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Ozet

Bu arastirmada bilgi paylasimi ve oOrgiitsel giivenin, yenilik¢ilik davranisi ve bireysel
performansa etkisi incelenmistir. Arastirmanin 6rneklemini Milli Egitime bagli meslek
liselerinde gorev yapan 333 personel olusturmaktadir. Arastirmanin amaci, bilgi paylasimi ile
orglitsel gilivenin, ¢alisanlarin yenilik¢ilik davranisi ve bireysel performanslari iizerine olan
etkisini ortaya koymak ve literatiirde bu alandaki boslugu doldurmaktir. Arastirmada veriler
yliz yiize anket yontemiyle elde edilmistir. Elde edilen veriler SPSS paket programi yardimiyla
analize tabi tutulmus ve faktor analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizleri ile test
edilmistir. Arastirma da elde edilen bulgulara gore, bilgi paylasimi ile yenilik¢ilik davranisi ve
bireysel performans arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliski oldugu goriilmustiir. Ayn
sekilde orgiitsel giiven boyutlari ile yenilikgilik davranigi ve bireysel performans arasinda da
anlamli bir iligkinin varlig1 belirlenmistir. Bu arastirma ile ortaya koyulan sonuglar ile bu
alanlarda yapilacak arastirmalara ve literatiire onemli katkilar saglayacagi diistiniilmektedir.

Anahtar Sézciikler: Bilgi Paylasimi, Orgiite Giiven, Yoneticiye Giiven, Yenilikgilik
Davranisi, Bireysel Performans

Jel Kodu: M10, O30

INFORMATION SHARING AND THE EFFECT OF
ORGANIZATIONAL TRUST ON INNOVATION BEHAVIOR AND
INDIVIDUAL PERFORMANCE: A RESEARCH ON VOCATIONAL

HIGH SCHOOL TEACHERS

Abstract

This study examines the effect of knowledge sharing and organizational trust on innovation
behavior and individual performance. The sample of the study consists of 333 personnel
working in vocational high schools connected to national education. The aim of the research is
to reveal the effect of organizational trust on innovation behavior and individual performance
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of employees, and to fill the gap in this field in the literature. The data in the study was obtained
by face to face survey method. The obtained data was analyzed with the help of SPSS program
and factor analysis, correlation analysis and regression analysis were applied. According to the
findings of the research, there is statistically significant relationship between information
sharing, innovation behavior and individual performance. Likewise, a significant relation
between organizational trust dimensions, innovation behavior and individual performance is
established. It is thought that obtained results will make important contributions to the related
literature and research.

Keywords: Information Sharing, Organizational Trust, Trust in Manager, Innovation
Behaviour, Individual Performance

Jel Code: M10, O30

|. GIRIS

Icinde bulundugumuz bilgi ve degisim ¢aginda, yenilikler ve kiiresellesme ile birlikte
belirsizliklere paralel olarak yogun rekabet ortaminda, organizasyonlar i¢in bilgi tabanli
ekonominin 6nemi gittikge artmaya baglamistir. Bir orgiitiin rekabet avantaji elde etmesi, uzun
donemde rekabetci avantajlarini korumalar: ve siirdiirmeleri, bilginin etkin paylasimi ve
yeniligin uygulanmasi ile miimkiin olabilecektir. Bu asamada o6rgiitlerin, gerek bireysel gerekse
de orgiitsel ac¢idan farkli bakis agilar1 gelistirmesi zorunlu hale gelmektedir. Gergeklesen
degisimlerin hiz1 ve rekabetin giicli orgiitlerde, glivene dayal1 bilgi paylasimi ile yenilikgilik
isteginin performansa aktarimini saglamasi hayati 6énem arz etmektedir. Bu asamada, bilgi
paylasimi ve yenilik i¢in 6rgiitlerin en 6nemli kaynaklarindan biri olan insan kaynaginin, ancak
desteklenerek orgiitsel ve bireysel ¢iktilara ulasilabilir. Dolayisiyla insan kaynagini etkin bir

sekilde kullanan orgiitler hem yenilik hem de rekabet acisindan avantajli duruma gecerler.

Bilgi paylagimi, orgiitler igin rekabet avantaji ile birlikte yenilik¢ilik faaliyetine katkida
bulunmaktadir (Chou ve Liu, 2013). Bu nedenle, bilgi paylasiminin 6rgiit i¢erisindeki yenilik
davraniginin meydana gelmesinde kritik bir dneme sahip oldugu ve orgiitte yenilik¢i fikirlerin
yayilmasinda onciiliik sagladigi diisiintilmektedir (Ipe, 2003). Dolayisiyla, elde edilen veya var
olan bilgi, orgiitiin kararlarina ve uygulamalarina yansitilamazsa, bu bilginin orgiite faydasi
olmayacag gibi bir performans artig1 da orgiite yansimayacaktir (Akgiin ve Keskin, 2003). Bu
acidan degerlendirildiginde yenilik¢ilik, gerek oOrgiitsel davranislarda gerekse de performans
artinnmin1  saglayabilecek oOrgiitsel yapiya iglerlik kazandirma olarak degerlendirilebilir

(McDonald, 2002).
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Giiven veya giiven eksikligi gliniimiiz orgiitlerinde 6nemi giderek artmakta olan bir
husustur (Simsarian, 2006). Bu nedenle o6rgiitsel giivenin, ¢alisma ortaminda sagladigi olumlu
katkilar nedeniyle ¢alisanlarin yeni fikirler iiretmesini saglayan ve onlar1 yenilik¢i davranisa
yonlendirdigi (Giines, 2014) ve bununla birlikte, bir deger ve yenilik olusturma giiciinii de
ortaya ¢ikartmaktadir (Vanhala ve Ritala, 2016). Yoneticiler igin ¢alisanlarin orgiitiin arzu ettigi
diizeylerde performans gostermelerini saglamak &nemlidir (Robbins vd., 2016). Orgiitlerde
olusan giiven iklimi, calisanlarin motivasyonu ile birlikte performanslarini da yiikseltir (Becker
vd., 1996). Giivenin oldugu orgiitlerde, bireysel ve orgiitsel performans olumlu etkilenmekte,
bu da orgiitsel verimliligi artirmaktadir (Lewicki ve Bunker, 1996). Ayrica orgiitsel giiven,
calisanin orglite olan algilarimi olumlu etkileyerek bireysel performansini artirabilir (Biite,
2011).

Bu arastirmada oncelikle, arastirmaya konu olan degiskenlerin kavramsal yapis1 ele
alinmig, devaminda degiskenler arasindaki iliskilerin teorik altyapilari agiklanmaya
calistlmistir.  Son kisminda ise, metodoloji ve elde edilen galisma bulgularinin sonuglar
verilmis ve karsilastirmali tartisma yapilmistir. Ek olarak, arastirmanin kisitlar1 verilerek

bundan sonra yapilacak ¢alismalar i¢in de onerilerde bulunulmustur.

II. TEORIK ALTYAPI

11.1. Bilgi Paylasim

Bilgi, bireyin gevresinde olup bitenleri dogru ve eksiksiz sekilde kavramasini saglayan
kisisellestirilmis enformasyondur. Bilgi, deneyim ya da is yapma ile kazanilmis anlayis1 ifade
eden (Awad ve Ghaziri, 2004), ¢ikarilan sonug, uygulama ve gergeklesen tecriibe seklinde
kendini gosteren (Barutcugil, 2002), belirli bir amaca gore enformasyon ile uzmanligin birlikte
degerlendirilmesiyle bir cergeve meydana getiren (Liebowitz ve Megbolugbe, 2003), dogrulugu
ispatlanmis anlamli mesajlardan olusturulan inang¢ ve bagliliklar olup (Nonaka ve Takeuchi,
1995), insanlar ile organizasyonlarin etkin bir bicimde eylem ger¢eklestirmeleri igin sahip
olmalar1 gereken kapasite olarak ifade edilir (Argyris, 1993). Dolayisiyla bilgi, orgiitlerin
rekabet avantaj1 olusturmalari i¢in kullandiklari, benzersiz ve taklit edilmesi gii¢ kaynaklardan

birisidir (Cetindamar vd., 2013).

Bilgi paylasimi, orgiit ¢alisanlarinin gereksinim duyduklar1 bilgiye hizli ve kolayca

erisebilmelerini saglamak {izere sistem, uygulama ve siireglerin biitlinlinii bilinyesinde
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barindiran karmasik bir kavramdir. Bireysel seviyede edinilen bilginin firma icerisindeki
dagilimin1 ifade eden bilgi paylasimi, temelde bireylerin birbiriyle etkilesimlerinden
kaynaklanmakta, akici bir iletisim, diyalog ve tartismalar araciligi gergeklestirilmektedir
(Akgiin, Keskin ve Giinsel, 2009).

Bilgi paylasimi, bilginin bireyden gruba ya da orgiitiin tamamina yayilmast durumu
(Lee, 2001) ile bilgiyi almay1 ve vermeyi igeren bireyler arasi karsilikli degisimi gerektirir (Foss
vd., 2009). Bu degisimde birisinin sahip oldugu bilginin diger bireylerce net olarak anlasilan ve
kullanilan forma dontismesi esastir (Ipe, 2003). Bilgi paylasimmda amag, orgiitiin timiini
kapsayacak sekilde bireylerin bilgi ve deneyimlerini 6rgiitsel verimin artirimina yonelik olarak

orgiitsel kaynaklara ve degerlere aktarma ¢abasidir (Yang ve Wan, 2004).

Bilgi paylasiminin en énemli odak noktasi bireyler ve bireysel bilgilerdir (Hendriks,
1999; Alavi ve Leidner, 2001). Paylasimin esast goniillii olmaya dayanmakta ve bilginin
kaynak ve hedef arasina ulagsmasi1 6nem arz etmektedir. Bu da zorlama olmadan bir uzlasma ile
bilginin degisimini gerektirir (Yenigeri ve Demirel, 2007). Gerek bireyler gerekse de orgiitler
arasinda birey seviyesinde sahip olunan bir bilginin Orgiitiin tiimiinii kapsayacak sekilde
taginmasi organizasyonlar acisindan rekabet¢i ve ekonomik bir deger olarak kendini gosterir
(Hendriks, 1999). Bu nedenle, zihinde veya baska bir yerde sakli bir bilgi paylasilmadigi siirece

orgiit agisindan bir deger iiretemez (Bock ve Kim, 2002).

I1.11. Orgiitsel Giiven

Giiven en genel anlamda dogruluk ve diiriistliik odakli bir kavram olarak algilanir (Demircan ve
Ceylan, 2003). Giiven; bireylerin birbirlerinin karar, ifade ve davraniglarindan emin olmasi (McAllister,
1995), bu davranis ve diistincenin kisilerde karsilikli firsatgilik olusturmayacagina inanilmasi (Robbins
ve Judge, 2002), bir kimsenin davranisina kars1 duyulan itimat (Lee, 2004:3) ve riskli durumlarda bile
kars1 tarafin davranislarina olumlu beklentiler gelistirme seklinde tanimlanmaktadir (Perks ve Halliday,
2003). Giiven ihtiyaci, birey ve organizasyon arasinda beklentilerin karsilikli olarak yerine getirilip

getirilmediginin belirlenmesi ile ortaya ¢ikmaktadir (Lazaric, 2003).

Orgiitsel giiven, calisanlarin oOrgiitlerine karsi giiven duygusu barindirmasi olarak ifade
edilmekte (Demircan ve Ceylan, 2003), orgiitiin tamamini kapsayan, karsilikli iliskilere dayali miisterek
giiven sonucu olugmakta (Demirel, 2008) ve bireylerin orgiitsel uygulamalara yonelimli olma istekleri
(Tan ve Lim, 2009) ile c¢aliganlarin 6rgiitlerine karsi hissettikleri inan¢ egilimlerini kapsamaktadir
(Zaheer vd., 1998). Literatiirde Orgiitsel giiven arastirmalarinin siklikla, orgiite giiven ve yoneticiye

giiven olmak iizere iki alt boyutta incelendigi goriilmiistiir. Orgiite ve ydneticiye giiven bir biitiin olarak
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orglitsel giiven olarak adlandirilmakta, ancak birbiriyle iliskili ama farkli kavramlar olarak kabul
edilmektedir (Nyhan ve Marlowe, 1997).

Orgiite giiven, c¢alisanlarm &rgiitsel iliskilerden beklentileri (Polat, 2009) ile galisanlarca
orgiitiin giivenilirliginin algilanmast ile orgiit tarafindan da ¢alisanin menfaatlerinin distiniilecegi ya da
calisanin zararina bir eylem gergeklestirilmeyecegine doniik giiven algisidir (Sayin, 2009). Bu asamada,
caliganin yetki ve sorumluluk almasi, kendisini orgiitiin bir pargasi olarak gérmesi ve oOrgiitlerince
liyakate dayal1 bir yiikseltmenin esas alinmasi ¢alisanin orgiitiine olan giiven diizeyini artirir (Joseph ve
Winston,2005). Dahasi ¢alisanlarin, organizasyon siireglerinin saglam temeller {izerine kuruldugu
beklentisiyle daha fazla risk almasini saglar (Tiiziin, 2007) ve verilen sozlerin orgiit tarafindan

tutulacagina olan inang gelisir (Islamoglu vd., 2007).

Yoneticiye giiven ise, etkili iletisime ve karar almada calisanin da fikirlerine deger vermeye
dayaly, ilgili, tutarli ve saygin bir davranis sergilenmesi ve biitlin bu davranislari calisanlara hissettirmesi
ile olusacaktir (Biite, 2011). Y0neticinin, calisanlarda giiven duygusunun olusmasinda ¢ok 6nemli
oldugu ve yardimseverlik ile giiven duygusunun gelisecegi belirtilmektedir (Mayer vd., 1995). Bunun
yaninda giivenirlik diiriistliik kavramu ile 6zdeslesmekte ve siirekli olarak diiriistliigiin, yoneticilerin en
onemli niteligi olarak vurgulanmaktadir (Kogel, 2003). Ayrica Yoneticiler 6rgiit icinde giiven ortamim
olusturabilir veya yaptiklar1 davranislarla bu gliven ortamini yok edebilirler. Yoneticiler bu giiven
ortamini saglayabilme adina verilen sozleri tutmali ve ddiillendirmede adil bir davranig sergilemelidir

(Shaw, 1997).

I1.111. Yenilikc¢ilik Davramsi

Yenilikgilik, yeni bir fikri alarak bu fikri kullanish tiriinlere, hizmetlere ve ¢alisma yontemlerine
doniistiirme siirecidir (Robbins vd., 2016). Yenilikg¢ilik, birey ya da orgiitiin yaraticiliklar1 sonucunda
olusturulan yeni fikirler ve buna dayali olarak olusturulan alternatiflerin orgiit i¢in deger yaratan,
degisimi ve gelisimi artiran yeni uygulamalara donilismesi olarak tanimlanmaktadir (Yazici, 2000).
Yenilikg¢ilik, organizasyonlar igin rekabet avantaji yaratan 6nemli unsurlardan birisidir. Bu durumun iki
nedeni bulunmakta olup birincisi iretim ile tiiketim siiresinin kisaligi, ikincisi ise toplam tiiketim
icerisinde teknolojik iiriin ve hizmetlerin artan payidir (Eren vd., 2013). Global pazarda son zamanlarda
meydana gelen gerek ekonomik gerekse de sosyal ve teknolojik unsurlardaki degisimler, orgiitleri
yenilik yapmaya yonlendirmistir. Ortaya konulan bu yenilikler firma, sektérel ve ulusal alanlarda 6nemli
bir etki olusturabilmektedir (Saat¢ioglu, 2013). Bunun yani sira yenilik, fikirden baslayarak, iiriin, siire¢
ve hizmet iiretiminde yenilesmeyi saglamayir ve saglanan bu yenilesmenin benimsenmesi ile
uygulamaya doniismesini ifade etmektedir (Hjalager, 2010:2). De Jong (2007)’a gore oOrgiitler,
karsilastiklar1 zorluklar: yenilik yapma yolu ile gidermekte ve yakaladiklar firsatlari ise yine yenilik

yapma ile degerlendirmektedir (De Jong, 2007).



129 Bilgi Paylasimi ve Orgiitsel Giivenin, Yenilikcilik Davramsi ve Bireysel
Performansa EtKisi

Bir orgiit, dogru ortami saglayarak girdilerin, yenilik¢i dirlinler ve yenilik¢i ¢aligma
yontemlerine (¢iktilara) doniistiirmelidir (Robbins vd., 2016). Yenilikgi is davranisi, yeni fikirle birlikte,
teknolojinin ve bu teknolojiye uygun calisma tekniklerin gelistirilmesi, yeni yontem ve usuller
Onerilerek amaglarin gergeklesmesinin saglanmasi ile yeni yontemlerin uygulanmasi seklinde ifade
edilmektedir (Yuan, 2005). Yenilik¢i davranis ¢ok asamali bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir. Bu
siiregler ise problemlerin tanimlanmasi, fikir ve ¢oziimlerin iiretilmesi, bunlar1 destekleyecek alt
yapilarin hazirlanmasi ve fikirlerin uygulanmasini kapsamaktadir (Scott ve Bruce, 1994). Yeniligin
yaratilabilmesi ise, orgiitlerin biinyelerinde gerekli becerilere, tutumlara ve davraniglara sahip dogru
insanlarin olmasina baghdir (Watt, 2002). Bunun yam sira yenilik¢i davranis, bireylerin yeni fikirler
iiretmesi ve ayrica diger calisanlarca orgiit icin iiretilen diger yeni fikirlerin igsellestirilmesini de

kapsamaktadir (Woodman vd., 1993).

I1.1V. Bireysel Performans

Performans, bireylerin ya da orgiitlerin herhangi bir faaliyet i¢in belirlenen hedefe ulasma
derecesi olarak tanimlanmakta (Pugh, 1990), ortaya koyulan ¢ikt1 diizeyi ile gergeklestirilmesi gereken
amacin yerine getirilme diizeyi (Schermerhorn vd., 1985) ile bu amaci ger¢eklestirmek igin gerek
bedensel gerekse de fiziksel ¢abalar ile kazandig1 basariy1 gostermektedir (Marillo, 1990). Dolayisiyla
performans, orgiitlerde hedeflenen amaglarin yapilmasi ya da gergeklesmesi dogrultusunda, gorev ve

fonksiyonun yiiriitiilmesini kapsamaktadir (Erat, 2012).

Bireysel performans, calisanin bir hedefe ulagsmak yolunda sorumluluk almasi ve bunun
sonucunda da harcadig1 ¢aba ve zaman olarak tanimlanmaktadir (Barutgugil, 2002). Orgiitler igin
bireysel performans Oncelikli 6neme sahiptir. Bunun nedeni ise orgiit calisanlarmin gosterecegi
performans kadar orgiitiin iyi olabilecegidir (Benligiray, 2004). Ozellikle rekabetin yasandigi is
ortamlarinda, calisanlarin gosterecegi performansi artirmak insan kaynaklari ydnetiminin 6nemli
sorunlarindan birisi haline gelmektedir (Li vd., 2012). Bu bakimdan bireysel performans, her orgiitiin
etkililigi, basarisi ve performansi bakimindan 6nemlidir (Suliman, 2001). Bu amagla, orgiitlerin
performanslariin artirtlmasina yonelik olarak, calisanlarin yoneticilerin calisanlarini 1yi tanimasi,
noksan yonlerinin bilinmesi, yaptiklari islerin dogru bir sekilde degerlendirilmesi 6nemlidir (Gokgoz,
2013).

I1.V. Degiskenler Aras iliskiler

I1.V. 1. Bilgi Paylasiminin Yenilik¢i Davramisa ve Bireysel Performansa Etkisi

Bilgi yonetimi ile ilgili bircok arastirmada bilgi paylastminin yenilik¢ilik gibi kurumsal
performansin gelismesine yol agtigi belirlenmistir (Liu ve Phillips, 2011; Hau vd., 2013). Bilgi
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paylagiminin 6rgiit icerisindeki yenilik davranisinin meydana gelmesine kritik bir dneme sahip oldugu
ve Orgiitte yenilikgi fikirlerin yayilmasinda onciiliik sagladigi disiintilmektedir (Ipe, 2003; Chow ve
Chan 2008). Bagka bir ifade ile orgiite deger katan yeni fikir ve hizmetler ¢alisanlarin bilgilerini
paylastiklarinda gelistirebilir (Molose ve Ezeuduji, 2015; Ipe, 2003). Bu nedenle, galisanlarin yenilige
acik hale gelmesi ya da yenilige hazir olabilmesi igin Orgiit i¢inde bilginin paylasiminin artirilmasi
gereklidir (Demirel ve Seckin, 2008). Bilgi paylasimi, ayn1 zamanda beraberinde yenilikei fikirlerin
orgiitte yayilmasini sagladigindan yaraticilik ve yenilik i¢in vazgecilmez bir ilke olarak goriilmektedir
(Baalen vd., 2005). Sonugta, eger bilgi, 6rgiitiin kararlarina yansitilamaz ve uygulamalarina gegirilmez
ise; elde olan bilginin 6rgiite herhangi bir faydasi olmayacak ve bu durumda bir performans artig1 da
gerceklesmeyecektir (Akgiin ve Keskin, 2003). Bu agidan degerlendirildiginde, yenilikgilik gerek
orgiitsel davramiglarda gerekse de performans artirmmini saglayabilecek Orgiitsel yapiya islerlik
kazandirma olarak degerlendirilebilir (McDonald, 2002). Bilgi paylasiminin ¢alisanlarin bireysel bilgi
diizeylerinin artmasina ve problem ¢dzme yeteneklerinin genislemesine dolayisiyla da is ¢iktilarinin

artirmalarina yardimci oldugu bulunmustur (Hu vd., 2009).

I1.V. 11. Orgiitsel Giivenin Yenilik¢i Davramsa ve Bireysel Performansa EtKisi

Orgiitsel giiven, is ortaminda sagladigi olumlu etkiler nedeniyle ¢alisanlarm yeni fikirler
iiretmesini saglayan ve onlar1 yenilik¢i davranisa yonlendiren bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir
(Giines, 2014). Orgiit icinde olusturulan bir giiven ortanu c¢alisanlarin1 miistereken yenilik kavramina
yonlendirmesine zemin hazirlamakta olup (Miles vd., 2000) giiven ve seffafligin yenilikg¢i bir 6rgiitiin
temel Ozelliklerinden oldugu belirtilmektedir (Jassawalla ve Sashittal, 2003). Ayrica, 6rgiitlerde giiven
olgusunun saglanmasi ile etkin faaliyetlerle birlikte oOrgiitsel yeniliklerde basarili bir sekilde
gerceklestirilecektir (Ipe, 2003). Dolayisiyla giiven diizeyi yiiksek orgiitlerin, daha disiik giiven
diizeyindeki orgiitlere kiyasla daha basarili ve yenilik¢i 6rgiitler oldugu gézlemlenmektedir (Huff ve
Kelly, 2003). Gerek yoneticiye ve orgiite gerekse de ¢alisma arkadaslarina giivenin bulundugu orgiitler,
yeniliklerin gergeklesmesi konusunda daha etkili olurlar (Biite, 2011). Bununla birlikte orgiit, politika
ve yonetim anlayisi olarak giiven tesis etmeyi hedeflediginde ¢alisanlarin yaraticiliklarini ve yenilikgi

potansiyelini ortaya ¢ikarmaktadir (Dogan, 2002).

Orgiitlerde olusan giiven iklimi, ¢alisanlarin motivasyonu ile birlikte performanslarini da
yiikseltir (Becker vd., 1996). Giivenin oldugu orgiitlerde, bireysel ve Orgiitsel performans olumlu
etkilenmekte, bu da orgiitsel verimliligi artirmaktadir (Lewicki ve Bunker, 1996). Bununla birlikte
calisanlar, orgiitlerinin kendilerini gerek karar verme gerekse de orgiitsel siireglere katiliminin
desteklemesi konusunda soz sahibi olduklarina inanmalari ve bununla birlikte kendilerine deger

verildiginin somut olmasi durumunda orgiite daha fazla giiven duymakta (Bell ve Mijoli, 2014), bu
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durumda orgiitsel giivenin artmasi ile birlikte c¢alisanlarin bireysel performanslarinin artmasini

saglamaktadir (Greenberg, 2000).

I1.V. l11. Yenilik¢i Davramisin Bireysel Performansa Etkisi

Yenilik¢i davranig ve is performansi son yillarca ¢okga ilgi gérmekte olup bunun nedeni ise,
gerek orgiit diizeyinde gerekse de bireysel diizeyde performans olusmasinda yenilik¢i davranigin 6nemli
bir roliiniin olmasidir (Ostroff ve Schmitt, 1993). Yenilik¢i davranis, c¢alisanlarin bireysel
performanslarini artiran 6nemli faktérlerden biri olup (Y1ldiz vd., 2017) bu nedenle sadece fikir iiretme
ile birlikte, tiretilen fikirlerin uygulanmasini ve bireysel performansi arttirmasinda da 6nemli bir
davranis olarak kendisini gostermektedir (Janssen vd., 2004; De Jong ve Den Hartog, 2007). Bununla
birlikte yenilikleri izleyen oOrgiitler ayn1 zamanda rekabet agisindan da {istiin olmay1 ve isletme
performanslarinda da gelisme sagladiklart goriilmektedir (Karakilig, 2009). Yenilik¢i davraniglarin
orgiite olan olumlu etkisi ile birimlerde meydana gelen performans artigini goren g¢alisanlar yenilikgi
davraniglarimi artirma egilimine girerler (Yuan ve Woodman, 2010). Benzer sekilde, orgiitiin
performansinin 6nemli bir parcasinin orgiitiin yenilik yapma yetenegi oldugu belirtilmis olup bu iki
kavram arasinda olumlu bir iligskinin varligi 6ne siiriilmiistir (Erdil ve Kitapgi, 2007). Yapilan
aragtirmalarda, performanslarini gelistirmeyi taahhiit eden ¢alisanlarin, yeniligi kolayca ve daha kisa bir
zamanda kabullendikleri ve ayrica yeniligi uygulamaya geg¢irmeleri durumunda 6rgiit performansimin

da artig1 belirtilmektedir (Tolbert ve Zucker, 1983).
I11. AMAC VE YONTEM

I11.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmada amag, ¢alisanlar arasinda yapilan bilgi paylasimi, orgiite ve yoneticiye
glivenin yine calisanlarin yenilikgilik davranisi ile bireysel performanslarina olan etkisini

belirlemek, bu konularda yapilacak g¢alismalar ile literatiire katki saglamaktir.
I11.11. Arastirmanin Yontemi

Arastirma, milli egitime bagli okullarda gorev yapan Ogretmenler ilizerinde anket
yontemi kullanarak uygulanmistir. Bu nedenle olusturulan 28 soruluk anket formu kolayda
ornekleme yolu yiiz yiize 440 dagitilmis ve 333 personelden geri doniis saglanmistir. Ankete
katilimcilarin demografik bilgilerini igeren 5 soru sorulmustur. Arastirmada, bilgi paylasimini
olgmek i¢in, Chennamaneni vd., (2012) tarafindan gelistirilen ve 4 ifadeden olusan bilgi
paylasimi dlcegi, gliven degiskeninin dl¢limii icin Nyhan ve Marlow (1997)” un gelistirdigi iki
boyutlu; orgiite giiven (8 ifade) ve yoneticiye giiven (4 ifade) den olusan on iki ifadeli orgiitsel
giiven 0Olcegi, Scott ve Bruce (1994) tarafindan gelistirilen ve 6 ifadeden olusan yenilik¢ilik
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6lcegi ve is performansinin 6lgmek i¢in ise Kirkman and Rosen (1999) tarafindan gelistirilen
ve 6 ifadeden olusan bireysel is performansi 6l¢egi kullanilmistir. Degiskenleri belirleyen tiim
ifadeler i¢in 1’den 5’e Likert kullanilmistir (1. Kesinlikle Katilmiyorum.....5. Kesinlikle
Katiliyorum). Toplanan veriler SPSS programi ile analize tabi tutulmus ve ortaya koyulan

hipotezleri tespit etmek i¢in glivenilirlik, faktor, korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir.

I11.111. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Literatiirden yararlanarak elde edilen hipotezlerden, bilgi paylagim ile 6rgiitsel giivenin,
yenilik¢ilik davranist ve bireysel performans arasindaki iliski Sekil 1’deki model ile

gosterilmektedir.

H3
BILGI PAYLASIMI H,
o H, BIREYSEL
. . YENILIKCILIK PERFORMANSI
ORGUTE GUVEN
YONETICIYE GUVEN | H,,
H

4a, 4b

Sekil 1. Arastirma Modeli

Arastirma kapsaminda test edilen hipotezler sunlardir;
Hi: Bilgi paylasimi, yenilik¢ilik davranigini etkilemektedir.
Haa: Orgiite giiven, yenilik¢ilik davramsini etkilemektedir.
Hoa: Yoneticiye giiven, yenilikgilik davranisini etkilemektedir.
Hs: Bilgi paylasimi, bireysel performansi etkilemektedir.
Haa: Orgiite giiven, bireysel performans: etkilemektedir
Hap: YOneticiye giiven, bireysel performansi etkilemektedir

Hs: Yenilikg¢ilik, bireysel performansi etkilemektedir

11.1V. Bulgular

Arastirmaya toplamda 333 kisi katilmistir. Tiim veriler kodlanarak analiz edilmek {izere
SPSS programina girilmistir. Katilimcilarin  demografik bilgilerine goz attiimizda;
katilimcilarin %93’u erkek ve %7’si kadindir. Katilimcilarin %76’si evli olup %24°1 bekardir.
Yas gruplart agisindan baktigimizda; %14’ 21-26 yas, %35°1 27-32 yas, %431 33-38 yas,

%>5°1 39-44 ve %3’1 45+ yas grubundadir. Katilimcilarin egitim diizeyinde ise %92 ile lisans
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mezunu, %8 ile lisansiisti mezunu seklindedir. Son olarak ankete katilanlarin kurumda
yaptiklar1 gorev siirelerine bakilmis ve %1°1 1 yildan az, %10’u 1-5 y1l, %34°1 5-9 y1l, %41°1

10-14 ve %14°1 15 yil ve lizeri arasinda gorev yapmuistir.
I11.V. Faktor Analizleri

Faktor analizi, arastirma igin kullanilan 6lgeklerin yapisal olarak gegerliliginin testinde
siklikla kullanilan araglardandir. Bu analiz, arastirmada kullanilan her bir 6l¢egin sorularinin
kendi igerisinde kiimelenme durumlari belirlenir. Bartlett Kiiresellik Testi ve Kaiser-Mayer-
Olkin (KMO) olgiitii ile faktor analizine uygunlugu kontrol edilmistir. Elde edilen sonuglar
Tablo 1’ de gosterilmistir.

Tablo 1. KMO and Bartlett's Test Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 914
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 5941,656
df 351
Sig. ,000

KMO degeri, degiskenlerin arasinda diisiik kismi korelasyonlarin bulunup
bulunmadigin1 ve ornekleminin uygun olup olmadigini gostermektedir. Elde edilen KMO
degeri 0,914>0,5 olarak bulunmustur. Arastirmada bulunan KMO sonucu kullanilan verilerin
faktor analizine uygunlugunu gosterir. Barlett’s kiiresellik testi sonucunda Ki-kare degeri
5941,656 (p<0,000) olarak bulunmustur. Barlett’s degeri, faktor analizinin kullanilmasinin
uygun oldugunu ve korelasyon matrisinin birim matris oldugu seklindeki sifir hipotezinin

reddedilebildigini gosterir.

Arastirma da, kesifsel faktor analizi kullanilarak, tiim degiskenleri olusturan 34 ifade
analiz sonucunda beklendigi gibi bes faktore ayrilmistir. Tablo 2’de gosterildigi gibi ortaya
cikan faktorler; bilgi paylasimi, orgiite giiven, yoneticiye giiven, yenilik¢i davranig ve bireysel
performanstir. Toplam varyans %71,438 olarak bulunmustur. Yapilan kesifsel faktor analizi ile
orgiite gliven boyutu degiskeninin 3. ifadesi kendi faktoriine yiiklenmemesi nedeniyle

sonrasinda yapilacak olan giivenilirlik, korelasyon, ve regresyon analizlerinde kullanilmamustir.
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Tablo Il. Faktér Analizi Sonuglari

BiLGI PAYLASIMI Faktor Yiik.
Is deneyimlerimi, ¢alisma arkadaslarimla paylasirim. ,880
Yaptigim isin sirrin1 ve nasil yapildigini, ¢alisma arkadaglarimla paylagirim. 871
Egitim ve dgretimle edindigim uzmanligimi, ¢aligma arkadaslarimla paylagirim. ,846
Isle ilgili teorik bilgilerimi, calisma arkadaslarim ile paylasirim. ,852
YONETICIYE GUVEN (Yoneticimin .................... olan giivenim tamdir.)
Isiyle ilgili 5nemli konularda teknik olarak yeterli olduguna ,586
Isiyle ilgili iizerinde iyi diisiiniilmiis kararlar alacagina ,707
Isiyle ilgili olarak makul diizeyde kavrama yetenegine sahip olduguna 17
Isini makul bir bigimde yaptigina ,751
Herhangi bir konuda sdylediklerinin dogruluguna (24
Isini baska sorunlara yol agmadan yapabilecegine ,700
Isi sirasinda yaptiklarim dikkatlice diisiinecegine ,738
ORGUTE GUVEN
Bu kurumun bana adil davranacagina olan giivenim tamdir. 711
Bu kurumdaki yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki giiven diizeyi ¢ok yiiksektir. ,864
Birlikte ¢alistigim insanlar arasindaki giiven diizeyi ¢ok yliksektir. 814
Bu kurumda birbirimize giivenme diizeyi ¢ok yiiksektir. 75
YENILIKCILIK
Kurumumuz siklikla yeni fikirler dener. ,763
Kurumumuz bir seyler yapmanin yeni yollarini arar. ,808
Kurumumuz operasyon yontemlerinde yaraticidir. ,842
Kurumumuz yeni {iriin ve hizmetler ile pazarda genellikle birincidir. ,7156
Kurumumuzda yenilik ¢ok riskli olarak algilanir ve direng gosterilir. ,805
Y?,ni iriin tanittmimiz son 5 yilda artti. , 730
BIREYSEL PERFORMASI
Tslerimi zamaninda tamamlarim. 147
Hedeflerimi gergeklestiririm ya da asarim. ,793
Problem ¢iktiginda hizla ¢ozerim. ,802
Mutlaka kalite standartlarinda ya da tizerinde {iriinler iretirim. 78
Gorevlerimi zamaninda tamamlarim ,804
Bir sorun ¢iktiginda gabuk tepki verir, hemen harekete gegerim. 713
Aciklanan Toplam Varyans 9%071,438

I11.VI. Tiim Degiskenler i¢in Korelasyon Analizi

Tablo 3’de degiskenlere ait; ortalamalar, standart sapma ile giivenilirlilik degerleri
verilmistir. Arastirmaya katilan 333 egitimcinin 5°1i Likert’e gore verdigi yanitlar 2,5 degerinin
tizerinde olup bu deger 6l¢eginin ortanca degerinin tizerindedir. Alfa giivenilirlilik degerleri ise
0.89 ile 0.93 arasinda degismektedir. Alfa degerleri 0.70“in iizerindedir (Nunnally and
Bernstein, 1994).
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Tablo I1I. Tiim Degiskenler I¢in Korelasyon Analizi

ort SS CrA 1 2 3
1 |Bilgi Paylagimi 4,25 ,66 .93
2 |Orgiite Giiven 3,81 79 ,90 ,325**
3 [Yoneticiye Giiven 3,49 ,96 ,88 ,201** | 606**
4 |Yenilik¢ilik 4,09 71 ,93 ,408** | 575** | 501**
5 Bireysel Performans 4,08 ,56 ,89 ,385** | 297** | 221** | 338**
**p<0,01

Korelasyon tablosu incelendiginde tiim degiskenler arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir

iliskinin varlig1 s6z konusudur.

I1L.VII. Hipotezlerin Testi

Arastirmada ortaya koyulan hipotezler ¢coklu regresyon analizleri ile test edilmistir. Bu

amagcla iki adet regresyon modeli olusturulmustur.
I1L.VII. 1. Bilgi Paylasimi ve Giiven Boyutlarinin Yenilikcilik Davramsi Uzerine Etkisi

Model 1°de ti¢ hipotez test edilmektedir. Model her ii¢ hipotez i¢in de anlamlidir
(F:72.044, P<0.01). Bagimsiz degiskenlerin modeldeki bagimli degiskenin varyansini agiklama
oran1 olan R? degeri 0.422 olarak bulunmustur. Modeldeki bagimsiz degisken bilgi paylasimi
(B: 0.246, p<0.01), orgiite giiven (B: 0.350, p<0.01) ve yoneticiye giiven (B: 0.239, p<0.01)
yenilik¢iligi artirmaktadir. Tablo’4 de Model 1’e ait bagimsiz ve bagimli degiskenlerin

anlamlilik diizeyleri ve etkileri gosterilmistir. Bu sonuglara gore Hi, Hza ve Hap hipotezleri

desteklenmistir.
Tablo IV. Bilgi Paylasimi ve Giiven Boyutlarmnin Yenilikc¢ilik Davranist Uzerine Etkisi
MODEL 1 Yenilikgilik
Beta t Sig.

Bilgi Paylagimi ,246 5,268 ,000**
Orgiite Giiven ,350 6,090 ,000**
Yoneticiye Gliven ,239 4,306 ,000**

R? 422

F 72,044
Sig ,000

**p< 0,01
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ILVILIL Bilgi Paylasimi, Giiven Boyutlar1 ve Yenilik¢ilik Davramsimin Bireysel

Performans Uzerine Etkisi

Model 2’de dort hipotez test edilmektedir. Model her dort hipotez i¢in de anlamlidir
(F:43.763, P<0.01). Bagimsiz degiskenlerin modeldeki bagimli degiskenin varyansini agiklama
oran1 olan R? degeri 0.372 olarak bulunmustur. Modeldeki bagimsiz degisken bilgi paylasimi
(B: 0.377, p<0.01), orgiite giiven (B: 0.181, p<0.01), yoneticiye giiven (B: 0.117, p<0.01) ve
yenilik¢ilik (B: 0.272, p<0.01) bireysel performansi artirmaktadir. Tablo’5 de Model 2’ye ait
bagimsiz ve bagimli degiskenlerin anlamlilik diizeyleri ve etkileri gosterilmistir. Bu sonuglara

gore Hz, Haa, Hap Ve Hs hipotezleri desteklenmistir.

Tablo V. Bilgi Paylasimi, Giiven Boyutlar1 ve Yenilik¢ilik Davranisinin Bireysel Performans
Uzerine Etkisi

MODEL 2 Bireysel Performans
Beta t Sig.

Bilgi Paylagimi 377 7,398 ,000**
Orgiite Giiven 181 2,847 ,003**
Yoneticiye Giliven 117 1,961 ,025*
Yenilikeilik 272 4,479 ,000**

R? 372

F 43,763
Sig ,000

**p< 0,01, *p<0,05

I11.V111. Hipotezlere Iliskin Sonuglar

Arastirma kapsaminda test edilen hipotezlere ait analiz sonuglar1 Tablo 6’da verilmistir.

Bu sonuglara gore ortaya konulan tiim hipotezler desteklenmistir.

Tablo VI. Hipotez sonuglari

Hipotezler Sonug

H: | Bilgi paylasimi, yenilik¢ilik davranisini etkilemektedir. Desteklendi
Hz. | Orgiite giiven, yenilik¢ilik davranisini etkilemektedir. Desteklendi
Hop | YOneticiye giliven, yenilik¢ilik davranigimi etkilemektedir. Desteklendi
Hz | Bilgi paylagimi, bireysel performansi etkilemektedir. Desteklendi
Hs. | Orgiite giiven, bireysel performansi etkilemektedir Desteklendi
Ha, | Yoneticiye giiven, bireysel performansi etkilemektedir Desteklendi
Hs | Yenilikgilik, bireysel performansi etkilemektedir Desteklendi
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IV. TASTISMA VE SONUC

Bu arastirma da bulunan bulgularin, gerek bireysel gerekse de orgiitsel sonug odakli
tutumlarda, kurumlarin bilhassa organizasyon igerisinde bulunan ¢alisanlarini tanimasina,
onlar1 anlamasina ve Orgitiin ama¢ ve hedefleri dogrultusunda yonlendirmesine katki

yapabilecegi diisiiniilmektedir.

Alan yazin incelendiginde, bilgi paylasimi ile yenilikgilik, bilgi paylasimi ile bireysel
performans, ayrica orgiitsel giiven ile yenilikgilik ve orgiitsel giiven ile bireysel performans
arasindaki iliskiyi ayr1 ayri ele alan ¢aligmalar bulunmaktadir. Ancak bu arastirmada ortaya
koyulan model ile degiskenleri birlikte ele alan ¢alismaya bilgimiz dahilinde ulusal literatiirde
rastlanilmamistir. Ayrica degiskenlerin 6zellikle de bireysel performans sonuglarina olan
etkisini inceleyen sinirli ¢alismalara rastlanilmaktadir. Bu a¢idan arastirmanmn bu alanda

yapilacak arastirmalara ve literatiire 6nemli katki saglayacagi diistiniilmektedir.

Arastirma kapsaminda Oncelikle meslek lisesi 0gretmenlerinin bilgi paylasimlarinin
yenilik¢i davranig iizerinde etkisine bakilmistir. Yapilan analizler neticesinde meslek lisesi
ogretmenlerinin bilgi paylagimlarinin yenilik¢i davranis tizerinde (B=,246, p<0,01) anlaml
ve pozitif yonli bir etkisinin oldugu belirlenmistir. Bulunan sonug literatiir ile uyumludur
(Radelli vd. 2014; Oneren vd., 2016; Mura vd., 2013; Sezgin vd., 2015; Aulawi vd., 2009
;Akram vd., 2018;). Sonug bulgularina gore meslek lisesi 6gretmenlerinin bilgi paylagim diizeyi
arttkga daha fazla yenilik¢i davranig sergiledikleri goriilmektedir. Yine calisanlarn bilgi
paylagimlarinin bireysel performanslari iizerinde (= ,377, p<0,01) pozitif ve anlamli bir
etkisinin oldugu goriilmiistiir. Bulunan bu sonugta literatiir ile uyumludur (Akram ve Bokhari,
2011; Abdullah, 2017; Islam, 2017). Elde edilen sonu¢ bulgularina gore meslek lisesi
ogretmenlerinin bilgi paylasim diizeyi artik¢a bireysel performanslarinin da ayn1 dlgiide artig

sOylenebilir.

Arastirmanin diger bagimsiz degiskeni olan orgiitsel giivenin yenilik¢ilik davranist ve
bireysel performans iizerindeki etkisi incelenmistir. Elde edilen sonuglara gore; orgiitsel
giivenin her iki boyutu olan orgiite giiven (B= ,350, p<0,01) ve yoOneticiye giiven (B= ,239,
p<0,01) artik¢a c¢alisanlarin yenilik¢i davraniglari da anlamli ve pozitif yonde artmaktadir.
Bulunan bu sonug literatiirle de yer alan orgiitte giiven ve yenilik uyumludur (Ruppel ve
Harrington, 2000; Ipe, 2003; Giin, 2019; Krot ve Lewicka, 2011; Ustiin ve Kilig, 2017). Buna

gore gerek orgiitleri gerckse de yoneticileri tarafindan desteklenen c¢alisanlarin yenilikgi



S. Erat, IREM, 8 (1), 2020, 124-145 138

davranig gostermeleri yoniinde olumlu bir etkisinin olacagi ortaya ¢ikmaktadir. Arastirmada
orgiitsel giiven boyutlart olan orgiite giiven (= ,181, p<0,01) ve yoneticiye giiven (= ,117,
p<0,05) ile bireysel performans arasinda anlamli ve pozitif bir iliski bulunmustur. Bulunan bu
sonug da literatiir ile uyumludur (Sharkie, 2009; Biite, 2011; Simmons, 2009; Turhan vd., 2018,
Kabaday1, 2018 ). Elde edilen sonuglara gore ¢alisanlarin hem 6rgiit hem de yoneticilerine
giiven duymalar1 bireysel performanSlarinin artirilmasina 6nemli bir etken olmaktadir.
Arastirmada, son olarak ele alinan iligki ise yenilik davraniginin bireysel performans iizerindeki
etkisidir. Elde edilen sonuca gore yenilik¢ilik davranist bireysel performansi (f=,272, p<0,01)
olumlu ve pozitif yonde etkilemektedir. Bulunan sonug literatiirle uyumludur (Krishnan, 2002;
Sadikoglu ve Zehir 2010; Ispir, 2018; Osman, vd., 2016; Taylor ve McAdam, 2004; Caliskan
ve Akkog, 2012; Han vd., 1998). Bu sonuca gore orgiitlerde yenilik¢ilik davranisi sergilenmesi

calisanlarin bireysel performanslarini artirmaktadir.

Arastirmanin sinirliliklar: bulunmaktadir. Sadece devlete ait meslek liselerinde ¢alisan
ogretmenler iizerinde arastirma yapilmistir. Bundan sonra yapilacak arastirmalarda farkli
sektorlerin de ele alinmasi onemli bulgular saglayabilir. Yine, arastirmada sadece bilgi
paylasimi, giiven, yenilikgilik ile performans degiskenleri ele alinmistir. Bu nedenle yapilacak
yeni ¢aligmalara; bilgi yonetimi, érgiitsel adalet, orgiitsel 6grenme gibi degiskenlerin eklenmesi
farkl1 ve yeni katkilar verebilecektir. Ayrica bireylere ait demografik bilgilerinde arastirmalarda

kullanilmas1 benzer ¢alismalarin kiyasina imkan verecegi diisiiniilmektedir.
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