusunda
bir yarara doniistiirme bilinci, saglikli bir kurum kiiltiiriinlin en belirgin gostergesi
sayilmalidir. Kuskusuz bu, yaratilmasi giic bir orgiitsel iklimdir ama olanaksiz degildir

(Bond ve Galinsky, 2006: 15).
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Ortak Diisman Yaratma: Caligsanlar arasinda ortak diigman yaratma stratejileri de
bilgi paylasimi aktivitelerinin artmasina neden olan bir yonetim stratejisidir. Bu anlayis
baglaminda “diisman”in kim oldugu ¢ok da oOnemli degildir. Hatta cogu zaman,
organizasyon i¢indeki bazi birimlerde caligsanlar i¢in orgiit i¢cinden birilerinin (genellikle bir
ya da birkag yOneticinin) ortak diisman olarak algilanmasi bile yararli olabilmektedir. Yine
bu baglamda dikkat g¢ekici bir olgu, kimi g¢agdas isletmelerde, calisanlar arasindaki
dedikodunun is verimini artirdigina yonelik arastirmalardir (Yenipinar vd., 2016, 5-6). Bilgi
yonetiminin giderek ©ne ¢iktig1 giliniimiizde, yoneticiler i¢in en Onemli yOnetim
konularindan birisi, ¢alisanlar arasinda bilgi paylasiminin saglandig bir ortam yaratmaktir.
Bunu gergeklestirmek icin her yoneticinin degisik yaklagimi vardir. Bazi yoneticiler bilgi
paylasimini ceza, bazi yoneticiler 6diil, bazilar1 da takim calismasini tesvik yontemi ile
cozmeye kalksalar da, en basarili yontemlerden birinin “ortak diigman yaratmak™ oldugu
kabul edilmektedir (Altindis ve Agca, 2011: 6). Biitiin ¢alisanlarin inandig1 ortak bir diisman
varligiin (ya da yaratilmasinin), yeterli dozda tutuldugunda, sirket i¢inde bilgi paylagimi
icin en uygun ortam oldugu kabul edilmektedir. Lotus ile Microsoft sirketleri arasindaki
yazilim savasinda Lotus firmasi yetkilileri, sirket i¢inde bilgi paylasiminmi etkili olarak
gerceklestirebilmek icin, yonetici yemekhanesine yliziinde Bill Gates’in resmi olan Sam

Amca resmini koymuslardir (Bond ve Galinsky, 2006: 9).

Organizasyonal boyutta bir ortak diigman yaratmak, orgiitlin, diisman olarak empoze
edilen rakip firmay1 derinlemesine ¢alismasi ve herkesin o firmayr “isirma”ya can atmast
icin en hizli yontemdir. En pasif calisanlar bile boyle bir diismanlik psikolojisi i¢inde
kaybeden taraf olmak istemezler. “Ortak Diigmana” kars1 kaybetmek istemeyen insanlar
birbirlerine daha fazla yakinlasir, birbirleriyle daha ¢ok yardimlasir ve o arada birbirleriyle
daha ¢ok bilgi paylasiminda bulunurlar. Hassas bir denge gerektiren bu yonetim sekli biraz
abartildiginda, motivasyon kaybina ve moral bozucu bir ¢aligma ortaminin dogmasina neden
olabilir. Bir sonraki asamada da inandiriciligmmi kaybeder. Fazla riske girmeden
yapilabileceklerin en 1iyisi, rakipler hakkindaki giincel bilgi ve istatistigi biraz da manipiile
ederek, calisanlara periyodik olarak sunmaktir. Yapilmasi gereken bu durumu ¢aliganlara

sistematik olarak hatirlatmaktan ibarettir (Bond ve Galinsky, 2006: 10).
2.3. Yenilikci Davranis

Yenilik¢i davranis iist basliginda irdelenen bu kisim temelde iki alt baslik halinde ele
alinmaktadir. Ilk olarak yenilik¢ilik kavrami kendi icinde alt basliklar halinde tanim, nem,

karakteristik 6zellikler ve ilgili kavramlar ¢cer¢evesinde ele alinmistir. Daha sonra bu baglikla
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ayni olan yenilik¢i davranis kavrami, yenilik¢i is davranisi tanimi, énemi ve etkileyen

faktorler 6zelinde irdelenmistir (Yeloglu, 2012: 11).
2.3.1. Yenilik¢ilik Kavram

Tirk Dil Kurumu (TDK) yenilesim kavrami i¢in: “degisen kosullara uyabilmek i¢in
toplumsal, kiiltiirel ve yonetimsel ortamlarda yeni yontemlerin kullanilmaya baslanmasi,
yenilik, inovasyon” tanimi yapmistir (Tiirkge Sozliik, 1998: 2432). Yenilesmek kavrami ilk
basta teknik bir alandaki degisim ve doniisimili ¢agristirsa da zaman igerisinde farkli
alanlarda kullanilmaya baslanmistir. ingilizce innovation kelimesi, “yenilenmek, degismek
ve bagskalagsmak anlamlarina gelen ve Latince bir kékene sahip olan innovare kelimesinden

tiremistir (Akalin, 2009: 483; Biger, 2017: 10).

Yenilik (inovasyon), yeni veya 6nemli dlgiide iyilestirilmis bir {iriiniin veya hizmetin
ya da islemin, yeni bir pazarlama yoOnteminin veya is i¢i uygulamalarda, isyeri
organizasyonunda veya dis iliskilerde yeni bir orgiitsel yontemin uygulanmasidir. Yeniligin
bu genis tanimi ¢ok cesitli olasi inovasyonlar1 kapsar. Bir yenilik, {iriin ve siireg
inovasyonlar1 gibi bir veya daha fazla inovasyon tiirliniin uygulanmasi olarak daha dar
kategorize edilebilir. Bu daha dar iiriin ve siire¢ yenilikleri tanimi, teknolojik iiriin ve siireg
yeniliginin tanimiyla ilgili olabilir (Drucker, 1998: 3; OECD, 2005: 47).

[k olarak icat ve bulus olarak tanimlanan yenilik kavrami ¢ok daha genis bir alan
kapsamaktadir. Yenilik; fikir, icat ve uygulamadan meydana gelen hem bir siire¢ hem de bir
sonug olarak degerlendirilmektedir. Bu nedenle genis bir tanimsal alana sahiptir (Akalin,
2009: 484; Barlay, 2008: 19). Yenik kavrami, kelimenin kendinden de anlasilacag tizere
daha 6nce olmayan, diisiiniilmeyen ve uygulanmayan bir seyi var etme, diisiinme ve uyulama

anlamina gelmektedir.

Literatiirde tanimlamalarina giivenilen ve genel olarak kabul gdren Avrupa
Komisyonu tarafindan yapilan yenilik¢ilik taniminda ise; yeni fikir, siireg, {lirlin veya
hizmetlerin {tretilerek pazarlanabilir hale getirilmesi ve bunun toplumsal bir hizmete
dontistiiriilmesi olarak dile getirilmistir (Barlay, 2008: 19). Barker’e gore yenilik¢ilik;
misterileri tatmin edebilmek icin onlarin ihtiyaglarma yonelik yenilik¢i yeni kaynaklarin

olusturulmasidir (Barker, 2001: 4).

Isletmeler acisindan bakildiginda yenilikgilik; kendi aralarinda rekabet edebilmeleri
ve bu rekabet siirecinde listiinliik elde edebilmek i¢in yeni fikirlerin hayata gecirilmesidir

(Kirim, 2007: 6). Mevcut isletme yapist igerisindeki {iriin ve hizmetlerin yeniden dizayn
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edilmesi olan yeni is modelleri de gerektigi durumda yenilik¢ilik kavrami c¢atisi altina
almabilir (Jamrog vd., 2006: 10). inovasyon igin asgari gereksinim; iiriin, siire¢, pazarlama
yontemi veya Orgiitsel yontemin firma i¢in yeni veya onemli 6l¢lide iyilestirilmis olmasidir.
Bu, firmalarin ilk gelistiren ve diger firmalardan veya kuruluslardan kabul edilen iiriinleri,
siiregleri ve yontemleri igerir. Inovasyon faaliyetlerinin tiimii, yeniliklerin uygulanmasina
yol agan veya amaglanan bilimsel, teknolojik, organizasyonel, finansal ve ticari adimlardir.
Bazi yenilik faaliyetlerinin kendisi inovatif, bazilar1 ise yeni aktiviteler degil, yeniliklerin
uygulanmas igin gereklidir. Inovasyon faaliyetleri ayrica, spesifik bir inovasyonun geligimi

ile dogrudan ilgili olmayan Ar-Ge'yi de icerebilir (OECD, 2005: 47; Er, 2012: 31-32).

Yenilik¢i davranis kavrami, ¢alisanin farkinda olarak bir {iriine, prosediire ve siirece
iliskin yeni fikir ve bakis agilarin1 benimseyerek yapmis oldugu ise, boliime ya da firmanin

tamamina uygulamasina yenilik¢i davranis olarak tanimlanmaktadir (Caliskan, 2013: 95).

West ve Farr (1989) yenilik¢i davranisi, faydali yenilik seklinde ve orgiitsel
seviyenin olusturulmasi, tanitilmasi ve uygulanmasina yonelik tiim bireysel eylemler olarak
tanimlamaktadir. Bu yararli yenilik, yeni {irlin ve fikirler veya teknolojilerin gelisimini, is
iligkilerini gelistirmeyi amaglayan idari prosediirlerdeki degisiklikleri veya etkinliklerini
Oonemli oOlgiide arttirmayr amaglayan is siireclerine yeni fikirlerin veya teknolojilerin

uygulanmasini igermektedir (Kleysen ve Street, 2001: 285).
2.3.2. Yenilik¢i Is Davramsi

Gilinlimiiz rekabet kosullarinin artmasi, isletmelerin hayatta kalabilmeleri i¢in
yenilik¢i is davraniglari sergileyerek bu tutumu igsellestirmelerini gerekmektedir. Ciinkii
yenilik¢i is davranmisi isletmeler i¢cin beraberinde biiyiime, gelisme ve rekabet avantaji
saglamaktadir. Giiniimiizde siirdiiriilebilir bir biiylime ve rekabet i¢cin odak nokta; yenilik¢i
is davranisi anlayisidir. Yenilik¢ilik anlayist ayn1 zamanda verimlilik, kalite ve esnekligin

saglanmasinda da bir 6n kosul islevi gormektedir (Caligkan, 2013: 91).

Yenilik¢i 1 davranmisini kisaca tanimlamak gerekirse; “yeni ve kullanish fikirler,
stirecler, iirlinler ortaya ¢ikarma ile bunlarin tiimiiniin bilin¢li uygulanmasini basarmay1
amaglayan bireysel davranislar” olarak sdylenebilir. Yenilik¢i is davranisi ile yaraticilik
birbiriyle yakindan ilgili bir kavramlardir. Fakat yenilik¢ilik kavrami yaraticilik
kavramindan daha genis bir anlam igerir. Bunun sebebi ise yenilik¢i is davranigi kavraminin
yaratmanin Otesinde fikirlerin uygulanmasini da icermesidir. Bagka bir tanimda yenilik¢i is

davranigi; “kesif firsati, fikrin yaratilmasi, destek bulunmasi ve fikrin uygulanmasi olarak
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dort adimda gergeklestigini belirtmek™ olarak tanimlanmistir (Sezgin, Ucar ve Duygulu,
2015: 6).

Yenilik¢i davraniglarin belirlenmesi i¢in literatiirde ¢cok sayida ¢alisma yapilmistir.
Yapilan bu ¢alismalardan hareketle yaraticilik ve yenilikle ilgili faktorler ilk olarak 289 adet
seklinde belirlenmistir. Daha sonra es anlamli faaliyetlerin gozden geg¢irilmesi, ilk belirlenen
289 faaliyet 24 grupta toplanmistir. Daha sonra ise 17 faaliyete indirilerek bu faktorler
yenilik¢i davranisin daha genel boyutlarina gore gruplandirilarak; asagidaki Tablo 4’te
goriilecegi lizere Klesyen ve Street (2001) tarafindan olusturulan ve yaratic1 ve yenilik¢i

davraniglar bes baslik seklinde verilmistir. Bu basliklar ve igerikleri ise kisaca soyledir:

Tablo 4. Kleysen ve Street’e gore Yaratict ve Yenilik¢i Davraniglar

1. Firsatlarin belirlenmesi: 2. Uretkenlik:
- Firsat yaratan kaynaklara 6nem verme - Firsatlara gore fikirler ve ¢oziimler gelistirme
- Yenilik i¢in firsatlar arama - Firsatlara gére kategoriler ve sunumlar gelistirme
- Firsatlar1 tamma ve - Fikirler ile bilgileri kombine etme
- Firsatlar hakkinda bilgi elde etme
3. Gelistirmeye yonelik arastirma: 4. Destekleme-savunma:
- Fikir ve ¢6ziimleri formiile etme - Kaynaklarn seferber etme
- Fikir ve ¢oziimleri uygulama - Tkna etme ve etkileme
- Fikir ve ¢oziimleri degerlendir - Zorlama ve miizakere etme
- Bigcimlendirme ve risk alma
5. Uygulama:
- Uygulama
- Bigimlendirme

- Aligkanhk haline getirme

Kaynak: Kleysen & Street, 2001; Biger, 2017: 82.

Yenilik¢ilige iliskin bir¢ok arastirma yapilmistir. Yapilan arastirmalardan hareketle
yenilik¢i davraniglart etkiyen faktorler belli ortak basliklar altinda toplanmistir. Bu ortak
basliklar 6zetle; (i) bireysel seviyede faktorler, (ii) gérev veya is seviyesinde faktorler, (iii)
takim veya calisma grubu seviyesinde faktorler, (iv) organizasyon seviyesinde faktorlerdir

(Sonmez, 2011: 6).
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B

Bireysel faktorler

Sekil 2. Yenilik¢i Davranisi Etkileyen Faktorler
Kaynak: Sénmez, 2011:6.

*Ise veya mesleki faktorler “kare” seklinde, organizasyonel faktorler “daire” seklinde, bireysel
faktorler “i¢i ¢izgili kare” seklinde gosterilmistir.
**EKksi (-) isaretli olanlarin etkisi negatif yonde olmaktadir.

Her bir baslik altinda yer alan husus yenilik¢i davranisi negatif veya pozitif yonde

etkilemektedir. Yukaridaki sekilde konu genel hatlariyla belirtilmistir. Ornegin; ise iliskin

veya mesleki faktorler arasinda bulunan otonomi/6zgiirliik ve is giligliigli pozitif yonde

etkilerken; is yiikii, rol catismasi/belirsizligi ve zaman baskis1 negatif yonde etkilemektedir.

Ayni sekilde organizasyonel faktorler arasinda bulunan organizasyonel engeller ve kaynak

yetersizligi negatif yonde etkilerken; Odiiller, organik organizasyon, taninma, takim

biiyiikliigii, liderlik, takimin katilim1 ve destegi, acik strateji ve amag birligi, meslektaslarin

davraniglar ile orgiitsel kiiltlir pozitif yonde etkilemektedir. Son olarak bireysel faktorler

arasinda yer alan motivasyon ve is doyumu, esneklik ve degisime ag¢ik olma, kariyer diizeyi,

inat¢1 davranis, risk alma, egitim diizeyi, 6z disiplin, cinsiyet, uzmanlik, teknik beceri,

Ozgiiven, bilissel kapasite, analitik diisiinme yetenegi ve problem ¢dzme bigimi, bilgi diizeyi

ile psikolojik giivenlik ve yonetim destegi pozitif yonde etkilemektedir (Sonmez, 2011: 7).
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Yetenekler

Bireysel bazda yaraticilik
Organizasyonel bazda yaraticilik

/

Sekil 3. Yaraticilik ve Yenilikgilik Kesisimi
Kaynak: Amabile, 1988.

Yukaridaki Sekil 3’te goriilecegi lizere yaraticilik ile yenilik¢ilik arasinda yakin bir
iligki vardir. Yaraticiligin ortaya ¢ikmasi i¢in gerekli olan faktdrlerden olan; kaynak, yetenek
ve motivasyonun bir araya gelmesiyle hem bireysel bazda yaraticilik hem de organizasyonel
bazda yenilikgilik ortaya ¢ikmaktadir. Bu ti¢ faktdriin bireye yansimasi yaraticilik olarak
adlandirilirken organizasyona yansimasi yenilikg¢ilik olarak isimlendirilmektedir. Yenilik¢i

is davramisini etkileyen faktorler su sekilde siniflandirilabilir (Shalley ve Gilson, 2004: 10):

e Bireysel seviyedeki faktorler
e (Gorev/is seviyesindeki faktorler
e Takim/calisma grubu seviyesindeki faktorler

e Organizasyon seviyesindeki faktorler
2.3.2.1. Bireysel Faktorler

Bireysel inovasyon, gesitli arastirmacilar tarafindan farkli sekilde tanimlanmis ve
operasyonel hale getirilmis zengin ve anlagilir bir yapidir. Genel olarak, yapi1 bireysel
ozellikler, davramislar ve iiriinler agisindan kavramsallastirilmistir. Ornegin, Hurt vd..
(1977), bireysel yenilik¢iligi degisime genel bir isteklilik olarak yorumlarken Kirton (1976)
Uyarlama-Inovasyon Envanteri ile mevcut algisal cercevelerdeki sorunlart ¢dzen

uyarlayicilardan ve bunlar1 yeniden yapilandirict yenilikgilerden iki farkli biligsel stil
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Olemektedir. Jackson'in (1976) Kisilik Envanteri, yenilik¢i egilimi 6lgmek igin bir alt dlgek
icermektedir. Bireysel inovasyonun davranigsal dl¢iitleri arasinda, West'in (1987), bir kisinin
isinde en son o isi yapana kiyasla ne kadar degisiklik yaptigini tespit eden rol yeniligi 6l¢iisii
ve Roger'm (1983) digerlerinden o©nce yenilikler benimseyen kisiler olarak
operasyonellestirilmesi bulunmaktadir. Ayrica Amabile (1982), bireysel yaraticiligin
yakindan iligkili oldugu alanda, bireyler tarafindan iiretilen iiriinlerin yaraticiligini, {iriin alan
uzmanlar tarafindan verilen derecelendirmeler yoluyla 6l¢mek igin ortak bir degerlendirme

teknigi kullanmaktadir (Kleysen ve Street, 2001: 284).

Yenilik¢i is davranmisini etkileyen bireysel faktorlere iliskin ¢ok sayida g¢aligma
yapilmis olup genel olarak 6n plana ¢ikan hususlar su sekilde siralanmustir; bireylerin
analitik diistinme becerisi, hizmet siireleri, ¢alisanin yasi, kariyer seviyesi diger bir deyisle
orgiit i¢erisindeki pozisyonu, egitim seviyesi, uzmanlik alanlar1 (Biger, 2017: 86). Bu sayilan
faktorlerden nitelik ve nicelik olarak fazla olanlar yenilik¢i is davranisini pozitif yonde

etkilerken daha az olanlar negatif yonde etkileyecektir
2.3.2.2. Isle Ilgili Faktorler

Orgiitte ¢aligan kisilerin mesleki yonleri diger bir deyisle yaptiklari is ile ilgili ne
kadar Ozerk davranabildikleri yenilik¢i is davranisint olumlu veya olumsuz ydnde
etkilemektedir. Ornegin; yapilan isteki kontrol hakki yenilik¢i davranisi pozitif ydnde
etkilerken is yiikii ve rol ¢atigmasi ise yenilik¢i davranisi negatif yonde etkilemektedir.
Ayrica zaman baskisinin da olumsuz etkileri olduguna iliskin yapilmis caligmalar

bulunmaktadir (Biger, 2017: 86-87).
2.3.2.3. Calisma Grubu ile Ilgili Faktirler

Orgiit icerisindeki her ¢alisan nasil ayni nitelikte degilse ayni sekilde yenilik¢i bir is
davraniginin ortaya ¢ikmasi i¢in gegerli olan sartlara sahiplik konusunda da orgiit icendeki
her birim veya grup ayni degildir. Elbette ki her boliimde veya birimde calisan kisiden
yapmis oldugu ise iligskin yenilik¢i bir i davranist gelistirmesi ve boylece yaptigi ise katki
saglamasi beklenen bir durumdur. Fakat bu beklenti ihtiyari diger bir deyisle istege bagh
oldugu i¢in her boliim veya birimden yenilik¢i bir is davranisinin ortaya ¢ikmasi ¢ok olast
degildir. Bu agidan bakildiginda orgiit igerisindeki inovasyon yani yenilik birimi olarak da
adlandirilabilecek olan Ar-Ge birimleri yenilik¢i davranislar: ortaya ¢ikarmakla gorevli asli
¢alisma birim veya gruplari olarak kabul edilmektedir. Ciinkii orgiitlerin Ar-Ge birimlerinde

calisanlarin yaratict Ozelliklerini en iist diizeyde olup diger ¢alisma gruplarinda veya
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departmanlarinda calisanlara gore farklilik arz etmektedir. Ozellikle tasarim ve teknoloji
yogun merkezli orgiitlerde, yenilik¢i is davramislarinin Ar-Ge birimlerindeki g¢aliganlar
tarafindan  gergeklestirildigi  goriilmektedir. Bunlardan beklenen, Orgiitiin = diger
boliimlerindeki ¢alisanlara gore degisim ve yaraticilik odakli isler ortaya ¢ikarmalaridir

(Kiroglu ve Albayrak, 2017: 106-107).
2.3.2.4. Organizasyonel Seviyede Faktorler

Teknolojik degisimler ve degisen tliketici beklentileri 6zellikle genglerin beklentileri
tarafindan tahrik edilen deger yaratma siireci hizla ilerlemektedir. Bir¢cok firma kendilerini
bu yeni gergekligin yarattigi zorlugu kabul etmeye hazir bulmamaktadir. Yoneticiler hem
sosyal hem de teknolojik orglitsel yapilarla kars1 karsiya gelmektedirler. Bu etkilesim alani
bir sirketin sosyal mimarisinin yani sira yonetimsel zihniyetlere, becerilere, tesviklere,
davraniglara ve karar yapilarin1 kapsamaktadir. Bu mimari hem firma hem de endiistride
uzun bir sosyallesme doneminin sonucudur. Yeni firsatlara verilecek yonetimsel cevaplar,
mevcut sosyal mimari tarafindan sartlandirilir. Orgiitsel yasamda “gordiigiiniiz seyin nerede
oldugunuza bagli oldugu” gercegi bir realitedir. Yani ge¢mis, gelecegin algilarini
etkilemektedir. Benzer sekilde, teknolojik mimari/ uygulamalar, veri tabanlar1 ve sistemler
genellikle firmanin evrim modelini temsil eden bir ayna gibidir (Prahalad ve Krishnan, 2008:
147).

Yenilik¢i is davranigini etkileyen ve yukarida sayilan faktorler daha alt diizey ve
seviyelerde iken organizasyonel seviyedeki faktorler en iist diizeydeki etkenler arasinda
sayllmaktadir. Dolayisiyla her ne kadar daha soft bir goriiniime sahip olsa da daha kusatict
ve zaman icerisinde daha fazla etkiye sahiptir. Organizasyonel diizeydeki faktorler arasinda;
yenilige yapilan vurgu, belirsizlik durumu, gorev c¢atigsmasi, adalet iklimi, riske karsi

tolerans, biirokratik orgiit iklimi ve insan kaynaklar1 uygulamalar1 yer almaktadir.

Biirokrasi ve biirokrasi sonrast Orgiitlerin ¢esitli bigimleri hakkindaki literatiir
analizlerinde, geleneksel biirokrasi goriisiiniin yavas yavas durdugu, ¢iinkii toplumun,
pazarin ve is diinyasinin daha yeni ve akici haliyle bagdasmadigi dile getirilmektedir.
Bununla birlikte 6rnegin, biirokrasi birlesmis ve tamamlanmis ve ayni zamanda kapali
orgiitlenme bicimi degildir. Aksine birgok farkli bi¢cim ve diizenleme seklinde orgiitsel
yapilarda ortaya ¢ikmaktadir. Islevsel yoniinii kaybetmemis organizasyonlar hala olumlu bir

sekilde biirokratik isleyisini akiskan ve gecirgen bir goriintli vererek devam ettirmektedir.
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Bu durumun en 6nemli nedeni ise biirokrasinin ger¢ek yasam ortamlarinda nasil ortaya

ciktigini daha iyi temsil edilerek uygulamaya gegirilmesidir (Styhre, 2007: 108).

Orgiit yapisinda biirokratik egilimin ve iklimin agir bastig1 yapilarda ¢alisanlar yeni
seyler denemekten ve 6nermekten kaginacaklardir. Bu durumun en 6nde gelen sebeplerine
uygulamaya konulacak yeniligin hayat gecirilmesi i¢in gerekli olan is ve islemlerin
gereginden fazla siirmesi ve bu durumun calisan iizerinde olumsuz etki birakmasi
gosterilebilir. Is ve islemlerin agir biirokratik siireclerden gecerek uygulandigi orgiit
yapilarinda yenilik¢i is davramiglarinin hayata gecirilmesi zordur. Bu duruma karst
aliabilecek ilk onlem orgiit igerisindeki is ve islemlerde var olan biirokratik siireglerin
azaltilmast ve yenilik¢i is davranigini ortaya ¢ikaracak gerekli tesvik mekanizmalarinin
kurulmasi gerektigidir. Biirokrasinin, inovasyon ve yaraticilik i¢in elverisli kosullar saglama
acisindan zayif isleyen bir organizasyon bi¢imi oldugu varsayilan bir durumdur. Fakat ayn
zamanda, beklentilere cevap verebilmek icin, inovasyonu destekleyen ve pekistiren
organizasyonel bir diizenlemeye katki saglayan biirokratik orgiit iklimi beraberinde yenilik¢i

anlayisin ortaya ¢ikmasina ve yerlesmesine katki saglamaktadir (Styhre, 2007: 109).
2.3.3. Yenilikciligin Ozellikleri

Yenilikgilik ile ilgili baz1 kavramlar 6rnegin; ¢esitlilik, esneklik, adaptasyon ve
siireclerin siirekli inovasyonu kritik 6neme sahiptir. Benzer sekilde, siirekli olarak
tiiketicilerin taleplerine uyum saglayan siireglere ve is ortaklarinin kiiresel aglardaki yetenek
ve varlik tabanindan yararlanan siireglere ihtiya¢ duyulmaktadir. Kalite ve giivenilirlige,
maliyet etkinligine, hiza ve verimlilige de ihtiyag¢ vardir. Yenilik ve esneklik, verimlilik ve
giivenilirlik ile bir arada bulunmalidir (Prahalad ve Krishnan, 2008: 175-176). Boylece
yenilik¢ilik anlayist bir biitiin halinde igsellestirilerek hayat gecirilmis olacaktir. Inovasyon
kavrami siniflandirilirken Schumpeter’in (1934) yaptig1 besli siniflamaya da deginmek
gerekmektedir. Schumpeter, inovasyonu bes farkli alana ayirarak; yeni tirlinlerin girisi, yeni
iiretim yontemlerinin girisi, yeni pazarlarin agilmasi, hammaddeler ve diger girdiler i¢in yeni
tedarik kaynaklarinin gelistirilmesi, bir endiistride yeni pazar yapilarinin yaratilmasi

seklinde siralamistir (Gtiler ve Veysikarani, 2018: 158)

Oslo Manual Kilavuzu’nda (OECD, 2005) yer alan yenilik siniflamasi ise iriin
inovasyonu, siire¢ inovasyonu, pazarlama inovasyonu ve organizasyonel inovasyon olmak

tizere dort baslik altinda siniflandirmaya tabi tutulmustur. Oslo Kilavuzu’nda yer alan bu
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siiflandirmalara kisaca deginmek gerekirse sunlar sdylenebilir (Giiler ve Veysikarani,

2018: 158-159):

¢ Uriin/hizmet inovasyonu: Yeni bir iiriiniin veya hizmetin piyasaya ¢ikarilmasi veya
mevcut Ozelliklerinde, kullanim amaclarinda meydana gelen onemli diizeydeki
ozellikleri, kullannom amaglar1t agisindan kayda deger oOlclide gelistirilmesi,
tyilestirilmesidir.

e Siire¢ inovasyonu: Yeni veya onemli derecede iyilestirilmis bir iiretim ya da
teslimat yonteminin gerceklestirilmesidir.

e Organizasyonel inovasyonu: Isgiicii verimliligini arttirmay1 ya da iiretim maliyetini
azaltmayr hedefleyen firmanin c¢esitli faaliyetlerinde kurumsal stratejileri
uygulamasidir.

e Pazarlama inovasyonu: Tiiketici taleplerini artirmaya yonelik iriiniin tasariminda,
yerlestirilmesinde, promosyonunda ve fiyatlama konusunda yapilacak Onemli

degisiklikler araciligiyla pazarlamaya yeni ve farkli bir yon verilmesidir.

Yapilan arastirmalar sonucunda yenilikgilik kavramu ile iligkili bircok kavram oldugu
sOylenebilir. Bu kavramlardan bazilar1 yenilik¢ilik kavrami ile es deger tutulmakta, bazen
de anlam olarak karismaktadir. Bu noktada yenilik¢ilik kavramina yakin olan; yaraticilik,

degisim, risk alma, proaktiflik ve 6zgiiven kavramlar ele alinacaktir.
2.3.3.1. Yaraticihk

Tiirk Dil Kurumu (TDK) yaraticilik kavrami igin: “yaratici olma durumu, yaratma
yetenegi, her bireyde var oldugu kabul edilen, bir seyi yaratmaya iten farazi yatkinlik”
tanimin1 yapmustir (Tlirkce Sozliik, 1998: 2395). Schumpeter’e gore yenilik; ekonomik yap1
stirekli olarak eskiyi yikarak ve hi¢ durmadan yeni bir tane yaratarak, ekonomik yapiya
icerden devrim yapmaktadir. Bu yaratici imha siireci, kapitalizm hakkindaki temel gercektir.
Dolayisiyla yenilik; bulustan, mucit ve yenilik¢inin ayni kisi oldugu durumlarda bile,
ozellikle bulus mekanik veya teknik nitelikteki yeni fikirlerle siirli oldugu i¢in ayirt
edilmelidir. Yenilik; herhangi bir yeni fikrin ticari uygulamasini igermesidir (Schumpeter,
1983: 26).

Schumpeter, Ekonomik Gelisme Teorisi eserinde yenilik¢ilik, inovasyon, icat, bulus,
yaraticilik gibi kavramlar ile yogun olarak ilgilenmistir. Icat ile yenilik arasindaki farkliliga

deginen Schumpeter, iktisadi biiyiime i¢in yeniligin kritik bir 6neme sahip oldugunu dile
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getirmistir. Eger bir icat veya yenilik; ekonomik olarak uygulamaya konulmadi ise iktisadi

yonden bir karsiliginin olmadig ifade edilmistir (Biger, 2017: 92).

Yaratici
Diistinme

Sekil 4. Yaraticiligin Bilesenleri
Kaynak: Luecke, 2008: 100.

Yenilik¢ilik ile yaraticilik kavramlar1 arasinda tanimsal agidan farklilik
bulunmaktadir. Yenilik¢ilik; yaratict fikirlerin firmaya yarar saglayacak sekilde hayata
gecirilmesi iken yaraticilik; kisilik, uzmanlik ve motivasyon gibi etkenler sebebiyle kisisel
bir nitelik tasimaktadir. Aksine yenilikgilik kavrami ise orglitsel bir anlam ifade etmektedir
(Biger, 2017: 77). Sekil 1°de goriildiigii iizere yaraticiligi olusturan ii¢ temel faktor arasinda;
uzmanlik, motivasyon ve yaratict diisiince yetenegi yer almaktadir. Bu ii¢ faktoriin ortak

yonlerinin bir araya gelmesi sonucu yaraticilik ortaya ¢cikmaktadir.
2.3.3.2. Degisim

Tirk Dil Kurumu (TDK) degisim kavrami igin: “bir zaman dilimi igindeki
degisikliklerin biitiinii, degisme; para araciligi olmaksizin, bir nesnenin dolaysiz olarak bir
baska nesne ile degistirilmesi, degis, degisme, degis tokus, takas, miibadele, trampa, trok;
yeni dollerin atalarma tipatip benzememesini saglayan oOzelliklerin tiimii, varyasyon;
riizgarin yon degistirmesi; bir niceligin birbirinden ayr1 degerler almasi veya boyle iki deger

arasindaki ayrim” tanimi yapmustir (Tiirk¢e Sozlik, 1998: 504-514).
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Planli veya plansiz bir sekilde herhangi bir sistemin, siirecin ya da ortamin bir
durumdan bagka bir duruma sokulmasina kisaca degisim denilmektedir. Bu tanimdan
hareketle yenilik¢ilik kavraminin esasinda kendi i¢cinde degisimi igerdigi ve orgiit yapisinda
ortaya ¢ikan tiim yeniliklerin ayn1 zamanda bir degisim de oldugu anlasilmaktadir. Dikkat
edilmesi gereken diger bir husus ise her degisimin yenilik olarak kabul edilemeyecegi sadece
kendi 6zgli bir yapiya sahip olmas1 ya da istenilen hedefe ulagsmada katki sagliyorsa anacak

o zaman degisimin bir yenilik olarak kabul edilecegi unutulmamalidir (Biger, 2017: 78).

Yenilik¢ilik diisiincesi ve bu diislincenin uygulamaya konulmasi her zaman sorunsuz
bir sekilde gergeklesmez. Hatta cogu zaman hem bireysel diizeyde hem de orgiitsel diizeyde
farkli derecelerde direngle karsilagilmasi olagan bir durumdur. Ciinkii degisim beraberinde
yerlesmis kaliplari, kisilerin giivenlik alanlarimi yikarak yeni ve beklenmedik durumlarla
kars1 karsiya birakacaktir. Bu yiizden yenilikg¢ilik anlayiginin hem ortaya ¢ikmasinda, hem
de ortaya ciktiktan sonra hayata gegirilmesinde bireysel ve oOrgiitsel diizeydeki kabul
edilebilirlik seviyeleri dnemli bir rol oynamaktadir (Selen, 2016: 70).

2.3.3.3. Proaktiflik

Gelecege yonelik planlar1 olan kisiler siirekli bir arayis ve sorgulama igerisindedir.
Bu nedenle proaktif bir anlayisla devamli bir fikir iiretme, iirettigi fikri hayata gecirerek test
etme, basarili olan uygulamalarin yayginlastirarak faydasini en iist diizeye ¢ikarma anlayist
ve arayist icindedir. Bu karakterdeki calisana sahip Orgiit yapilarinda yenilik¢i is
davraniglarinin ortaya ¢ikmasi ve uygulanmasi ¢ok daha hizli olmaktadir. Hizla degisen ve
gelisen kiiresel pazarlar orgiitleri yenilik¢i is anlayislar1 gelistirmeleri konusunda adeta
zorlamaktadir. Ozellikle teknolojik ilerlemeler ekonominin her alaninda etkin ve egemen
giic haline gelerek yenilik¢i anlayisin ekonomik yapi igerisinde olan bir durum haline

getirmektedir (Biger, 2017: 82).
2.3.3.4. Risk Alma

Stratejik planlar firmalar i¢in biliylime ve performansin iist seviyelere tasinmasinda
onemli etkisi olan bir faktordiir. Mevcudu koruma iginde bulunulan zaman igin yeterli olsa
da zam igerisinde ortaya ¢ikacak tehdit ve firsatlar Orgiiti olumsuz veya olumlu
etkileyebilmektedir. Bu nedenle orgiitiin yenilik¢i diisiince ve davranisa agik olmak
zorundadir. Bu durum beraberinde dogal olarak risk almay1 gerektirmektedir. Girisimciligi
dogasinda var olan yeni fikirler ile yeni seyler deneyerek kazang elde etmek ayni1 zaman da

kaybetme riskini de biinyesinde tasimaktadir. Sadece firmanin tlizel kisiligi degil aym
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zamanda hem yonetici kademenin hem de ¢alisanlarin risk alma cesareti ve kararlilig1 da
firma performansinin ve yenilik¢iligin hayata gegirilmesinde énem arz eden hususlardir

(Biger, 2017: 84).
2.3.3.5. Ozgiiven

Tiirk Dil Kurumu (TDK) 6zgiiven kavrami i¢in: “insanin kendine glivenme duygusu”
tanimi1 yapmistir (Tiirkge Sozliik, 1998: 1748). Ozgiiven sahibi ¢alisanlar hem kendilerine
hem de i¢inde yer aldiklar1 orgilitlere ¢ok biiylik katkilar yapmaktadir. Ciinkii kisinin kendine
giiven duymasi beraberinde yeni fikir ve diislinceleri dile getirmede engel tanimadan ifade
etme firsat1 vermektedir. Yeni diisiincelerin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan yenilik¢i eylemler
iiretkenligin ve verimliligin motoru olabilmektedir. Ozgiiveni yiiksek calisanlarimn yer aldig1

orgiit yapilar yenilikgi fikirlerin en kolay hayat gecirilebildigi orgiitlerdir (Biger, 2017: 85).
2.3.4. Yenilik¢i Davranisin Onemi

Firmalarin, sistemlerin ve Ozellikle de ekonomilerin siirdiiriilebilir bir biiylime
gerceklestirebilmesinin ilk ve en 6nemli sart1 yenilik¢i bir yapiya ve 6zellige sahip olmasi
gerektigidir. Bu konuyla ilgili AB tarafindan 1995°de ortaya konulan bir belgeyle
yenilikgilik diisiincesi bir anlayis olmaktan c¢ikarak politika haline getirilmistir. Oslo
Kilavuzu olarak kabul edilen belgede 2005°de dile getirilen yenilikgilik stratejisi 10 eylem
bashg altinda yaymlanarak hayata gecirilmistir. Ulkemizde ise bu anlayisin hayata
gecirilmesi gorevini Tiirkiye Bilimsel ve Teknolojik Arastirma Kurumu (TUBITAK)
listlenmistir (Aksay, 2011: 41).

Inovasyon iizerine yapilan arastirmalar, inovasyonu bulustan (icattan) ayirarak
kavram gelistirmistir. Bulus; genel olarak popiiler olarak a¢iklandig gibi, yaratici bir i¢gdrii
siireci ve problem ¢dzme konusunda kahramanca ¢abalar olarak anlasilmistir. inovasyon,
aksine, buluslar rafine eden ve bunlar1 kullanilabilir tirtinlere doniistiiren bir siire¢ olarak
tanimlanmistir. Bu geleneksel goriis dogrusal bir inovasyon modeline yol agmistir. Bu
modele gore, yenilikler once icat edilir, sonra gelistirilir, paketlenir, pazarlanir ve nihayet
kullanima sunulur. Schumpeter (1975)’de, Usher (1954)’de ve digerleri sonrasinda bir¢ok
yazar, inovasyon siirecini fikir liretme, bulus, arastirma ve gelistirme, uygulama ve
yaymanin siralt agamalart olarak tanimlamistir. Bircok {iirlin gelistirme ve inovasyon
yonetim modeli bu dogrusal modele dayanmaktadir. Benzer sekilde, bu siiregte tliretilen yeni
tirlinlerin benimsenmesini ve yayilmasini agiklamak ve tahmin etmek i¢in birgok teorik

model gelistirilmistir (Tuomi, 2002: 8).
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2.4. Motivasyon, Bilgi Paylasini ve Yenilikcilik Kavramlari Arasindaki iliski

Calismanin kavramsal gercevesini olusturan ana kavramlar olan; motivasyon, bilgi
paylasimi ve yenilik¢i davranisa iligkin genel bilgiler yukarida ayri1 ayr1 agiklanmaya
calisilmistir. Asagida ise bu li¢ kavram arasindaki iliskiye kisaca deginilerek ¢alismanin
kavramsal gergevesi tamamlanmis olacaktir. ilk olarak motivasyon ile bilgi paylasimi
arasindaki iliskiye deginilecek, sonra motivasyon ile yenilik¢i davranis arasindaki iligkiye
deginilecek olup en son olarak da bilgi paylasimi ile yenilik¢i davranis arasindaki iliski

kisaca ifade edildikten sonra kavramsal ¢cerceve tamamlanacaktir.
2.4.1. Motivasyon ve Bilgi Paylasinu Arasindaki Iliski

Insanlar1 harekete geciren, bir seyler yapmaya sevk eden tetikleyici faktorlerden biri
de motivasyondur. Motivasyonu yiiksek bireyler ve calisanlar digerlerine gére cok daha
caliskan ve tliretkendir. Motivasyon diizeyi yliksek olan ¢alisanlar ayn1 zamanda yeni seyler
O0grenmeye ve arastirmaya merakli yapilartyla bilgi paylasimina agiktir. Motivasyonu giiclii
olan orgiitlerde ¢alisanlar arasinda daha iyiye ulagsma ve yenilikgi fikirleri bulup uygulamaya
gecirme istegi ¢cok daha iist seviyelerdedir. Igsel bir faktér olan motivasyon, digsal olumlu
faktorlerin de yardimiyla calisanlar arasindaki bilgi paylagimini artirmaktadir. Stenmark
(2001)’e gore giiclii motivasyonuna sahip olmayan calisanlarin bilgiyi paylasma ihtimalleri

distiktiir.

Bilgi paylasimini etkileyen faktorler igsel faktorler ve digsal faktdrler olmak
ayrilabilir. Igsel faktorler bilgiye bagh algilanan giicii ve bilgi paylasimmin sonucunun
getirecegi karsiligi igerir. Digsal faktorler ise, alici ile olan iliskileri ve paylasimin 6diillerini

icerir (Ipe, 2003: 345-346).

Bilgi paylasimi bilginin veya deneyimin iglenme, koordine edilme, yayilma ve
iletisime ge¢me siirecini ifade eder. Bu siire¢ firmanin verimliligini, 6ziimseme ve yenilik
kapasitesinin gelismesine yardim etmekte ve siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglamaktadir.
Firmalarda bilgi paylagimi acik veya Ortiik bigcimde yapilmaktadir. Ag¢ik bilgi paylasimi
bilginin firmada raporlar veya belgeler aracilifiyla yayilmasinmi ifade ederken ortiik bilgi
paylagimi yazili olarak goriinmeyen deneyim ve uzmanliga bagli olarak yer alan bilgi
paylagimidir (Wang vd., 2012). Dogru ve nitelikli bilgiye sahip ¢alisan orgiit igerisinde daha
degerli ve dnemli bir rol iislenebilmektedir. Fakat burada dikkat edilecek temel husus, bireye
deger katan temel unsurun bilgi oldugu diisiincesinin unutulmamasidir. isletmelerde bilginin

paylasilmasindan ziyade ¢alisanin bilgiyi kendine saklamasi durumu ortaya ¢ikabilmektedir.
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Boyle bir durum da motivasyonu olumsuz etkileyebilecektir. Ozellikle rekabet yogun
sektorlerde yer alan oOrgiit ¢alisanlarmin kendi aralarinda bilgiyi paylasarak etkinlik ve
verimliligi artirmasi temel diisturdur. Ancak bu sekilde oOrgiit sahip oldugu bilgiyi bir
avantaja doniistiirebilecektir. Gupta ve Govindarajan (2000) orgiitlerde bilgiye verilen 6nem
artttkga dogru bilgiye sahip bireylerin degerinin de arttigini belirtmistir. Gupta ve
Govindarajan (2000), bu tir bilgiye sahip kisiler giliciin sahip olduklar1 bilgiden
kaynaklandigini algilarlarsa bu bilgiyi paylasmak yerine kendilerine saklama egiliminde
olduklarini ifade etmislerdir. Bu durumun Orgiit igerisinde is gorenlerin motive olarak

calismalarini engelleyecegini ifade etmislerdir (Ipe, 2003: 345-346).
2.4.2. Motivasyon ve Yenilik¢ilik Arasindaki Iliski

Motive olmus veya edilmis ¢alisanlar sahip oldugu bir ruhsal etkiyle hem daha etkin
hem de daha yaratici fikirler iiretebilecektir. Motivasyon diizeyi yiiksek calisanlardan olusan
birimler veya orgiitler ihtiya¢ duyduklari yenilik¢i davranig tiirlerini kolaylikla elde
edebilecektir. Ciinkii yenilik¢i fikirler hi¢ sliphesiz, motivasyonu yiiksek, gerekli imkan ve

sartlara sahip kisi ve calisanlar tarafindan meydana getirilebilmektedir (Oztiirk ve Diindar,
2003: 62).

Orgiitlere diisen en 6nemli gorev; yenilikci fikirlerin ortaya ¢ikabilmesi ve ortaya
¢ikan bu fikrilerin etkin bir sekilde uygulanarak firmanin verimliligini saglayabilmesi i¢in
calisanlarinin  motivasyonlarmin artiracak gerekli Onlemleri alip ihtiyag¢ duyulan
diizenlemeleri yapmalaridir. Boylelikle motivasyon ile yenilik¢i davranig arasinda ideal

iliski kurulmus olacaktir (Eren vd., 2010: 3107).
2.4.3. Bilgi Paylasimi ve Yenilikcilik Arasindaki Iliski

Kisiler arasindaki bilgi paylasimi, yaratict diislinceyi gelistirme ve bu diisiinceyi
uygulama olarak kabul edilen yenilik¢i davraniglarin sergilenmesini olumlu etkiledigini
ortaya ¢ikaran ¢ok sayida calisma yapilmistir. Bu durumun en basit haliyle ifadesi paylasilan
bilginin artarak ¢ogalmasi prensibidir. Kisiler arasinda paylasilan bilgi beraberinde bilgiyi
ve tecriibeyi de artiracaktir. Orgiitlerin; yenilikgilik ydnlerini artirabilmeleri i¢in calisanlarin
bilgi paylagsmalarini, birbirlerinden 6grenmelerini ve yeni fikirler gelistirmelerini saglayacak
formal ve informal yoOntemlerle c¢alisanlar arasinda sosyal etkilesiminin artirmasi

gerekmektedir (Sezgin, Ugar ve Duygulu, 2015: 8).

Orgiit i¢indeki calisanlar ancak yenilik¢i anlayisin bir deger ve anlam ifade ettigine

inanirlar ise o Orgiitte yenilikgilige iliskin fikir ve eylemlerin igerisinde yer alirlar. Boyle bir
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ortamin varligr c¢alisanlart tetikleyerek daha ¢ok yenilik¢i fikirlerin {iretilmesini
saglayacaktir. Bu tetikleyici gii¢ beraberinde 6rglit icinde degisimi ve doniisiim saglamada
oncii bir rol oynayacaktir. Bireysel faktorleri bu yonde 6ne ¢ikan calisanlar bir araya gelerek
daha c¢ok yenilik¢i fikirleri iiretmesi Orgiitsel esneklik ve faktorlerin araciliyla
gerceklesecektir. Dolayisiyla denilebilir ki orgilit yapisi; bilgi paylasima uygun olan,
calisanlar arasinda bilgi paylasimina ortam ve imkan hazirlayan ve ayni zaman da tesvik
eden Orgiitlerde calisanlar arasi1 daha ¢ok yenilik¢i davranis iliskileri gergeklesecektir

(Sezgin, Ugar ve Duygulu, 2015: 9).
2.5. lgili Arastirmalar

Keskin (2018) Tiirkiye'deki Teknopark firmalarinda sosyal sermaye bilgi paylasimi
orgiitsel cift yonliiliik ve firma performansi arasindaki iligskiyi ortaya ¢ikarmak amaciyla
gerceklestirdigi calismasinda Ankara'daki 87 firmayla anket araciligiyla verileri toplamistir.
Arastirma sonucunda teknopark firmalari arasindaki bilgi paylasiminin, calisanlarin
performanslarini ve motivasyonlarin1 artirdigi ayrica firmalar arasindaki gliven ve
isbirliginin artmasina bagl olarak, inovasyon, yeni iiriinler gelistirme ve yeni pazarlara

girme gibi yenilik¢i aktivitelerin gelistirilmesine sagladig: tespit edilmistir.

Akan (2018) yapmis oldugu ¢alismasinda teknoloji sektorii icerisinde caligmakta
olan bireylerin yenilik¢i ve paylasimci vatandas davraniglariyla alakali iliskisini ortaya
koymayr amaclanistir. Yildiz Teknik Universitesi Davutpasa Kampiisii Teknopark
icerisinde faaliyette bulunan 20 farkli firmada 205 c¢alisandan anketler sayesinde veri
toplamistir. Arastirma sonucunda isletmeler igindeki bilgi paylasimi ortamini olusturulmast,
bilgi paylasimi saglanirken ellerindeki mevcut teknolojinin kullanilmasi isletmenin
yenilik¢ilik yoniinii olumlu etkiledigi ayrica calisanlarin tecriibesini ve bilgi birikimini
paylastiklari, arkadaglarinin moralini diizeltmek i¢in davraniglar sergiledikleri, olasi

tartismalar1 6nlemek adina arkadaslari ile gériigme sagladiklari sonucuna ulagilmistir.

Ghodrati (2018) orgiitsel bilgi paylasimi ve oOrgiitsel yenilik¢iligin Orgiitsel
inovasyon iklimine etkisini arastirdig1 calismada Tiirkiye ve iran'da ¢alisanlar {izerinde, bilgi
paylasimi  ve yenilik¢iligin Orglitsel inovasyona etkisi incelenmistir. Arastirmaya
Tiirkiye'den 306 iran'dan ise 279 olmak iizere toplamda 585 kisi katilmis, katilimcilardan
verilerin toplanmasi1 anket yolu ile gerceklestirilmistir. Arastirma sonucunda bilginin
islenerek pazara sunulmasmnin devamli olmasi yenilikcilik olarak ifade edilmis,

yenilik¢iligin kalitesinde orgiitsel katilimin belirleyici oldugu ifade edilmistir.
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Beydogan (2018) bilgi paylasimi, entelektiiel sermaye ve firma performansi
arasindaki iligskiyi arastirdigi calismasinda 161 calisan arastirmayr gergeklestirmistir.
Aragtirma verileri katilimcilardan anket yoluyla toplanmistir. Arastirma sonucunda bilgi
paylasiminin, calisanlarin yeni bilgiler olusturmasma ve bu bilgilerin benimsenerek
uzmanlik bilgisi haline getirilmesine katki sagladigi, bu sayede insan sermayesinin
giiclendirildigi ifade edilmistir. Ayrica firmanin yenilik¢ilik kalitesinin, firmanin
operasyonel performansi iizerinde olumlu etki meydana getirdigi ifade edilmistir. Bu
baglamda firmalarda yeni iiriin ve fikirlerin gelistirilmesinde ve yonetim siireclerinde daha

verimli olduklar1 ifade edilmistir.

Chen ve Hsieh (2015) kamu sektoriinde yapmis olduklari ¢alismalarinda igsel ve
dissal motivasyon ve bilgi paylasimina olan etkisi aciklanmaya calisilmistir. Calisma anket
yontemi ile uygulanmis olup ile Tayvan’daki kamu kurumlarinda c¢alisan 514 kisi tizerinde
uygulanmistir. Arastirmanin sonucunda Kisilerin agik bilgi paylasimindan ¢ok ortiik bilgi
paylasiminda kisisel degerlerini kaybetme korkulari oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Ancak
bu korkunun daha ¢ok genglerde oldugu. Orta yash kisilerde boyle korkular bulunmadigi

sonucuna ulagilmistir.

Koudelkova ve Milichovsky (2015) motivasyonun yenilik¢i davranigin basarili
olmasindaki katkisin1  gdstermek amaciyla yapmis oldugu c¢alismasinda, Cek
Cumhuriyetinde mobilya tiretimi, deri ve benzeri liriinlerin liretiminde faaliyet gostermekte
olan 1500 firmaya iki tiir anket gonderilmistir. Bunlardan biri igveren digeri ise ¢alisanlara
yoneliktir. {lgili anket calismasi 2013 yilinin ikinci ¢eyreginde yapilmaya baslanmis olup 3
ayda tamamlanmistir. Ilgili anketlerden 322 isveren ve 322 c¢alisandan net sonuglar
alimmistir. Arastirmanin sonucunda motivasyonun basarili yenilik¢i davranig iizerinde
olumlu etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica, calisanlar eger sirket tesviklerinden
memnun kalmazlar ise bu ¢alisanlarin motivasyon diizeylerini olumsuz yonde etkiler ve yeni

yeniliklere katilmak istemeyebilirler bulgusuna ulagilmistir.

Cifti Bal (2014) Eskisehir organize sanayi bolgesinde bilgi paylasimi ve inovasyon
iligkisini arastirdig1 calismasinda, Eskisehir ilinde faaliyet gosteren 87 isletme {izerinden
veriler toplanmistir. Arastirma sonucunda isletmeler igerisinde bilgi paylasiminin
saglanmasi ve bilgi paylagimina yonelik ortamlarin olusturulmasi, bilgi paylasimi sirasinda
teknolojilerin aktif olarak kullanilmasi yenilik¢ilik {izerinde olumlu etkiler meydana

getirdigi tespit edilmistir. Ayrica bilgi paylagimina iligkin isletmelerin olumlu bakis agisina
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sahip olduklari, bilgi paylasimina imkan saglayan ortamlarda bulunmayi istedikleri

sonuclarina ulagtirmigtir.

Aslan (2014) isletmelerde bilgi paylasimi, inovasyon ve firma performansi iliskisini
arastirdig1 calismasini 2013 yilinda Gaziantep ilindeki biiyiik firmalar ve inovasyon Odiilii
alan firmalar ile gerceklestirmistir. Arastirma sonucunda bilgi paylasimi ve inovasyon
arasinda, inovasyon ile firma performansi arasinda pozitif iliskinin oldugu, bilgi paylasimi
ile firma performansi arasinda pozitif iliskilerin meydana geldigi tespit edilmistir. Bilgi
paylasimi ile inovasyon arasinda pozitif yonli iliski oldugu sonucuna ulasilmistir.
Firmalarin bagarili olmasinda bilginin kayit altina alinmasi1 ve gerekli zamanlarda gerekli

kisilerle paylasilmasinin etkili oldugu ifade edilmistir.

Cicek ve Celik (2010) isletmelerdeki bilgi teknolojilerine yapilan yatirim ile
performanslar arasindaki iligkinin arastirildigi ¢alismada, bilgi teknolojilerine yatirim

yapmada yonetimin 6nemli bir etken oldugu sonucuna ulagilmistir.

Lin (2007) bilgi paylasimi ve firma yeniligi yetenegi arasindaki iligskiyi ortaya
cikarmak i¢in gerceklestirdigi caligmasinda Tayvan’daki 50 biiylikk organizasyonda
calismakta olan 172 g¢alisan {lizerinde yapmis oldugu caligsmasi i¢in anket araciligi ile veri
toplamistir. Arastirma sonucunda, iki bireysel faktor olan baskalarina yardim etme zevki ve
bilginin 6z yeterliligine sahip olma duygusu ayrica orgiitsel faktorlerden biri olan {ist
yonetim destegi bilgi paylasim siireclerini 6nemli dl¢lide etkiledigini gdstermektedir. Ayni
zamanda calisanlarin hem bagis yapma hem de bilgi toplama istekliliginin firmanin

yenilik¢ilik kapasitesini gelistirmesini sagladigini gosterdigi sonuglarina ulastirmistir.
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UCUNCU BOLUM
YONTEM

Bu boliimde arastirma modeli ve ¢alismanin hipotezleri toplu bir sekilde ortaya
koyularak, arastirma evreni ve Orneklem sec¢imi, veri toplama araglarinin gegerlilik,

giivenilirlik analizleri ve veri ¢oziimleme teknikleri detayli bir bicimde islenmistir.
3.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirma i¢in kullanilan model tarama modeli olmaktadir. Bu model ile yiiriitiilen
calismanin tarama arastirmalari, konuya dair katilimci goriislerini ortaya koymak, bilgi ve
becerileri belirlemek ve genellikle diger aragtirmalara nazaran daha genis perspektiften

orneklemler tizerinde gerceklestirilmektedir (Karasar, 2015: 122).

Bu arastirma, tarama modellerinden iliskisel tarama modeline uygun olarak
diizenlenmistir. iliskisel tarama modelleri, iki ya da daha fazla degisken arasinda birlikte
degisimin varligimi ve/veya derecesini belirlemeyi amaglayan aragtirma modelleri olarak
tanimlanmaktadir. Yapilan arastirma kapsaminda, degiskenler arasi iliskileri ortaya

cikarmak amaci ile Sekil 5’te gosterilen model olusturulmustur.

MOTIVASYON Yenilik¢i Davranis
?
Bilgi Paylasimu
) [
Dissal Motivasyon » Acik Bilgi Paylasimi

) It
\ I

Igsel Motivasyon ’L Ortiik Bilgi Paylasimu
J

Sekil 5. Arastirmanin Modeli

55



Yapilan literatiir arastirmalar1 sonucunda aragtirmanin hipotezleri asagidaki gibi

belirlenmistir:
Hi: Calisanlarin motivasyon diizeyi bilgi paylasimini etkiler.
Hia: Calisanlarin igsel motivasyon diizeyleri acik bilgi paylasimini etkiler.
Hib: Calisanlarin digsal motivasyon diizeyleri agik bilgi paylasimini etkiler.
Hic: Calisanlarin igsel motivasyon diizeyleri ortiik bilgi paylasimini etkiler.
Hid: Calisanlarin digsal motivasyon diizeyleri ortiik bilgi paylasimini etkiler.
H2: Calisanlarin motivasyon diizeyi yenilik¢i davranisi etkiler.
Hza: Calisanlarin igsel motivasyon diizeyleri yenilik¢i davranisi etkiler.
H2b: Calisanlarin digsal motivasyon diizeyleri yenilik¢i davranisi etkiler.
Ha: Bilgi paylasimi yenilik¢i davranisi etkiler.
Hsa: Acik bilgi paylasimi yenilik¢i davranisi etkiler.
Ha3b: Ortiik bilgi paylasimi yenilik¢i davranis: etkiler.
3.2. Arastirmanin Calisma Evreni ve Orneklemi

Gaziantep ili organize sanayi bolgelerinde yer alan gida sektorii firmalarinda ¢alisan
kisiler bu arastirmanin ¢alisma evrenini olusturmaktadir. Anket Gaziantep organize sanayi
bolgesindeki gida sektoriinde c¢alisan kisilere uygulanmistir. Arastirmada gida sektorii
calisanlarinin 6rneklem olarak secilmesinde, bu sektorde ¢alisan ¢ok fazla kisi olmasi ve bu
kisilere yonelik bilgi paylasimi, motivasyon ve yenilik¢i davranislar arasinda iligkileri
aciklayan arastirmalarin bulunmamasi etkili olmustur. Arastirmada gida sektdriiniin
orneklem olarak belirlenmesinin bir nedeni de Gaziantep’te gida sektoriiniin gelismis bir
sektor olarak hizmet vermesidir. Her alanda oldugu gibi gida sektorii galisanlarinin da
motivasyon kaynaklarinin ve diizeylerinin arastirilmasi, bu sektorde calisanlarin

ithtiyaclariin ortaya ¢ikarilmasi bakimindan énemlidir.

Aragtirma evreni yaklasik 10.000 kisidir. 1000 kisiye online anket gonderilmistir.
Ancak yeterli veriye ulasilamadigi i¢in firmalara tek tek gidilip toplamda 312 kisiden yanit
alinmistir. Dolayistyla arastirmanin 6rneklemini Gaziantep organize sanayi bolgesindeki

gida sektoriinde ¢alisan 312 kisi olusturmaktadir.
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3.3. Veri Toplama Araglari

Arastirmada veri toplamak amaciyla, Kisisel Bilgiler Formu, Bilgi Paylasim Olgegi,
Calisan Motivasyon Olcegi ve Yenilik¢i Davramis Olgegi kullanilmistir. Arastirmada
kullanilan 6lgekler lizerinde faktor analizleri yapilmis ve ulasilan sonuglara her bir 6lgek

baslig1 altinda detayli bir bigimde yer verilmistir.

Faktor analizi, birbiriyle iligkili p tane degiskeni bir araya getirerek az sayida iliskisiz
ve kavramsal olarak anlamli ve kavramsal olarak anlamli yeni degiskenler (faktorler,
boyutlar) bulmayi, kesfetmeyi amaglayan ¢ok degiskenli bir istatistiktir. Kesfedici ve
dogrulayici olmak iizere iki tiir faktdr analizi yaklasimi vardir (Biiyiikoztirk, 2016: 132).
Caligmada kullanilan 6l¢eklerin gecerliligi, Kesfedici Faktor Analizi (KFA) ve Dogrulayici
Faktor Analizi (DFA) ile incelenmistir.

Kesfedici faktor analizi (KFA) degiskenleri tanimlamak, bu degiskenleri 6zetlemek,
yonetilebilir ve tizerinde calisilabilir diizeyde faktorleri belirlemek i¢in yapilir. KFA
maddelerin/degiskenlerin hangi faktor altinda toplanacagini kesfetmek i¢in yapilmaktadir.

KFA uygulanabilmesi i¢in bazi 6n kosullarin saglanmis oldugunun kontrolii gerekir.

KFA, tim veri yapilart i¢in uygun olmayabilir. Verilerin, faktdr analizi igin
uygunlugu Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayis1 ve Bartlett kiiresellik testi ile incelebilir.
KMO katsayisi, veri matrisinin faktor analizi i¢in uygun olup olmadigini, veri yapisinin
faktor ¢ikarma icin uygunlugu hakkinda bilgi verir. Faktorlestirilebilmek i¢in KMO’nun
0,60°dan yiiksek ¢ikmasi beklenir. Barlett testi, degiskenler arasinda iliski olup olmadigin
kismi korelasyonlar temelinde inceler. Hesaplanan ki-kare istatistiginin anlamli ¢ikmasi,
veri matrisinin uygun oldugunun gostergesidir. Test sonucunun anlamli ¢ikmasi puanlarin
normalliginin de bir kamiti olarak goriilebilir (Biiyiikoztiirk, 2016: 136). Orneklem
biiylikliigli 350 ve lizerinde ise faktor yliklerinin minimum 0,32°nin {izerinde olmasi

onerilmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2015: 304).

Faktor analizi sonunda elde edilen varyans oranlar1 ne kadar yliksek olursa, dl¢gegin
faktor yapisi da o kadar gii¢lii olmaktadir. Sosyal bilimlerde ¢ok yiiksek varyans oranlarina
ulagsmak miimkiin olmamakta, %40 ile %60 arasinda degisen varyans oranlar1 ideal kabul

edilmektedir (Tavsancil, 2010; Cokluk vd., 2010).

Sosyal bilim arastirmacilar1 yiiriittiikkleri arastirmalarda yapilar1 6lgmek icin
genellikle daha 6nce baska aragtirmacilar tarafindan kullanilmis 6l¢ekleri tercih etmektedir.

Bu gelenek hem zaman ve kaynak tasarrufu saglamakta hem de arastirma sonuglarinin
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karsilastirilmasimi  kolaylastirmaktadir.  Ancak daha oOnce kullanilmigs Glgeklerin
aragtirmacinin yaptigi arastirma drneklemi i¢in uygun olup olmadiginin belirlenmesi gerekir.
Dogrulayici faktor analizi, daha once kullanilmis 6l¢eklerin 6zgilin yapisinin toplanan veri
ile dogrulanip dogrulanmadigini tespit etmek amaciyla kullanilmaktadir. Aragtirmacinin bir
Olcegi DFA ile dogrulamasi, o dlgegin gegerli bir dlgek olduguna isaret eder (Giirbiiz ve

Sahin, 2015: 326).
3.3.1. Kisisel Bilgiler Formu

Kisisel bilgiler formu arastirmanin bagimsiz degiskenlerine iliskin verileri toplamak
amaciyla arastirmaci tarafindan diizenlenmistir. Formda yer alan kisisel bilgiler cinsiyet, yas,
gelir diizeyi, egitim diizeyi, medeni durum, isletmede ¢calisma siiresi, sektorde ¢alisma stiresi,
meslegini isteyerek secip se¢meme, isyerindeki pozisyon, ¢alisilan departman

konularindadir.
3.3.2. Bilgi Paylasinu Ol¢egi

Bilgi paylasimi 6lgegi, Aslan’in (2014) yiiksek lisans tezinden almmustir. Olgek
“kesinlikle katilmiyorum” se¢eneginden “kesinlikle katiliyorum” segenegine dogru giden
5°1i Likert tipinde dlgektir. Anket aragtirmasinda kullanilan 6l¢ek, Zhining Wang ve Nianxin
Wang adli yazarlarin “Knowledge sharing, innovation and firm performance” adh

makalelerinden alinmistir. Olgegin alt boyutlar1 ve madde — boyut dagilimlar1 Tablo 5’te

verilmistir.
Tablo 5. Bilgi Paylasimi Olgegi Madde-Boyut Dagilimi
Alt NOégek Olgek Alt Boyutu Maddeler
1 Agik Bilgi Paylagimi Bl, B2, B3, B4, B5, B6
2 Ortiik Bilgi Paylagimi B7, B8, B9, B10, B11, B12, B13

Bilgi paylasimi 0lcegi gecerliligini hesaplamak amaciyla oncelikle maddelerin
normal dagilip dagilmadigi kontrol edilmistir. Normallik varsaymminin gerceklestigi,
carpiklik (skewness), basiklik (kurtosis) degerleri ve Q-Q plot grafikleri incelenerek tespit
edilmistir. Bilgi paylasimi 6l¢egine ait basiklik ve ¢arpiklik degerleri Tablo 6’da verilmistir:
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Tablo 6. Bilgi Paylasimi1 Olcegi Maddeleri Basiklik Carpiklik Degerleri

Madde No Carpiklik (Skewness) Basiklik (Kurtosis)
Bl -0.766 -0.308
B2 -0.699 -0.269
B3 -1.17 0.778
B4 -1.17 0.778
B5 -1.264 1.408
B6 -1.119 1.161
B7 -1.157 1.247
B8 -1.062 0.889
B9 -1.052 0.673
B10 -0.863 -0.191
B1l -0.984 0.505
B12 -1.016 0.633
B13 -1.067 1.06

Tablo 6°da goriildiigii iizere maddelerin tamaminin basiklik ve ¢arpiklik degerleri -2
ile +2 arasinda deger almaktadir. Normal dagilimi kanitlamak i¢in, -2 ve +2 arasindaki
carpiklik ve basiklik degerleri, kabul edilebilir olarak tanimlanmaktadir (Trochim ve
Donnelly, 2006; Field, 2000, 2009; Gravetter ve Wallnau, 2014). DFA ve KFA normalligin
ithlaline kars1 direngli olduklarindan ve ¢ok sayida madde normallik varsayimini
sagladigindan, bu bulgu degiskenin normal dagilima sahip oldugunu gostermektedir. Bilgi
paylasimi 6lgeginin acik bilgi paylagimi ve oOrtiik bilgi paylasimi boyutlarin iliskin dagilim

grafikleri Sekil 6 ve Sekil 7°de verilmistir:
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Beklenen Normal Deger

Gozlemlenen Deger

Sekil 6. Acik Bilgi Paylasimi Olgegi Normallik Dagilim Analizi

Beklenen Normal Deger

1 2 3 B 5 6

Gozlemlenen Deger

Sekil 7. Ortiik Bilgi Paylasimi Olgegi Normallik Dagilim Analizi

Olgek maddelerinin normal dagilim én kosulunu saglamasmin ardindan DFA ve
KFA korelasyon matrisleri iizerinden ¢alistigindan 6l¢ek maddelerinin korelasyonlar: Tablo

7°de sunulmustur.
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Tablo 7. Bilgi Paylasimi Olgegi Maddeleri Korelasyon Degerleri

Bl B2 B3 B4 B5 B6 B7 B8 B9 B10 Bl1 BIl2
Bl 1
B2 S72* 1
B3 542*  .627* 1
B4 A415*  517* 522* 1
B5 219*  249*  286* .415* 1
B6 306* .340* .143** .433* .305* 1
B7 235*% .324* 267* .433* .361*  .186* 1
B8 215*% 225*  .353* .402* .235* 0.091** 471* 1
B9 265*  .237* .339* .455* .349*  180* .421* .416* 1
B10 338* .246* .331* .348* .151** 133** .387* .473* 536* 1
B1l 267* .346* .366* .421* .312* @ .225* .512* .359* .375* .268* 1
B12 270% .254* .389* .484* .297* .161** 377* .516* .268* .372* .461* 1
B13 297* .294*  340* .429* .352*  .164** .379* .403* .414* 279* .496* .503*

Not: *p<0.001; **p<0.05

KMO testi sonunda KMO degeri 0,855 olarak tespit edilmis olup faktor analizi i¢in

orneklem biiytikliigii yeterlidir. Bartlett’s Kiiresellik Testi sonucunda ki-kare degeri 2541,69

serbestlik derecesi degeri (sd) 186 ve p degeri <0,000 bulunmus olup veriler cok degiskenli

normal dagilimdan gelmektedir ve faktor analizine uygundur. Bilgi Paylasimi 6lgeginin

kesfedici faktor analizi sonucunda faktorler ve faktorlere yiiklenen degiskenler Tablo 8’de

sunulmustur.
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Tablo 8. Bilgi Paylasimi Olgegi Kesfedici Faktor Analizi

Maddeler Acik Bilgi Paylasimi O;;;Ei;fl
Bl 0.807
B2 0.807
B3 0.766
B4 0.471
B5 0.687
B6 0.723
B7 0.657
B8 0.778
B9 0.659
B10 0.668
B11 0.574
B12 0.663
B13 0.613

Bilgi Paylasimi1 Olgeginin 13 maddesi kesfedici faktor analizine tabi tutulmus ve
6l¢egin tiim maddelerinin 6l¢iit yiik degerini karsilamasi nedeniyle 6lgekte kalmasina karar
verilmis, O0lgek 13 maddelik yapisin1 korumustur. KFA sonucunda iki boyut elde edilmistir.
Olgegin faktdr yiiklerinin, agik bilgi paylasimi boyutu igin 0,471 ile 0,807; ortiik bilgi
paylasimi boyutu i¢in, 574 ile 778 arasinda deger aldig1, olusan iki faktoriin agiklanan toplam
varyansin % 55,449’u oldugu saptanmustir Olgegin yapr gecerliligi test etmek igin
dogrulayici Amos istatistiksel modelleme programinda faktor analizi yapilmis ve analiz

sonuglarindan elde edilen yol grafigi Sekil 8’de gdsterilmistir.
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Sekil 8. Bilgi Paylasim1 Olgegi Dogrulayic1 Faktor Analizi Yol Diyagrami
“Standart Degerler”

Bu calismada Bilgi Paylasimi Olgegi iizerinde yap gecerligi testleri yiiriitiilmiistiir.
Olgegin yap1 gegerliliginin testinde yapisal esitlik modeline gore, Dogrulayici Faktor Analizi
yapilmistir. Dogrulayici faktor analizine ait yol diyagrami Sekil 8’de, uyum indeksleri Tablo
9’da verilmistir. Olusturulan modelin sunulan uyum indeksleri incelendiginde: Ki-kare
istatistiginin serbestlik derecelerine oran1 (y2/sd) 3,13; yaklasik hatalarin ortalama karekokii
(RMSEA) 0,053; Tucker-Lewis indeksi (TLI) degeri 0,912 ve karsilastirmali uyum indeks
(CFI) degeri ise 0,923 olarak bulunmustur. Boylelikle, tiim modele iligkin degerlerin 1yi

uyum degerlerine sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 9. Bilgi Paylasimi Olgegi Uyum indeksleri

Degisken Y2 sd ¥?lsd GFI AGFI CFl TLI RMSEA
Olgiit <5 >85 | >80 | >90 | >.90 <.08
Bilgi 306.8 | 98 3.13 0.884 | 0.898 | 0.923 | 0.912 0.053
Paylasimi1

Kesfedici ve Dogrulayici faktor analizleri sonucunda 6lgegin gecerliligi i¢in yeterli
diizeyde bulguya erisildigi kabul edilerek 6l¢egin uygulanmasina karar verilmistir. Nihai
uygulama oOncesi Olgegin boyutlarina iliskin i¢-tutarlilik sinamasi yapilmis ve bu konuda

ulagilan bulgular verilerin analizi kisminda karsilagtirmali olarak verilmistir.
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3.3.3. Cahsan Motivasyon Olcegi

Motivasyon 6l¢egi; Ozdasli & Akman’in (2012), Amabile (1985: 396), Amabile vd.
(1994: 956) ve Diindar vd.’nin (2007: 113) calismalarindan yararlanarak olusturdugu bir
Olgektir. Motivasyon 6lgegi 5°1i (1-Hig isteklendirmez, 2-Az isteklendirir, 3-Orta derecede
isteklendirir, 4-Yiiksek derecede isteklendirir, 5-Cok yiiksek derecede isteklendirir) likert
tiriinde bir o6lgektir. 22 ifadeden olusan Olcekte, i¢csel motivasyon ve dissal motivasyon
olmak iizere 2 boyut bulunmaktadir. Anket arastirmasinda kullanilan 6lgek, soru formunda
i¢sel ve dissal motivasyonu dlgen iki dlgek kullanilmistir. Olgegin alt boyutlar1 ve madde —

boyut dagilimlar1 Tablo 10°da verilmistir.

Tablo 10. Calisan Motivasyon Olgegi Madde-Boyut Dagilimi

AItNO;g:ek Olgek Alt Boyutu Maddeler
. . M1, M2, M3, M4, M5, M6, M7, M8, M9, M10,
1 I¢sel Motivasyon
M11
9 Dissal Mofi on M12, M13, M14, M15, M16, M17, M18, M19,
proal NGRSy M20, M21, M22

Calisan Motivasyon Olgegi gecerliligini hesaplamak amaciyla dncelikle maddelerin
normal dagilip dagilmadigi kontrol edilmistir. Normallik varsayiminin gergeklestigi,
carpiklik (skewness), basiklik (kurtosis) degerleri ve Q-Q plot grafikleri incelenerek tespit
edilmistir. Motivasyon Olgegine ait basiklik ve garpiklik degerleri Tablo 11°de verilmistir:
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Tablo 11. Calisan Motivasyon Olgegi Maddeleri Basiklik Carpiklik Degerleri

Madde No Carpiklik (Skewness) Basiklik (Kurtosis)
M1 -1.509 3.54
M2 -1.861 1.349
M3 -1.045 1.667
M4 -1.459 1.456
M5 -1.834 1.343
M6 -1.83 1.676
M7 -1.089 1.266
M8 -1.457 2.036
M9 -1.785 1.319

M10 -1.58 1.259
M11 -1.675 1.917
M12 -2.114 1.499
M13 -1.639 1.683
M14 -1.606 2.044
M15 -1.634 1.535
M16 -1.596 1.373
M17 -1.608 1.091
M18 -1.335 1.022
M19 -1.682 1.211
M20 -1.512 1.958
M21 -2.29 1.275
M22 -1.584 1.956

Tablo 11°de goriildiigii tizere maddelerin tamaminin basiklik ve ¢arpiklik degerleri -
2 ile +2 arasinda deger almaktadir. Normal dagilimi kanitlamak i¢in, -2 ve +2 arasindaki
carpiklik ve basiklik degerleri, kabul edilebilir olarak tanimlanmaktadir. Caligan Motivasyon
Olgeginin i¢sel motivasyon ve digsal motivasyon boyutlarima iliskin dagilim grafikleri Sekil

9 ve Sekil 10°da verilmistir:
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Beklenen Normal Deger

0 1 2 3 4 5 6

Gozlemlenen Deger

Sekil 9. icsel Motivasyon Olgegi Normallik Dagilim Analizi

Beklenen Normal Deger

0 1 2 3 B 5 6

Gozlemlenen Deger

Sekil 10. Digsal Motivasyon Olgegi Normallik Dagilim Analizi

Olgek maddelerinin normal dagilim 6n kosulunu saglamasinin ardindan Dogrulayici
ve Kesfedici faktor analizleri korelasyon matrisleri {lizerinden ¢alistigindan Olgek

maddelerinin korelasyonlar1 Tablo 12’de sunulmustur:
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Tablo 12. Calisan Motivasyon Olgegi Maddeleri Korelasyon Degerleri

M1
M2
M3
M4
M5
M6
M7
M8
M9

M10

M11

M12

M13

M14

M15

M16

M17

M18

M19

M20

M21

M22

-

r

M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8 M9 M10 M11 M12 M13 M4 M15 M16 M1y M18 MI19 M20 M2l
1
.505* 1
.518* .603* 1
.319* 373* .335* 1
.356* A71* A87* .569* 1
179* .430* .364* 461* .645* 1
.228* A481* .391* .365* .486* .575% 1
.256* .330* .367* AT3* A47* .366* .563* 1
.319* .549* .376* 450* .554* ATT* .566* 426> 1
.376* .545* A473* 419* .531* .580* .500*%  .496*  .549* 1
.315* 494* 470* 429* .513* 453* .522*  478*  543* 575* 1
.225* 464* .383* 454> 491* AT79* 513*  .463*  .459*  519*  .565* 1
.278* .438* .298* 425* .523* .501* A407*  .365*  .481* .552*  452* 573* 1
-0.008**  .213*  .138** .107**  .271* 247% 321* 223 310 .298* .433* 347 .330* 1
.212% 459* .363* 403* 403* A407* .544*  449*  505* .470* .558* .539* .416* .312* 1
.158** .386* .326* .267* .391* .330* 387*%  497*  350*  .494*  514* 471> 472*  313*  .462* 1
.098** .294* .260* .341* .243* .263* .222*  315* .306* .346* .355* .352* .374* .372* .280* .382* 1
104**  115%*  107**  .166**  .166**  .152**  163** .197* .174* .244* 260* .240* .282* .284* .313* .326* .288* 1
.255* .349* .305* .361* 463* .315* A402*%  492*  436*  .541*  .502* .473* .460* .398* .416* .390* .356* .277* 1
.256* .360* .335* .360* .519* 458* A416* 413 479* 513 518* .530* .456* .323* .478* 367* .224* 176* .694* 1
.339% 453* .324* 452* .564* 491* .366*  .427*  415*  585*  .487* 491* .601* .236* .414* .452* 292* .301* .579* .523* 1
.183* 444* .403* 428* .541* 496* 549*  340* .657* .508* .577* .478* .434* 408* .596* .372* .327* .251* .442* .460* .510*

Not*p<0.001; **p<0.05
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KMO testi sonunda KMO degeri 0,918 olarak tespit edilmis olup faktor analizi i¢in
orneklem biiytlikliigii yeterlidir. Bartlett’s Kiiresellik Testi sonucunda ki-kare degeri 3725,54
serbestlik derecesi degeri (sd) 231 ve p degeri <0,000 bulunmus olup veriler ¢ok degiskenli
normal dagilimdan gelmektedir ve faktdr analizine uygundur. Calisan Motivasyon Olgeginin
kesfedici faktor analizi sonucunda faktorler ve faktorlere yiiklenen degiskenler Tablo 13’de

sunulmustur.

Tablo 13. Calisan Motivasyon Olgegi Kesfedici Faktor Analizi

Maddeler I¢sel Motivasyon Dissal Motivasyon
M1 0.758
M2 0.633
M3 0.649
M4 0.447
M5 0.627
M6 0.825
M7 0.506
M8 0.419
M9 0.411
M10 0.446
M11 0.596
M12 0.509
M13 0.435
M14 0.543
M15 0.635
M16 0.520
M17 0.421
M18 0.458
M19 0.758
M20 0.581
M21 0.494
M22 0.578
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Calisan Motivasyon Olgeginin 22 maddesi kesfedici faktdr analizine tabi tutulmus
ve Olcegin maddelerinin 6lgiit ylik degerini karsilamasi nedeniyle 6lgekte kalmasina karar
verilmis, O0l¢cek 22 maddelik yapisin1 korumustur. KFA sonucunda iki boyut elde edilmistir.
Olgegin faktor yiiklerinin, i¢sel motivasyon boyutu i¢in 0,411 ile 0,825; dissal motivasyon
boyutu i¢in, 0,421 ile 0,758 arasinda deger aldigi, olusan iki faktoriin agiklanan toplam
varyansin %52,191 oldugu saptanmistir

Olgegin yap1 gecerliligi test etmek i¢in dogrulayict Amos istatistiksel modelleme
programinda faktor analizi yapilmis ve analiz sonuglarindan elde edilen yol grafigi

Sekill1’de gosterilmistir.
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Sekil 11. Calisan Motivasyon Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi Yol Diyagrami “Standart
Degerler”

Bu calismada; Calisan Motivasyon Olgegi iizerinde yap1 gecerligi testleri
yiiriitiilmiistiir. Olcegin yap1 gegerliliginin testinde yapisal esitlik modeline gore,
Dogrulayici Faktor Analizi yapilmistir. Dogrulayici faktor analizine ait yol diyagrami Sekil
11°de, uyum indeksleri Tablo 14’te verilmistir. Olusturulan modelin sunulan uyum
indeksleri incelendiginde: Ki-kare istatistiginin serbestlik derecelerine orani (y¥2/sd) 4,23;
yaklasik hatalarin ortalama karekokii (RMSEA) 0,068; Tucker-Lewis indeksi (TLI) degeri
0,903 ve karsilagtirmali uyum indeks (CFI) degeri ise 0,907 olarak bulunmustur. Boylelikle,

tiim modele iliskin degerlerin iyi uyum degerlerine sahip oldugu goériilmektedir.
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Tablo 14. Calisan Motivasyon Olgegi Uyum Indeksleri

Degisken x2 sd ¥2lsd GFI | AGFI | CFI TLI | RMSEA
Olciit <5 >85 | >80 | =90 | >.90 <.08
Calisan 8815 | 208 | 4.23 | 0.853 | 0.842 | 0.907 | 0.903 | 0.068
Motivasyonu

Kesfedici ve Dogrulayici faktor analizleri sonucunda dlgegin gecerliligi icin yeterli
diizeyde bulguya erisildigi kabul edilerek dlgegin uygulanmasina karar verilmistir. Nihai
uygulama Oncesi 6lgegin boyutlarina iliskin i¢-tutarlilik sinamasi yapilmis ve bu konuda

ulagilan bulgular verilerin analizi kisminda karsilagtirmali olarak verilmistir.
3.3.4. Yenilik¢i Davrams Olcegi

Calismada Scott ve Bruce (1994) tarafindan kullanilan ve Tiirkge gecerlemesi
Caligkan vd. (2011) tarafindan yapilan 6lgek kullanilmistir. Alt1 ifadeden olusan Glgekte
sorular “Yeni teknolojiler, siirecler, teknikler arastinm ve fikirler {retirim” ve
“Yenilik¢iyim” seklindedir. Olgekte cevaplar 5°1i likert dlcegi ile alinmistir (1=Kesinlikle

katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum). Ol¢egin madde dagilimi Tablo 15°de verilmistir:

Tablo 15. Yenilik¢i Davranis Olgegi Madde-Boyut Dagilimi

Olcek Maddeler

Yenilik¢i Davranis Y1,Y2,Y3, Y4, Y5, Y6

Yenilik¢i davranis 6lcegi gecerliligini hesaplamak amaciyla oncelikle maddelerin
normal dagilip dagilmadigi kontrol edilmistir. Normallik varsaymminin gerceklestigi,
carpiklik (skewness), basiklik (kurtosis) degerleri ve Q-Q plot grafikleri incelenerek tespit
edilmistir. Bilgi paylasimi 0Olgegine ait basiklik ve ¢arpiklik degerleri Tablo 16’da

verilmistir:
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Tablo 16. Yenilik¢i Davrans Olcegi Maddeleri Basiklik Carpiklik Degerleri

Madde No Carpiklik (Skewness) Basiklik (Kurtosis)
Y1l -0.756 0.396
Y2 -0.819 0.829
Y3 -0.892 1.282
Y4 -0.994 1.187
Y5 -0.868 0.749
Y6 -1.834 1.449

Tablo 16°da goriildigii tizere maddelerin tamaminin basiklik ve ¢arpiklik degerleri -
2 ile +2 arasinda deger almaktadir. Normal dagilimi kanitlamak igin, -2 ve +2 arasindaki
carpiklik ve basiklik degerleri, kabul edilebilir olarak tanimlanmaktadir. Dogrulayict ve
kesfedici faktdr analizleri normalligin ihlaline karsi direngli olduklarindan ve maddeler
normallik varsayimini sagladigindan, bu bulgu degiskenin normal dagilima sahip oldugunu

gdstermektedir. Yenilikci Davranis Olgegine iliskin dagilim grafigi Sekil 12°de verilmistir:

Beklenen Normal Deger

3 K 5

Gozlemlenen Deger

Sekil 12. Yenilik¢i Davranis Olgegi Normallik Dagilim Analizi
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Olgek maddelerinin normal dagilim 6n kosulunu saglamasinin ardindan DFA ve
KFA korelasyon matrisleri tizerinden ¢alistigindan 6l¢ek maddelerinin korelasyonlar1 Tablo

17°de sunulmustur.

Tablo 17. Yenilik¢i Davranis Olgegi Maddeleri Korelasyon Degerleri

Y1l Y2 Y3 Y4 Y5 Y6
Y1 r 1
Y2 r A42* 1
Y3 r 327* A45* 1
Y4 r .325* .199* 463* 1
Y5 r 436* .199* .296* .582* 1
Y6 r .361* .328* .332* .488* A467* 1

Not: *p<0.001;

KMO testi sonunda KMO degeri 0,753 olarak tespit edilmis olup faktor analizi i¢in
orneklem biiyiikligii yeterlidir. Bartlett’s Kiiresellik Testi sonucunda ki-kare degeri 523,30
serbestlik derecesi degeri (sd) 15 ve p degeri <0,000 bulunmus olup veriler ¢ok degiskenli
normal dagilimdan gelmektedir ve faktor analizine uygundur. Yenilik¢i Davranis Olceginin
kesfedici faktor analizi sonucunda faktorler ve faktorlere yiiklenen degiskenler Tablo 18°de

sunulmustur.

Tablo 18. Yenilik¢i Davranis Olgegi Kesfedici Faktdr Analizi

Maddeler Yenilik¢i Davranig
Y1 0.423
Y2 0.994
Y3 0.437
Y4 0.789
Y5 0.727
Y6 0.581
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Yenilik¢i Davranis Olgeginin 6 maddesi kesfedici faktdr analizine tabi tutulmus ve
Olcegin tiim maddelerinin Olgiit ylik degerini karsilamasi nedeniyle 6lgekte kalmasina karar
verilmis, 6lgek 6 maddelik yapisini korumustur. KFA sonucunda tek boyut elde edilmistir.
Olgegin madde faktor yiiklerinin, 0,423 ile 0,994 arasinda deger aldig1, olusan tek faktoriin

aciklanan toplam varyansin %54,68°1 oldugu saptanmistir

Olgegin yap1 gecerliligi test etmek icin dogrulayict Amos istatistiksel modelleme
programinda faktor analizi yapilmis ve analiz sonuglarindan elde edilen yol grafigi Sekil

13°te gosterilmistir.

Sekil 13. Yenilik¢i Davranis Olgegi Dogrulayici Faktdr Analizi Yol Diyagrami
“Standart Degerler”

Bu c¢alismada; Yenilikgi Davramg Olgegi iizerinde yap:r gegerligi testleri
yiiriitiilmiistiir. Olgegin yapr gegerliliginin testinde yapisal esitlik modeline gére,
Dogrulayict Faktor Analizi yapilmistir. Dogrulayict faktor analizine ait yol diyagrami Sekil
13’te, uyum indeksleri Tablo 19°da verilmistir. Olusturulan modelin sunulan uyum
indeksleri incelendiginde; Ki-kare istatistiginin serbestlik derecelerine orani (y2/sd) 4,01;
yaklagik hatalarin ortalama karekokii (RMSEA) 0,049; Tucker-Lewis indeksi (TLI) degeri
0,932 ve karsilagtirmali uyum indeks (CFI) degeri ise 0,904 olarak bulunmustur. Boylelikle,

tiim modele iliskin degerlerin iyi uyum degerlerine sahip oldugu goriilmektedir.
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Tablo 19. Yenilik¢i Davrams Olgegi Uyum Indeksleri

Degisken ¥2 sd | ¥¥sd | GFlI | AGFI | CFl | TLI | RMSEA
Olciit <5 >85 | >80 | >90 | =90 <.08
Yenilikci 128.34| 32 | 4.01 | 0.853 | 0.908 | 0.904 | 0.932 | 0.049
Davranis

Kesfedici ve Dogrulayici faktor analizleri sonucunda dlgegin gecerliligi i¢in yeterli
diizeyde bulguya erisildigi kabul edilerek 6lgegin uygulanmasina karar verilmistir. Nihai
uygulama Oncesi 6lgegin boyutlarina iliskin i¢-tutarlilik sinamasi yapilmis ve bu konuda

ulagilan bulgular verilerin analizi kisminda karsilagtirmali olarak verilmistir.
3.4. Verilerin Analizi

Caligmada elde edilen veriler SPSS istatistik paket programi yardimiyla elektronik
ortamda kayit altina alinmistir. Arastirmada kullanilan veri toplama araclarindan elde edilen
veriler lizerinde istatiksel ¢éziimleme islemleri yapmadan 6nce veri seti diizenlenmistir. Bu
baglamda katilimcilarin elde etmis olduklari puanlar alt 6lgeklerde madde sayilarina

boliinerek standardize edilmistir.

Nihai uygulama oncesi Olg¢eklerin i¢ tutarlik katsayilart hesaplanarak gilivenirlik
stnamas1 yapilmistir. Giivenirlik testi sonucunda alt dlgeklere ait Cronbach’s Alpha i¢

tutarlik katsayilar1 Tablo 20’deki gibi bulunmustur:

Tablo 20. Veri Toplama Araglarinin I¢-tutarlik Hesaplamalari

Madde Sayis1 Crobach’s Alpha
Bilgi Paylasimi Olgegi 13 873
Acik bilgi paylagimi 6 .815
Ortiik bilgi paylagimi 7 .899
Calisan Motivasyon Olcegi 22 932
[¢sel Motivasyon 11 .896
Dissal Motivasyon 11 .868
Yenilik¢i Davranis Olgegi 6 .820

Olgeklere iliskin standardize edilmis puanlarin  hesaplanmasmin ardindan
katilimcilarin 6lgeklerden elde etmis olduklart puanlar incelenmistir. Bu amagla oncelikle
katilimcilarin yanitlarindan yola ¢ikarak, katilimeilarin alt 6l¢eklerden elde etmis olduklar

puanlarin madde ve grup bazindaki normallik dagilimlar1 incelenmistir.
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Arastirmada gida sektoriindeki calisanlarin motivasyon diizeyleri ile bilgi paylasimi
ve yenilik¢i davranis iliskini ortaya koymadan ve yani sira motivasyon diizeyleri, bilgi
paylasimi ve yenilik¢i davranis diizeylerinin onlarin demografik 6zelliklerine gore farklilik
durumunu incelemeden 6nce, Bilgi Paylasim Olgegi, Calisan Motivasyon Olgegi ve
Yenilikgi Davramis Olgeginin normallik varsayimlari test edilmistir. Bu amagla

Kolmogorov-Simirnov testi kullanilmis ve normallik varsayimi sonuglar1 Tablo 21’de

verilmistir:
Tablo 21. Olgeklere Ait Normallik Dagilimlar
Kolmogorov-Smirnov
N Statistic p
Bilgi Paylasimi Olgegi 312 299 121
Acik bilgi paylasimi 312 293 120
Ortiik bilgi paylasimi 312 294 120
Calisan Motivasyon Olcegi 312 323 252
[csel motivasyon 312 301 220
Dissal motivasyon 312 351 290
Yenilik¢i Davranis Olgegi 312 .98 .082

Tablo 21 incelendiginde anlamlilik diizeyinin .05’ten yiiksek olmasi beklenir
(p>.005). Tablo incelendiginde tiim dlgek ve alt dlgeklerde p degeri yiiksek ¢ikmistir. Bu
durum Olceklerin normal dagilim sergiledigini gostermektedir. Her ne kadar bulgular
maddelerden elde edilen puanlarin normal dagildigini gosterse de Sosyal bilimlerde
Olceklerde normal dagilim elde etmenin giicliigli dikkate alinarak, elde edilen normallik testi
bulgular1 skewness ve kurtosis degerleri agisindan incelenmistir. Skewness ve kurtosis
degerleri incelenirken elde edilen deger standart sapmaya boliinerek ulasilan sonucun, -1.96
ile +1.96 arasinda olup olmadigina bakilmistir. Bu degerlerin tiim 6l¢ek ve alt Slgeklerin
tiimiinde istenen aralikta oldugu goriilmiistiir. Elde edilen basiklik (kurtosis) ve ¢arpiklik
(skewness) degerleri incelendiginde Bilgi Paylasimi Olgegi, Calisan Motivasyon Olgegi ve
Yenilik¢i Davranis Olgegi alt dlgeklerinde beklenen degerlerle meydana gelen degerlerin
birbirine yakin oldugu saptanmistir. Diger taraftan dagilim analizleri incelendiginde
sekillerdeki dagilimin genel olarak regresyon cizgisinin lizerinde dizilim gosterdikleri
sonucuna ulagilmistir. Tiim bu degerlendirmeler 1518inda katilimcilarin 6lgeklerden elde
ettikleri puan ortalamalarinin genel olarak normal dagilim gosterdigi ve 6l¢ekler arasindaki
coziimlemelerde parametrik testler yapilmasinin uygun olacagi degerlendirilmistir.

Calismada elde edilen verilerin ¢dziimlenmesinde SPSS Istatistik paket programi
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kullanilmistir. Calisma verileri lizerinde frekans, yiizde, ortalama, standart sapma gibi

tanimlayici istatistiksel hesaplamalar yapilmistir.

Aragtirma Orneklemi i¢in destek almman katilimcilar sayesinde ortaya koyulan
verilerin ¢oziimlenmesi amaciyla birbirinden bagimsiz sekilde ele alinmis ili gruptan
faydalanilmistir. Bu gruplarin bagimli bir degisken ekseninde, ortalamalar1 karsilagtirilmis
ve bu ortalamalar arasindaki farklarin anlamlilik diizeyi ele alinmigtir. Bahsi gegen
anlamlilik diizeyinin (.05), istatistiksel olarak anlamli, 6nemli olup olmadigini test etmek
amactyla dagilim testlerinden elde edilen sonuglar dikkate alinarak, ikili kiime
karsilastirmalarinda bagimsiz 6rneklem (independent samples) t testinden, ikiden fazla kiime
karsilastirmalarinda ise tek yonlii varyans ¢oziimlemesinden (ANOVA) yararlanilmistir.
Yani sira farkliligm kaynaginm belirlenmesi amaciyla Tukey testi kullanilmustir. Olgekler

arasindaki iliskinin tespit edilmesinde ise Pearson korelasyon testi uygulanmistir.

Katilimeilarin Bilgi Paylasimi Olgegi, Calisan Motivasyon Olgegi ve Yenilikci
Davranis Olgegi iliskin tercihlerinin gesitli degiskenlere gore iliski diizeyini belirlemek ve
aragtirmanin hipotezlerini test etmek amaciyla SPSS ve AMOS programinda Tablo 22’de

Ozetlenen veri ¢oziimleme teknikleri kullanilmstir:

Tablo 22. Arastirmada Kullanilan Veri Céziimleme Teknikleri ve Arastirmanin

Degiskenleri

Arastirmantn Degiskenleri Kullanilan ~ Veri  Coziimleme

Teknikleri
Aragtirma sorularini yanitlamak amaciyla bagimli ve - Aritmetik ortalama (X).
y g A . - Standart sapma (SS)
bagimsiz degiskenler arasindaki iliski ve etki
incelenmistir - Frekans ().
UL - Yiizde (%).

Bagimli degiskinler:
1. Bilgi Paylagimi Olgegi:
- Acik bilgi paylasimi
- Ortiilii bilgi paylasimi
2.Yenilik¢i Davranis Olgegi

- Normallik testi
- Kolmogorov-Smirnov

- Cronbach’s Alpha

- .. - Pearson korelasyon testi
Bagimsiz Degiskenler: y

3.Calisan Motivasyon Olgegi
- Igsel motivasyon
- Digsal motivasyon

- Bagimsiz 6rneklem t-testi

- Adimmh ve ileri ¢oklu
regresyon analizleri
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DORDUNCU BOLUM
BULGULAR VE YORUM

Arastirmanin bu bolimiinde istatistiksel ¢oziimlemelerden elde edilen sonuglar
tablolar halinde sunulmus ve yorumlanmistir. Bu béliimde katilimcilardan elde edilen veriler
istatistiksel ¢ozlimleme teknikleriyle ¢oziimlenmis ve ti¢ baslik altinda gruplanmistir: kigisel
ozelliklere iligskin bulgular, Olgeklere iliskin temel bulgular, olgek-kisisel ozellikler

degiskenleri arasindaki iligskiye yonelik bulgular.
4.1. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Bu kisimda arastirmaya katilan gida sektorii ¢alisanlarina ait demografik ozellikler
siklik tablolartyla verilmistir. Katilimcilara ait sayilarin cinsiyet, yas, gelir diizeyi, medeni
durum, isletmede ¢alisilan siire, sektorde ¢alisilan siire, meslege yonelik istek durumu,

isverindeki pozisyonu, ¢alistigi departmana gore dagilimlari verilmistir.

Tablo 23. Katilimcilarin Cinsiyetlerine Gore Dagilimi

Degisken Kiime Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Kadin 142 45.5 45.5 45.5

Cinsiyet Erkek 170 54.5 54.5 100.0
Toplam 312 100.0 100.0

Tablo 23’te goriildiigii gibi katilimcilar yaglarina gore %54,5’1 erkek, %45,5’1 ise

kadin seklinde dagilim gostermistir.

Tablo 24. Katilimcilarin Yaslarina Gore Dagilimi

.. . . R Kiimilatif
Degisken Kiime Frekans Yizde | Gegerli Yiizde Yiizde
18-26 Yas 82 26.3 26.3 26.3
27-35 Yas 164 52.6 52.6 78.8
Yas 36-44 Yas 38 12.2 12.2 91.0
45-54 Yas 22 7.1 7.1 98.1
54 Yas Uzeri 6 1.9 1.9 100.0
Toplam 312 100.0 100.0

Tablo 24’¢ gore katilimcilar yaslarina gore %52,6’s1 27-35 yas araliginda oldugu,
%26,3’1i 18-26 yas araliginda oldugu, %12,2’si 36-44 yas aralifinda oldugu, %7,1°1 45-54

yas araliginda oldugu ve %1,9°u 54 yas ve lizeri araliginda oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 25. Katilimeilarin Gelir Durumuna Goére Dagilimi

.. . . Gegerli Kiimiilatif
Degisken Kiime Frekans Yiizde Yiizde Yiizde
1600-2000 TL 58 18.6 18.6 18.6
Gelir 2001-3000 TL 96 30.8 30.8 49.4
Durumu 3001-5000 TL 110 35.3 35.3 84.6
5001 TL ve Ustii 48 15.4 15.4 100.0
Toplam 312 100.0 100.0

Tablo 25’¢ goére katilimcilar gelir durumlarma gore %35,3’4 3001-5000 TL
araliginda, %30,8’1 2001-3000 TL araliginda, %18,6’s1 1600-2000 TL araliginda ve

%15,4’1 ise 5001 TL ve iistii araliginda oldugu goriilmiistiir.

Tablo 26. Katilimcilarin Egitim Durumlarina Gére Dagilimi

.. . . Gegerli Kiimiilatif
Degisken  [Kiime Frekans | Yiizde Yiizde Yiizde
[kogretim 6 1.9 1.9 1.9
Lise 28 9.0 9.0 10.9
Egitim (")_n lisans 58 18.6 18.6 29.5
Lisans 190 60.9 60.9 90.4
Durumu Yilksek
Lisans/Doktora 30 9.6 9.6 100.0
Toplam 312 100.0 100.0

Tablo 26 incelendiginde katilimcilarin egitim durumlarina gore %60,9’unun lisans,

%18,6’s1nin 6n lisans, %9,6’sinin yiiksek lisans/doktora, %9’unun lise ve %1,9’unun ise

ilkogretim mezunu oldugu goriilmektedir.

Tablo 27. Katilimeilarin Medeni Durumlarina Gére Dagilimi

Degisken [Kiime Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Medeni Bek_ér 168 53.8 53.8 53.8
Durum Evli 144 46.2 46.2 100.0

Toplam 312 100.0 100.0

Katilimcilar medeni durumlarina gore %53,8’inin bekar, %46,2’sinin ise evli

oldugu goriilmektedir.
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Tablo 28. Katilimeilarm Isletmedeki Calisma Siiresine Gore Dagilim1

.. . . R Kimilatif
Degisken Kiime Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Yiizde
1-5 Y1l 188 60.3 60.3 60.3
Isletmedeki |6-10 Y1l 88 28.2 28.2 88.5
Calisma 11-15 Y1l 22 7.1 7.1 95.5
Siiresi 15 Y1l Uzeri 14 4.5 4.5 100.0
Toplam 312 100.0 100.0

Katilimcilar isletmelerdeki ¢aligsma siirelerine bakildiginda; %60,3’liniin 1-5 yildir,

%28,2’sinin 6-10 yildir, %7,1’inin 11-15 yildir ve %4,5’inin ise 15 yil izeri yildir isletmede

calistig1 goriilmektedir.

Tablo 29. Katilimcilarin Sektdrdeki Calisma Siiresine Gore Dagilimi

.. . . R Kimiilatif
Degisken Kiime Frekans Yiizde | Gegerli Yiizde Yiizde
1-5 Y1l 132 42.3 42.3 42.3
Sektirdeki 6-10 Y1l 106 34.0 34.0 76.3
Calisma Siiresi 11-15 Y:ll ‘ 40 12.8 12.8 89.1
15 Y1l Uzeri 34 10.9 10.9 100.0
Toplam 312 100.0 100.0

Katilimcilar sektordeki calisma siirelerine bakildiginda; %42,3’iintin 1-5 yildir,

%34’ liniin 6-10 y1ildir, %12,8’inin 11-15 yildir, %10,9’unun ise 15 yil tizeri siiredir sektorde

calistig1 goriilmektedir.

Tablo 30. Katilimcilarm Mesleklerini Isteyerek Segme Durumlarina Gére Dagilimi

Degisken Kiime Frekans Yiizde Gegerli Yiizde |Kiimiilatif Yiizde
Mesleklerini  |Evet 284 91.0 91.0 91.0
Isteyerek Hayir 28 9.0 9.0 100.0
Se¢me
Durumu Toplam 312 100.0 100.0

Katilimcilarin %91,0’inin mesleklerini isteyerek sectigi, %9 unun ise mesleklerini

isteyerek segcmedigi goriilmektedir.
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Tablo 31. Katilimcilarin Pozisyonlarina Gére Dagilimi

.. . . Gegerli Kiimiilatif

Degisken [Kiime Frekans | Yiizde Yiizde Yiizde
Sahip 8 2.6 2.6 2.6
Sahip ve Yonetici 16 5.1 5.1 7.7
Genel Midiir 12 3.8 3.8 11.5

Pozisyon Genel Miidiir Yarq.. . 2 .6 .6 12.2
Departman Y Oneticisi 38 12.2 12.2 24.4
Departman Sefi 74 23.7 23.7 48.1
Diger 162 51.9 51.9 100.0
Toplam 312 100.0 100.0

Tablo 31 incelendiginde katilimeilarin %23,7’sinin departman sefi, %12,2’sinin
departman yoneticisi, %5,1’inin sahip ve yonetici, %3,8’inin genel miidiir, %2,6’smin sahip

ve %0,6’sinin ise genel miidiir yardimcisi oldugu goriilmektedir.

Tablo 32. Katilimeilarin Calistiklar1 Departmana Gore Dagilimi

.. . .. e Kimilatif
Degisken Kiime Frekans Yiizde | Gegerli Yiizde Yiizde
Satis 58 18.6 18.6 18.6
Pazarlama 26 8.3 8.3 26.9
Planlama 16 5.1 5.1 32.1
Calistiklart Ar-Ge 54 17.3 17.3 49.4
Departman Satin Alma 22 7.1 7.1 56.4
Bilgi Islem 20 6.4 6.4 62.8
Uretim 54 17.3 17.3 80.1
Diger 62 19.9 19.9 100.0
Toplam 312 100.0 100.0

Tablo 32’ye gore katilimcilarin %18,6’simin satig, %17,3’{iniin iiretim ve ar-ge,
%8,3’liniin pazarlama, %7,1’inin satin alma, %6,4’{inlin bilgi islem, %35,1’inin ise planlama

departmaninda calistig1 goriilmektedir.

4.2. Katihmcilarin Motivasyonlar1 ile Bilgi Paylasimi ve Yenilik Davramslar

Arasindaki Iliski

Calismanin amaci katilimcilarin motivasyon diizeyleri ile bilgi paylagimlart ve
yenilik¢i diislinceleri arasindaki iliskiyi test etmek ve var ise bu iliskinin diizeyini
belirlemektir. Bu dogrultuda oncelikle 6lgekler tizerinde normallik dagilim testleri yapilmis
ve Olgeklerde katilimcilarin elde ettikleri puan ortalamalarinin normal dagilim goésterdigi
saptanmigtir. Devaminda ilk sirada katilimcilarin igsel ve digsal motivasyonlarinin

belirlenmesi amaglanmistir. Bu amacla katilimcilarin “Calisan Motivasyonu” 6lgegi
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sayesinde elde etmis olduklari puanlar toplanmistir. Bunlarin yaninda her bir dl¢egin de puan
ortalamalar1 madde sayisina boliinmek sureti ile elde edilen standardize puanlar da dlgegin
altinda belirtilmistir. Katilimcilarin ¢alisan motivasyonu dlgeginin alt 6lgeklerinden aldiklar

puan ortalamalari, puan dagilimlarinin standart sapmalar1 Tablo 33’te gosterilmistir.

Tablo 33. Katilimcilari Calisan Motivasyonu Olgeginin Alt Olgeklerine iliskin
Istatistiksel Bilgileri

Olgek No Motivasyonu Alani Minimum Maximum | X | S.S.
1 I¢sel Motivasyon 2.09 5.00 447 | 51
2 Digsal Motivasyon 1.18 5.00 441 | 54

Tablo 33’e gore, arastirmaya katilan kisilerin c¢alisan motivasyonu Olgeginin alt
Olgeklerinden elde etmis olduklar1 standardize puanlar incelendiginde igsel motivasyon
olgeginden (X=4,47, SS=.51) degerlerini, digsal motivasyon o6l¢eginden de (X=4,41,
SS=,54) degerlerini elde ettikleri goriilmektedir.

Motivasyon dl¢eginden elde edilen degerlerin yiiksek olmasi gida sektoriinde ¢alisan
calisanlarin isleri ile ilgili glidiilenme diizeylerinin yiiksek oldugunu gostermektedir. Bu
bulgudan hareketle gida sektorii calisanlarinin igten gelen motivasyonlari ile dis faktorlerden

kaynakli motivasyonlarinin oldukga yiiksek oldugu sdylenebilir.

Devaminda ikinci sirada katilimcilarin bilgi paylasim durumlarinin belirlenmesi
amaglanmistir. Bu amagla katilimcilarin bilgi paylasimi 6lgeginden elde ettikleri puan
ortalamalar1 hesaplanmistir. Yan1 sira her bir alt dl¢cegin puan ortalamas1 madde sayisina
boliinerek standardize edilmis puanlar hesaplanarak, ilgili Olgegin altina eklenmistir.
Katilimcilarin bilgi paylasimi 6l¢eginin alt 6lgeklerinden aldiklari puan ortalamalari, puan

dagilimlarinin standart sapmalar1 Tablo 34’te gosterilmistir.

Tablo 34. Katilimcilarin Bilgi Paylagimi Olgeginin Alt Olgeklerine iliskin Istatistiksel

Bilgileri
Olgek No [Boyut Minimum| Maximum X S.S.
1 Acik bilgi paylasimi 1.83 5.00 3.96 71
2 Ortiik bilgi paylasimi 1.71 5.00 3.96 A1

Tablo 34’e gore, aragtirmaya katilanlarin bilgi paylasimi 6lgeginin alt 6lgeklerinden

elde etmis olduklar1 standart puanlar incelendiginde agik bilgi paylasimi Glgeginden
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(X=3,97, SS=.71) degerlerini, ortiik bilgi paylasimi Olgeginden de (X=3,96, SS=,71)

degerlerini elde ettikleri goriilmektedir. Bu degerler hemen hemen birbirinin aynisidir.

Olgekten elde edilen degerlerin yiiksek olusu katilimcilarin bilgi paylasim
diizeylerinin yiiksekligini gostermektedir. Arastirmaya katilan gida sektorii ¢alisanlarinin
acik ve ortiik bilgi paylasimlarinin orta-yiiksek aralikta olmasi, onlarin hem agik hem de

ortiik bilgi paylagimi konusunda istekli olduklarini diistindiirmektedir.

Devaminda iigilincii sirada katilimcilarin yenilik¢i davranis diizeyinin belirlenmesi
amaglanmistir. Bu amagla katilimcilarin yenilik¢i davranis 6lgeginden elde ettikleri puan
ortalamalar1 hesaplanmistir. Katilimcilarin yenilikgi davranis dlgeginden elde ettikleri puan

ortalamalari, puan dagilimlarinin standart sapmalar1 Tablo 35’de gdsterilmistir.

Tablo 35. Katilimeilarin Yenilik¢i Davranis Olgegine iliskin Istatistiksel Bilgileri

Oll\fg‘k Alan Minimum Maximum X S.S.
1 Yenilik¢i Davranis 2.50 5.00 4.40 A7

Tablo 35’e gore, arastirmaya katilanlarin yenilik¢i davranis 6lgeginden elde etmis
olduklar1 standardize puanlar incelendiginde (X=4,40 SS=,47) degerleri elde ettikleri

gorilmektedir.

Yenilik¢i davranig Olgeginden elde edilen puan ortalamalarimin  yiiksekligi
katilimcilarin yenilik¢i davranis konusunda olumlu egilimde oldugunu gostermektedir.
Bulgular gida sektorii ¢alisanlarinin yenilik¢i davranis konusunda yiiksek diizeyde olumlu

goris gelistirdiklerini diisiindiirmektedir.

Olgeklere iliskin elde edilen temel bulgularin ardindan katilimcilarin motivasyonlari
ile bilgi paylagimlar1 ve yenilik¢i davranislart arasindaki iliskileri ortaya koymak tizere,
normallik dagilimlar nedeniyle parametrik testlerden Pearson korelasyon testi yapilmistir.

Bu konuda ulasilan bulgular Tablo 36°da verilmistir:
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Tablo 36. Katilimcilarin Motivasyonlari, Bilgi Paylasimlari ve Yenilik¢i Davranislar

Arasindaki Iliskiye Yonelik Bulgular

Acgik Ortiili  Genel -

Bilgi Bilgi Bilgi I_(;sel D_1$sal G_enel Yenilikgi
Paylasimi Paylagimi Paylagimi Motivasyon Motivasyon Motivasyon Davranis
AcgikBilgi r 1
Paylasimi  p
Ortiilii r 592 1
Bilgi
Paylasimi
Genel Bilgi r .874" 909" 1
Paylasimi
Igsel r 214" 232" 251" 1
Motivasyon
Digsal r .206" 294" 284" 7747 1
Motivasyon
Genel r 223" 280" 284" 938" 945" 1
Motivasyon
Yenilik¢i  r .279" 321" 338" 589" 562" 611" 1
Davranis

= p<0.001 (N=312)

Calisanlari bilgi paylasimi, motivasyon ve yenilik¢i davranis diizeyleri arasindaki
iliski korelasyon analizi ile tespit edilmistir. Analiz sonucunda bilgi paylagimi ve alt
boyutlari, motivasyon ve alt boyutlari ile yenilik¢i davranis arasinda pozitif yonde yiliksek
diizeyli iligski oldugu saptanmistir (p<0.001). S6z konusu iliskilerin yonii ve diizeyi su

sekilde belirtilebilir:

e Motivasyon diizeyleri ile genel bilgi paylasim diizeyi arasinda pozitif yonlii ve diistik
diizeyli iliski oldugu (r: 0,284; p<0.001) saptanmuistir.

e Bilgi paylasimi alt boyutu olan agik bilgi paylasimi ile genel motivasyon diizeyi
arasinda pozitif yonlii ve diistik diizeyli iligki oldugu (r: 0,223; p<0.001) saptanmustir.

e Genel motivasyon diizeyi ile bilgi paylasimi alt boyutu olan ortiili bilgi paylasimi
arasinda pozitif yonlii ve diisiik diizeyli iliski oldugu (r: 0,280; p< 0,01) saptanmustir.

e Motivasyon diizeyleri ile yenilik¢i davranig arasinda pozitif yonlii ve yiiksek diizeyli
iligski oldugu (r: 0,611 p < 0,01) saptanmustir.

e Bilgi paylasimi ile yenilik¢i davranis arasinda orta diizeyli ve pozitif yonli iliski
oldugu (r: 0,338, p < 0,005) saptanmugtir.
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Tablo 36’da goriilecegi gibi arastirmaya katilan gida sektorli ¢alisanlarinin
motivasyon, bilgi paylasimi ve yenilik¢i davranislari arasinda pozitif yonde iliskiler oldugu

sOylenebilir.
4.3. Arastirmanin Hipotezlerine Iliskin Bulgular

Bu kisimda aragtirmanin hipotezlerine yonelik elde edilen bulgulara yer verilmistir.

Arastirmada hazirlanan modele gore hipotezler kurulmustur:
Hi: Calisanlarin motivasyon diizeyi bilgi paylasimini etkiler.
Hia: Calisanlarin i¢csel motivasyon diizeyleri agik bilgi paylasimini etkiler.
Hib: Calisanlarin digsal motivasyon diizeyleri agik bilgi paylasimini etkiler.
Haic: Calisanlarin i¢sel motivasyon diizeyleri ortiik bilgi paylasimini etkiler.
Hid: Calisanlarin digsal motivasyon diizeyleri ortiik bilgi paylasimini etkiler.
Hz: Calisanlarin motivasyon diizeyi yenilik¢i davranisi etkiler.
H2a: Calisanlarin i¢gsel motivasyon diizeyleri yenilik¢i davranisi etkiler.
Hap: Calisanlarin digsal motivasyon diizeyleri yenilik¢i davranisi etkiler.
Hs: Bilgi paylasimi yenilik¢i davranisi etkiler.
Hasa: Acik bilgi paylasimi yenilik¢i davranisi etkiler.
Hab: Ortiik bilgi paylasimi yenilik¢i davranis: etkiler.

4.3.1. i¢sel ve Dissal Motivasyonun Acik ve Ortiik Bilgi Paylasimimi Etkileme

Diizeyi

Arastirma hipotezlerinin smanmasina yonelik olarak arastirmanin  bagimh
degiskenlerinin birbirini etkileme diizeylerine bakilmistir. Bu amagla Hi, Hia, Hip, Hic, Hug,
hipotezleri test edilmistir. Bu amagla adimli ve ileri ¢coklu regresyon analizleri yapilmistir.
Bu konuda ulagilan ilk bulgu ¢alisanlarin motivasyon diizeyinin bilgi paylagimini ne dlciide

etkiledigini belirlemeye doniiktiir. Elde edilen bulgular Tablo 37°de verilmistir:
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Tablo 37. Motivasyon Diizeyinin Bilgi Paylasimini Etkileme Diizeyi

R R? Uyarlanms | F B Beta t
R?
Sabit 2,35 7,53
Bilgi .28 .081 ,078 27,29 ,36 ,28 5,22*
Paylagimi
*p<.01

Tablo 37 incelendiginde tim degiskenlerin birlikte varyansin %8,1’ini agikladig
goriilmiistiir (R?=.081, F(1, 310)=27,29, p<.01).

Elde edilen katsayilara bakildiginda ¢alisan motivasyonu 6l¢eginin (= ,28, p<.01)
bilgi paylasimi 6lgek biitiinii puanlarin1 anlamli ve pozitif yonde yordadigi goriilmektedir.
Bu bulgulara dayali olarak ¢alisanlarin motivasyon diizeyinin, ¢alisanlarin bilgi
paylasimlarini pozitif yonde olumlu olarak etkiledigi sdylenebilir. Ulasilan bu bulgu
arasttrmanin Hi: Calisanlarin motivasyon diizeyleri bilgi paylagimini etkiler hipotezini

dogrulamaktadir. Dolayisiyla H1 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 38. Igsel Motivasyonun Agik Bilgi Paylasimini Etkileme Diizeyi

R R? Uyarlanms | F B Beta |t
R2
Sabit 2,64 7,59
Agik Bilgi | .21 .046 ,043 14,86 |,30 21 3,85*
Paylasimi
*p<.05

Tablo 38 incelendiginde tiim degiskenlerin birlikte varyansin %4,6’sin1 agikladigi
goriilmiistiir (R?=.046, F(1, 310)=14,86, p<.01).

Elde edilen katsayilara bakildiginda Calisan Motivasyonu Olgeginin igsel
motivasyon boyutunun (5= ,21, p<.01) acik bilgi paylasimi puanlarin1 anlaml ve pozitif
yonde yordadigi goriilmektedir. Bu bulgulara dayali olarak i¢sel motivasyonun ¢alisanlarin
acik bilgi paylasimlarini pozitif yonde etkiledigi sdylenebilir. Ulasilan bu bulgu arastirmanin
Hia: Calisanlarin i¢sel motivasyon diizeyleri acik bilgi paylasimini etkiler hipotezini

dogrulamaktadir. Dolayisiyla H1a hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 39. Digsal Motivasyonun Agik Bilgi Paylasimini Etkileme Diizeyi

R R? Uyarlanms | F B Beta |t
R?
Sabit 2,77 8,53
Acik Bilgi | .21 .043 .039 13,78 |27 ,20 3,71*
Paylagimi
*p<.01

Tablo 39 incelendiginde tiim degiskenlerin birlikte varyansin %4,3’tinii agikladigi
goriilmiistiir (R?=.043, F(1, 310)=13,78, p<.01).

Elde edilen katsayilara bakildiginda c¢alisan motivasyonu Olgeginin digsal
motivasyon boyutunun (5= ,20, p<.01) acik bilgi paylasimi puanlarini anlamli ve pozitif
yonde yordadigr goriilmektedir. Bu bulgulara dayali olarak digsal motivasyonun calisanlarin
acik bilgi paylasimlarini pozitif yonde etkiledigi sdylenebilir. Ulasilan bu bulgu aragtirmanin
Hiv: Calisanlarin digsal motivasyon diizeyleri agik bilgi paylagimini etkiler hipotezini

dogrulamaktadir. Dolayisiyla H1b hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 40. Igsel Motivasyonun Ortiik Bilgi Paylasimini Etkileme Diizeyi

R R? Uyarlanms | F B Beta |t
R2
Sabit 2,52 7,29
Ortiik Bilgi | .23 .054 ,051 17,66 |,32 23 4,20*
Paylasimi
*p<.05,

Tablo 40 incelendiginde tiim degiskenlerin birlikte varyansin %5,4’linii agikladigi
goriilmiistiir (R?=.054, F(1, 310)=17,66, p<.01).

Elde edilen katsayilara bakildiginda ¢alisan motivasyonu 6l¢eginin i¢sel motivasyon
boyutunun (f= ,23, p<.01) ortiikk bilgi paylasimi puanlarimi anlamli ve pozitif yonde
yordadig1 goriilmektedir. Bu bulgulara dayali olarak i¢sel motivasyonun ¢alisanlarin ortiilii
bilgi paylasimlarini pozitif yonde etkiledigi sdylenebilir. Ulasilan bu bulgu arastirmanin Hic:
Calisanlarin i¢sel motivasyon diizeyleri ortiik bilgi paylagimint  etkiler hipotezini

dogrulamaktadir. Dolayisiyla H1c hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 41. Dissal Motivasyonun Ortiik Bilgi Paylasimim Etkileme Diizeyi

R R? Uyarlanms | F B Beta |t
R?
Sabit 2,26 7,12
Ortiik Bilgi | .29 .087 .084 29,42 | ,38 29 5,42*
Paylagimi
*p<.01

Tablo 41 incelendiginde tiim degiskenlerin birlikte varyansin %8,7’sini agikladigi
goriilmiistiir (R?>=.087, F(1, 310)=29,42, p<.01).

Elde edilen katsayilara bakildiginda c¢alisan motivasyonu dlgeginin  digsal
motivasyon boyutunun (5= ,29, p<.01) ortiik bilgi paylasimi puanlarini anlamli ve pozitif
yonde yordadigr goriilmektedir. Bu bulgulara dayali olarak digsal motivasyonun calisanlarin
ortik bilgi paylasimlarini pozitif yonde etkiledigi sdylenebilir. Ulasilan bu bulgu
arastirmanin Hig: Calisanlarin digsal motivasyon diizeyleri ortiik bilgi paylasimini etkiler

hipotezini dogrulamaktadir. Dolayisiyla H1d hipotezi kabul edilmistir.

4.3.2. I¢sel ve Digsal Motivasyon Diizeylerinin Yenilikci Davramsi Etkileme
Diizeyi

H2: Calisanlarin motivasyon diizeyi yenilik¢i davranisi etkiler

Arastirma hipotezlerinin ikincisinin sinanmasina yonelik olarak aragtirmanin bagimli
degiskenlerinin birbirini etkileme diizeylerine bakilmistir. Bu amagla Hz, Hoa, H2b hipotezleri
test edilmistir. Bu amagla dogrusal regresyon analizleri yapilmistir. Bu konuda ulasilan ilk
bulgu c¢alisanlarin motivasyon diizeyinin yenilik¢i davranis diizeylerini ne Olgiide

etkiledigini belirlemeye doniiktiir. Elde edilen bulgular Tablo 42’te verilmistir:

Tablo 42. Motivasyonun Yenilik¢i Davranisi Etkileme Diizeyi

R R? Uyarlanms | F B Beta t
R2
Sabit 1,85 9,78
Yenilike¢i .61 374 372 184,84 | ,58 ,61 13,60*
Davranis
*p<.01
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Tablo 42 incelendiginde tiim degiskenlerin birlikte varyansin %37,4’tinii agikladigi
goriilmiistiir (R?=.374, F(1, 310)=184,84, p<.01).

Elde edilen katsayilara bakildiginda; ¢alisan motivasyonu 6lgeginin (= ,58, p<.01)
yenilik¢i davranis puanlarini anlamli ve pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir. Bu bulgulara
dayali olarak calisanlarin motivasyon diizeyinin, yenilik¢i davranislarini pozitif yonde
olumlu etkiledigi sdylenebilir. Ulasilan bu bulgu; arastirmanin H2: Calisanlarin motivasyon
diizeyleri yenilik¢i davranisi etkiler hipotezini dogrulamaktadir. Dolayisiyla H2 hipotezi
kabul edilmistir.

Tablo 43. I¢sel Motivasyonun Yenilik¢i Davranis1 Etkileme Diizeyi

R R? Uyarlanms | F B Beta t
RZ
Sabit 1,99 10,61
Yenilik¢i .59 347 .345 165,09 | ,54 ,59 12,85*
Davranis
*p<.01

Tablo 43 incelendiginde tiim degiskenlerin birlikte varyansin %34,7°sini agikladig
goriilmiistiir (R?=.345, F(1, 310)=165,09, p<.01).

Elde edilen katsayilara bakildiginda ¢alisan motivasyonu dlgeginin i¢csel motivasyon
boyutunun (5= ,59, p<.01) yenilik¢i davranig puanlarini anlaml ve pozitif yonde yordadigi
goriilmektedir. Bu bulgulara dayali olarak i¢sel motivasyonun yenilik¢i davraniglarini pozitif
yonde etkiledigi sOylenebilir. Ulasilan bu bulgu arastirmanin H2a: Calisanlarin igsel
motivasyon diizeyleri yenilik¢i davranisi etkiler hipotezini dogrulamaktadir. Dolayisiyla H2a

hipotezi kabul edilmistir.

Bu konuda ulasilan diger bulgu ¢alisanlarin digsal motivasyonun yenilik¢i davranis
diizeylerini ne Olglide etkiledigini belirlemeye doniiktiir. Elde edilen bulgular Tablo 44°te

verilmistir:
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Tablo 44. Digsal Motivasyonun Yenilik¢i Davranisi Etkileme Diizeyi

R R? Uyarlanms | F B Beta t
R?
Sabit 2,26 12,58
Yenilikgi .56 316 314 143,47 | ,49 ,56 11,98*
Davranis
*p<.01

Tablo 44 incelendiginde tiim degiskenlerin birlikte varyansin %31,6’sin1 agikladig
goriilmiistiir (R?=.316, F(1, 310)=143,47, p<.01).

Elde edilen katsayilara bakildiginda c¢alisan motivasyonu dOlgeginin digsal
motivasyon boyutunun (5= ,56, p<.01) yenilik¢i davranig puanlarini anlamli ve pozitif yonde
yordadigi goriilmektedir. Bu bulgulara dayali olarak digsal motivasyonun yenilik¢i
davraniglarin1 pozitif yonde etkiledigi soylenebilir. Ulagilan bu bulgu aragtirmanin H2b:
Calisanlarin dissal motivasyon diizeyleri yenilik¢i davranisi etkiler dogrulamaktadir.

Dolayisiyla H2b hipotezi kabul edilmistir.
4.3.3. Bilgi Paylasiminin Yenilik¢i Davramsi Etkileme Diizeyi
Hs: Bilgi paylasimi yenilik¢i davranist etkiler

Arastirma hipotezlerinin {i¢iinciisiiniin sinanmasina yonelik olarak arastirmanin
bagimli degiskenlerinin birbirini etkileme diizeylerine bakilmistir. Bu amagla Hs, Hza, Hap
hipotezleri test edilmistir. Bu amagla dogrusal regresyon analizleri yapilmistir. Bu konuda
ulagilan ilk bulgu calisanlarin bilgi paylasiminin yenilik¢i davranig diizeylerini ne olcilide

etkiledigini belirlemeye yoneliktir. Elde edilen bulgular Tablo 45°de verilmistir:

Tablo 45. Bilgi Paylasiminin Yenilik¢i Davranisi Etkileme Diizeyi

R R? Uyarlanmis | F B Beta t
R2
Sabit 3,42 21,68
Yenilikgi .34 114 111 39,89 25 34 6,32*
Davranis
*p<.01
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Tablo 45 incelendiginde; tiim degiskenlerin birlikte varyansin %11,4’{inii agikladigi
goriilmiistiir (R?=.114, F(1, 310)=39,89, p<.01).

Elde edilen katsayilara bakildiginda bilgi paylasimi olgeginin (5= ,25, p<.01)
yenilik¢i davranis puanlarini anlamli ve pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir. Bu bulgulara
dayali olarak bilgi paylasiminin, yenilik¢i davranisi pozitif yonde olumlu etkiledigi
sOylenebilir. Ulasilan bu bulgu; arastirmanin Hs: Bilgi paylasimi yenilik¢i davranisi etkiler

hipotezini dogrulamaktadir. Dolayisiyla H3 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 46. A¢ik Bilgi Paylasiminin Yenilik¢i Davranist Etkileme Diizeyi

R R? Uyarlanms | F B Beta t
R2
Sabit 3,68 25,52
Yenilikei .28 .078 .075 26,08 ,18 27 5,11*
Davranis
*n<.01

Tablo 46 incelendiginde tiim degiskenlerin birlikte varyansin %7,8’ini agikladigi
goriilmiistiir (R?=.078, F(1, 310)=26,08, p<.01).

Elde edilen katsayilara bakildiginda bilgi paylasimi dlgeginin agik bilgi paylasimi
boyutunun (5= ,27, p<.01) yenilik¢i davranis puanlarin1 anlaml ve pozitif yonde yordadigi
goriilmektedir. Bu bulgulara dayali olarak agik bilgi paylasiminin yenilik¢i davranisi pozitif
yonde etkiledigi sdylenebilir. Ulasilan bu bulgu arastirmanin Hza: A¢ik bilgi paylasimi
yenilik¢i davramisi etkiler hipotezini dogrulamaktadir. Dolayisiyla H3a hipotezi kabul

edilmistir.

Bu konuda ulasilan diger bulgu calisanlarin ortiik bilgi paylasiminin yenilik¢i
davranig diizeylerini ne 6lgiide etkiledigini belirlemeye doniiktiir. Elde edilen bulgular Tablo

47°de verilmistir:
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Tablo 47. Ortiik Bilgi Paylasimmin Yenilik¢i Davranis1 Etkileme Diizeyi

R R? Uyarlanms | F B Beta t
R?
Sabit 3,57 25,10
Yenilikgi .32 103 100 35,63 21 32 5,97*
Davranis
*p<.01

Tablo 47 incelendiginde tiim degiskenlerin birlikte varyansin %10,3{inii
acikladig goriilmiistiir (R?=.103, F(1, 310)=35,63, p<.01).

Elde edilen katsayilara bakildiginda bilgi paylasimi dl¢eginin ortiik bilgi paylagimi
boyutunun (5= ,32, p<.01) yenilik¢i davranis puanlarini anlamli ve pozitif yonde yordadigi
goriilmektedir. Bu bulgulara dayali olarak ortiik bilgi paylasiminin yenilik¢i davranislarini
pozitif yonde etkiledigi sdylenebilir. Ulasilan bu bulgu arastirmanm Hap: Ortiik bilgi
paylasimi yenilik¢i davranisi etkiler hipotezini dogrulamaktadir. Dolayisiyla H3b hipotezi
kabul edilmistir.

Yapilan analizler sonucunda aragtirmanin tiim hipotezleri kabul edilmistir.
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BESINCI BOLUM
SONUC VE ONERILER
5.1. Sonuclar

Bu arastirmada ¢alisanlarin motivasyon, bilgi paylasimi ve yenilik¢i davranis
arasindaki iligkilerin ortaya ¢ikarilmasi amaglanmistir. Alan yazinda yer alan ¢aligmalar
incelendiginde bilgi paylasimi, yenilik¢i davranis ve motivasyon ile ilgili arastirmalarin
bulundugu goriilmektedir. Ancak bu degiskenlerin birlikte degerlendirildigi ve iliskisel
karsilastirmalarin yer aldigi ¢alisma bulunmamaktadir. Dolayisiyla ¢alisma bu baglamda

ilgili literatiire katki saglayacaktir.

Arastirmanin temel amaci ise (Gaziantep ili) gida sektorii ¢alisanlarinin motivasyon
diizeylerinin bilgi paylasimi ve yenilik¢i davranislarina etkisinin incelenmesidir.
Arastirmada bilgi paylasimi, motivasyon ve yenilik¢i davranislar arasinda anlamli iligkilerin

oldugu tespit edilmistir.

Arastirmanin amaci dogrultusunda modele uygun olarak gelistirilen ii¢ hipotez test
edilmistir. Arastirma bulgular tiim hipotezlerin alt hipotezleri ile birlikte kabul edilmesini

saglamustir.

Aragtirma sorularina yanit bulmak tizere elde edilen veriler; aritmetik ortalama (x),
frekans (f), yiizde (%), standart sapma (s.s.), pearson korelasyon testi yardimiyla
cozlimlenerek yorumlanmigtir. Arastirmanin hipotezlerini sinamak amaciyla dogrusal
regresyon analizleri yapilmistir. Yani sira arastirmada kullanilan 6lgeklerin istatistik
coziimlemeler Oncesi, madde gruplarina ait puanlarin normallik gdsterip gostermemesini
incelemek amaciyla basiklik ve carpiklik degerleri incelenmis ve normal dagilimlar

gostermesi nedeniyle gruplar lizerinde parametrik testler uygulanmistir.

Arastirmanin hipotezlerini sinamak i¢in yiiriitiilen dogrusal regresyon analizlerinde
aragtirmanin tiim hipotezlerinin alt hipotezlerle birlikte kabul edilmesi yoniinde bulgulara
ulasilmistir. Buna goére motivasyon diizeyi ile i¢sel ve digsal motivasyon agik ve ortiik bilgi
paylasimimi etkilemektedir. Yine motivasyon diizeyinin, i¢sel ve digsal motivasyonun
yenilik¢i davranis tizerinde etkili oldugu saptanmistir. Yani sira bilgi paylasiminin, acik ve
ortiikk bilgi paylasimimin da yenilik¢i davranis {izerinde etkili oldugu yoniinde bulgulara
ulasilmigtir. Aver (2009) calismasinda, 6grenmeye olan kararliliin, agik fikirliligin ve
isletme i¢i bilgi paylagiminin yenilik performansi iizerinde etkisi oldugu sonucuna varmaistir.

Bu ¢alismada da paralel sonuglar elde edilmistir. Benzer sekilde Altindis ve Agca (2011)
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calismalarinda, fiziksel ¢alisma ortami ve ¢alisma alanlarinin diizeninin, etkili bilgi paylasim
uygulamalarint sinirlamayacagina dair bulgulara ulagsmigtir. Calismamizda da bilgi
paylasimi ortaminin 6nemine dair benzer sonuglara ulasilmistir. Cit¢i Bal (2014) Eskisehir
organize sanayi bolgesinde bilgi paylasimi ve inovasyon iliskisini arastirdigi calismasinda,
isletmeler icerisinde bilgi paylasiminin saglanmasi ve bilgi paylasimina yonelik ortamlarin
olusturulmasi, bilgi paylasimi sirasinda teknolojilerin aktif olarak kullanilmasi yenilikgilik
tizerinde olumlu etkiler meydana getirdigi tespit edilmistir. Ayrica bilgi paylasimina iliskin
isletmelerin olumlu bakis acisina sahip olduklari, bilgi paylasimina imkan saglayan
ortamlarda bulunmayi istedikleri sonuglaria ulasiimistir. Keskin (2018) ¢alismasinda bilgi
paylasiminin, ¢aliganlarin performanslarini ve motivasyonlarint artirdigi ayrica firmalar
arasindaki giiven ve igbirliginin artmasina bagl olarak, inovasyon, yeni iirlinler gelistirme
ve yeni pazarlara girme gibi yenilik¢i aktivitelerin gelistirilmesine sagladig tespit edilmistir.
Atuahene- Gima ve Murray, (2007) orgiitte bilgi paylasiminin orgiitsel 6grenmeyi miimkiin
kildigina igaret etmekte ve orgiitsel 6grenmenin de orgiitiin faaliyet alanindaki is modellerini
gelistirilmesinde siireklilik arz eden bir inovasyon anlayisini meydana getirmekte,
giiclendirmekte oldugunu bulgulamistir. Akan (2018) teknoloji sektorii ¢alisanlarinda
yenilik¢ilik, bilgi paylasimi ve orgilitsel vatandaslik davranislari iliskiyi ortaya ¢ikarmayi
arastirdigl calismasinda isletmeler i¢indeki bilgi paylagimi ortamini olusturulmasi, bilgi
paylasimi saglanirken ellerindeki mevcut teknolojinin kullanilmasi isletmenin yenilikgilik
yoniinii olumlu etkiledigi ayrica calisanlarin tecriibesini ve bilgi birikimini paylastiklari,
arkadaglarinin moralini diizeltmek i¢in davraniglar sergiledikleri, olasi tartigsmalar1 6nlemek
adina arkadaglari ile goriisme sagladiklari sonucuna ulasilmistir. Darroch (2005), orgiitlerde
bilgi iiretilmesi, kabul gérmesi ve yayillmasi durumlarinin isletme performansi artirdigi
gibi yenilik¢ilige de etki ettigini vurgulamaktadir. Keskin (2018) Tiirkiye'deki Teknopark
firmalarinda sosyal sermaye bilgi paylasimi orgiitsel ¢ift yonliiliikk ve firma performansi
arasindaki iligkiyi aragtirdig1 ¢alismasinda bilgi paylasiminin, ¢alisanlarin performanslarini
ve motivasyonlarini artirdig1 ayrica firmalar arasindaki giiven ve igbirliginin artmasina bagh
olarak, inovasyon, yeni liriinler gelistirme ve yeni pazarlara girme gibi yenilik¢i aktivitelerin
gelistirilmesine sagladigi tespit edilmistir. Koudelkova ve Milichovsky (2015)
motivasyonun yenilik¢i davranmisin basarili olmasindaki katkisini gdstermek amaciyla
yapmis oldugu caligmasinda, motivasyonun basarili yenilik¢i davranig iizerinde olumlu
etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica, ¢alisanlar eger sirket tesviklerinden memnun
kalmazlar ise bu calisanlarin motivasyon diizeylerini olumsuz ydnde etkiler ve yeni

yeniliklere katilmak istemeyebilirler. Ghodrati (2018) orgiitsel bilgi paylasimi ve orgiitsel
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yenilikgiligin orgiitsel inovasyon iklimine etkisinin arastirildig1 ¢calismada bilginin islenerek
pazara sunulmasinin devamli olmasi yenilik¢ilik olarak ifade edilmis, yenilik¢iligin

kalitesinde oOrgiitsel katilimin belirleyici oldugu ifade edilmistir.

Cit¢i Bal (2014) bilgi paylasimi ve inovasyon iligkisini arastirdigi ¢alismasinda
isletmeler icerisinde bilgi paylasiminin saglanmasi ve bilgi paylasimina yonelik ortamlarin
olusturulmasi, bilgi paylasimi sirasinda teknolojilerin aktif olarak kullanilmasi inovasyon
tizerinde olumlu etkiler meydana getirdigi bulgularina ulasmistir. Arastirmalardan elde

edilen bu bulgular, aragtirmanin sonucunu destekler niteliktedir.

Chen ve Hsieh (2015) kamu sektoriinde yapmis olduklari ¢alismalarinda igsel ve
dissal motivasyon ve bilgi paylasimina olan etkisinin arastirdig1 ¢alismasinda kisilerin agik
bilgi paylasimindan ¢ok Ortiik bilgi paylasiminda kisisel degerlerini kaybetme korkulari

oldugu sonucu ortaya ¢ikmaistir.

Aragtirmanin sonucunda motivasyon ile bilgi paylasimi ve yenilik¢i davranig ve
arasinda iliski oldugu tespit edilmistir. Buna gore, genel motivasyon diizeyi ile genel bilgi
paylasim diizeyi arasinda pozitif yonli ve diisiik diizeyli iliski oldugu (R: 0,251; p<0,05),
genel motivasyon diizeyi ile bilgi paylasimi alt boyutu olan agik bilgi paylasimi arasinda
pozitif yonlii ve diisiik diizeyli iligski oldugu (R: 0,232; p<0,05), genel motivasyon diizeyi ile
bilgi paylasimi alt boyutu olan ortiilii bilgi paylasimi arasinda pozitif yonlii ve diistik diizeyli
iliski oldugu (R: 0,232; p<0,05), motivasyon diizeyleri ile yenilik¢i davranis arasinda pozitif
yonlii ve yiiksek diizeyli iliski oldugu (R: 0,611 p<0,05), bilgi paylagimi ile yenilikgi
davranig arasinda orta diizeyli ve pozitif yonli iliski oldugu (R: 0,338, P<0,005) tespit
edilmistir. Cicek ve Celik (2010) isletmelerdeki bilgi teknolojilerine yapilan yatirim ile
performanslar arasindaki iliskinin arastirildigi ¢alismada, bilgi teknolojilerine yatirim
yapmada yonetimin 6nemli bir etken oldugu sonucuna ulasilmistir. Beydogan (2018) bilgi
paylasimi, entelektiiel sermaye ve firma performans: arasindaki iliskiyi arastirdig
calismasinda bilgi paylasiminin, c¢alisanlarin yeni bilgiler olusturmasina ve bu bilgilerin
benimsenerek uzmanlik bilgisi haline getirilmesine katki sagladigi, bu sayede insan
sermayesinin gli¢lendirildigi ifade edilmistir. Bu baglamda firmalarda yeni iiriin ve fikirlerin
gelistirilmesinde ve yonetim siire¢lerinde daha verimli olduklar1 ifade edilmistir. Aslan
(2014) isletmelerde bilgi paylasimi, inovasyon ve firma performansi iligskisini arastirdigi
calismasinda bilgi paylasimi ve inovasyon arasinda pozitif yonlii anlamh iligkinin meydana
geldigi, inovasyon ile firma performans: arasinda pozitif iliskinin meydana geldigi, bilgi

paylasimu ile firma performansi arasinda pozitif iliskilerin meydana geldigi tespit edilmistir.
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Bilgi paylasimi ile inovasyon arasinda pozitif yonlii iliski oldugu sonucuna ulasilmistir.
Firmalarin bagarili olmasinda bilginin kayit altina alinmasi1 ve gerekli zamanlarda gerekli

kisilerle paylasilmasinin etkili oldugu ifade edilmistir.

5.2. Oneriler

Arastirmacilara yonelik oneriler gercevesinde, konu ile ilgili bu ¢alismadaki iligki
referans gosterilerek degiskenler arasindaki aracilik rolii incelenebilir. Bununla birlikte
arastirmacilar, farkli sektorlerde ve farkli orneklem yapilari ile arastirma yaparak bu
calismada elde edilen sonuglarla karsilastirilabilir. Baska bir ifade ile s6z konusu iliski tiim
calisanlara genellestirilebilir mi yoksa gida sektoriiyle kisitlh mi sorusunun cevabi

arastirilabilir.

Isletme yoneticilerinin, calisanlarinin motivasyonlarinin  artirilmasina  ydnelik

uygulamalar gelistirmeleri hem isletmeler hem de ¢alisanlar i¢in faydali olacaktir.

Calisanlar arasinda bilgi paylasimin1 engelleyen bireysel ve yonetimsel sorunlar
bulunmaktadir. Bilgi paylagimimin artmasi performanslari da artirdii i¢in verimlilik
tizerinde etkilidir. Bu nedenle calisanlar arasinda bilgi paylagiminin artirilmast igin

isletmelerin politikalar izlemesi gerekmektedir.
Bilgi paylasimi, yenilik¢i davranis ve motivasyon arasinda iliski oldugu tespit
edilmistir. Dolayiyla ¢alisanlarin yenilik¢ilik diizeylerinin ve isletmelere yonelik

katkilarinin artirilmasi i¢in motivasyonlariin artirilmasi olumlu etki meydana getirecektir.

Calisanlar arasindaki bilgi paylagiminin oniindeki engellerden birisi ¢alisanlarin
sahip olduklar1 ayricalik ya da konumlarin kaybedilme endisesi olabilir. Bu nedenle

calisanlara 6zgiir ve degerli olduklarinin hissettirilmesi dnemlidir.
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EKLER

Ek1: Anket Formu
Sayin Katilimci,

Bu anket formu Calisanlarin Motivasyon Diizeylerini, Bilgi Paylasimi ve Yenilik¢i
Davranisa Iliskin Algilarin1 8lgmek amaciyla akademik hazirlanmistir. Elde edilecek bilgiler
kesinlikle gizli tutulacak ve bilimsel amaclar disinda kullanilmayacak ii¢lincli sahislarla
paylasilmayacaktir. Akademik bir ¢alismaya gostereceginiz ilgi ve yapacaginiz katki icin

simdiden tesekkiir ederiz.
KIiSiSEL BIiLGILER

Asagidaki ifadelerden size en uygun olanmi litfen carpi isareti (X) koyarak

isaretleyiniz.

1. Cinsiyetiniz nedir?

~

) Kadm () Erkek

[\

. Yasimiz kagtir?

( )18-26( )27-35( )36-44( )45-54( ) 54 ve iizeri

(O8]

. Aylik Geliriniz (Ortalama) ne kadar?

—~

) 1600 — 2000 TL

—~

) 2001 — 3000 TL

~

) 3001 — 5000 TL

) 5000 TL Ustii

N

. Egitim durumunuz?

) IIkdgretim () Lise () On lisans () Lisans () Yiiksek lisans/doktora

~

5. Medeni durumunuz

~

) Bekar () Evli

(o)

. Bu isletmede calistiginiz siire

( )15yl ( )6-10yil ( ) 11-15y1l ( ) 15 yil Gizeri
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7. Sektorde calistiginiz siire

( )15yl ( )6-10yil ( ) 11-15yil () 15 il izeri

8. Bu meslegi kendi isteginizle mi sectiniz?

( ) Evet( ) Hayr

9. Calistiginiz isletmedeki Pozisyonunuz?

() Sahip () Sahip ve Yonetici () Yonetim Kurulu Bagkani () Genel Miidiir

() Genel Miidiir Yardimcist () Departman Yoneticisi () Departman Sefi () Diger
(Belirtiniz).......ooveiiiiii e

10. Calistigimiz isletmedeki departmaniniz?
() Satis( ) Pazarlama ( ) Planlama( ) AR-GE ( ) Satmnalma ( ) Bilgi Islem
() Uretim () Diger (Belirtiniz)...........c.oevueeeniiiieieieeieeieieeen

Liitfen asagidaki ifadeleri okuyup degerlendirerek bir ifadeye katilim derecenizi X

isareti koyarak belirtiniz.

1=Kesinlikle Katilmiyorum 2=Katilmiyorum 3=Kararsizim 4=Katiliyorum

5=Kesinlikle Katiliyorum

B1. Bu isyerinde c¢alisanlar, rapor ve resmi dokiimanlar1 diger
123|415
calisanlarla paylagir.
B2. Calisanlar, kendi hazirladiklar1 raporlart ve dokiimanlar1 diger 11213 lals
calisanlarla paylagir.
B3. Calisanlar, diger calisanlardan raporlar1 ve resmi dokiimanlari 11213 lals
toplar.
B4. Calisanlar, bilgi paylasimi i¢in tesvik edilir. 112134
B5. Calisanlara yonelik ¢esitli egitim ve gelisim programlari 112134
diizenlenir.
B6. Bilgi paylagimi i¢in olusturulan bilgi teknolojileri, bu igyerinde
RORN 123|415
calisanlarin islerini kolaylastirir.
B7. Calisanlar, tecriibelerini digerleriyle paylasir. 123|415
B8. Calisanlar, diger ¢alisanlarin tecriibelerine iliskin bilgileri toplar. |1 |2 |3 [4 |5
B9. Calisanlar, birbirlerine iligkin bilgileri paylasir. 112 (3]4(5
B10. Calisanlar birbirlerine iliskin bilgileri toplar. 112(31]4(5
B11. Calisanlar kendi uzmanlik alanlari ile ilgili bilgileri paylasir. 1(2(3|4]|5
B12. Calisanlar digerlerinin uzmanlik alanlarina dayali bilgileritoplar. [1 [2 |3 |4 |5
B13. Calisanlar ge¢misteki hatalardan ¢ikardigi dersleri gerekirse
PR 123|415
birbirleriyle paylasir.
MI1. Isimi tam olarak yapabilecek yetki ve giice sahip olmak
. 123|415
motivasyonumu arttirir.
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M2. Isimi iyi yapmak ve isimde basarili olmak motivasyonumu arttirir.

M3. Isimi gerektiginde genisleterek sirketime katma deger katabilmek
motivasyonumu arttirif.

M4. Yaptigim isin kisisel yetenek ve becerilerime uygun olmasi
motivasyonumu arttirir.

MS5 Yaptigim isin saygin bir is olduguna inanmak motivasyonumu
arttiril.

M6. Yaptigim isle ilgili sorumluluk sahibi olmak motivasyonumu
arttirir.

M7. Yaptigim isin 6nemli bir is olduguna inanmak motivasyonumu
arttirir.

MS. Meslegimin gereklerini bagimsiz bir sekilde yerine getirebilmek
motivasyonumu arttirir.

M9. Meslegimle ilgili konularda miisterilerimin sorunlarina ¢6ziim
iiretebilmek motivasyonumu arttirir.

M10. Kendimi 6nemli bir sahsiyet olarak gordiigiim bir is ortamina
sahip olmak motivasyonumu arttirir.

M11. Almis oldugum egitim sonucu edindigim bilgileri
uygulayabilme imkanimin olmasi motivasyonumu arttirir.

M12. Basarili calismalarimdan  dolay odiillendirilmem
motivasyonumu arttirir.

M13. Basarili ¢calismalarimdan dolay1 prim 6denmesi motivasyonumu
arttirif.

M14. Ozel yasantim ile ilgili olarak istedigimde isyerinden uzaklasma
imkanimin olmasi motivasyonumu arttirir.

M15. Meslegimde kariyer yapma imkanimin olmasi motivasyonumu
arttirif.

M16. Meslektaglarimdan daha iyi oldugum zaman iistlerim tarafindan
farklilastirilmak motivasyonumu arttirir.

M17. Kendi isimin patronu olmak motivasyonumu arttirir.

M18. Esnek caligsma saatlerinin olmasi motivasyonumu arttirir.

M19. Modern fiziksel kosullara sahip bir isyerimin olmasi
motivasyonumu arttiril.

P (R -

N ININ DN

W [ WWw| W

EE I I

ol |ojo1| o1

M20. Isyerimde ihtiyag duydugum teknolojik ara¢ ve gereglerin
bulunmasi motivasyonumu arttirir.

[EEN

N

w

SN

M21. Yaptigim isten aldigim ticret miktar1 motivasyonumu arttirir.

M22. Meslegimde, mesleki dayanigsmanin olmasi motivasyonumu
arttirir.

[EEN

N

w

SN

Y1. Yeni teknolojiler, siirecler, teknikler arastiririm ve fikirler
iretirim.

Y2. Yaratici fikirler tiretirim.

Y3. Diger ¢alisanlarin fikirlerini destekler ve cesaretlendiririm.

Y4. Yeni fikirler i¢in kaynaklar arastirir ve tahsis ederim.

YS5. Yeni fikirlerin uygulanmasi i¢in planlart ve faaliyet takvimlerini
gelistiririm.

Y6. Yenilik¢iyim.

R~ [Pl ~

Nl N [INININ] DN

W| W | WlwWwlw| w

Al b (B IR] D

o1l o ([ohforjol| O

113




