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Bu ¢alismada son yillarda 6nemi giderek artan bilgi paylasimi konusu ele alinmistir. Bilgi
insanlar igin 6nemlilik arz ederken isletmeler i¢in de vazgegilmez bir kaynak olmaktadir. Bilgi,
orglitlerin amaclarina ulasmasini saglayan en biiyiik etken olabilmektedir. Bu durumda
isletmelerin bilgi kaynaklarini etkili ve verimli kullanabilmesi icin bilginin dogru ve giivenilir bir
sekilde paylasiilmasi gerekmektedir. Bu c¢alismada bilgi paylasim konusu ele alinmistir.
Calismanin amaci; érgiitsel giivenin bilgi paylasimina ve 6rgiitsel yenilikgilige, bilgi paylasiminin
da orgiitsel  yenilikgilik  lizerine  etkisini  incelemektir. ~ Arastirmanin  érneklemini
Kahramanmaras’taki banka ¢alisanlari olusturmaktadir. Veri toplama yéntemi olarak anket
formundan yararlaniimistir. Elde edilen verilerin faktér, korelasyon ve regresyon analizleri
yapilmistir. Yapilan korelasyon analizi sonuglarina gére érgiitsel giiven boyutlarinin bilgi
paylasimi ile érgiitsel yenilikgilik boyutlari arasinda anlamli iliski oldugu belirlenmistir. Bilgi
paylasimi ile orgiitsel yenilikgilik boyutlari arasinda da anlamli iliski oldugu belirlenmistir.
Regresyon analizi sonuglarina gére ise; érglitsel gliven boyutlarindan katim ve performansin
bilgi paylasimini pozitif yénde etkiledigi belirlenirken personel gii¢lendirmenin bilgi paylasimini
etkilemedigi gérilmistiir. Bilgi paylasiminin érgiitsel yenilikgilik boyutlarini pozitif etkiledigi
belirlenmistir. Son olarak ise 6rglitsel giiven boyutlarinin érgiitsel yenilikgilik boyutlarini kismen
etkiledigi saptanmistir. Calismadan elde edilen bulgular érgiitsel giiven, bilgi paylasimi ve
orglitsel yenilikgilik alanlarina katki saglamasi agisindan 6nem tasimaktadir. Bulgular sonug
kisminda teorik ve uygulama baglaminda tartisiimistir.

Anahtar Kelimeler: Bilgi Paylasimi, Orgiitsel Giiven, Orgiitsel Yenilikgilik.

* - Bu calismada “Yiiksekégretim Kurumlar Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Yonergesi” kapsaminda
uyulmasi belirtilen tim kurallara uyulmustur. Yonergenin ikinci bélima olan “Bilimsel Arastirma ve Yayin
Etigine Aykiri Eylemler” bashgi altinda belirtilen eylemlerden higbiri gerceklestirilmemistir.
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A FIELD STUDY ON ORGANIZATIONAL TRUST, KNOWLEDGE SHARING AND INNOVATION

Abstract
In this study, the issue of information sharing, which has become increasingly important

in recent years, is discussed. While information is important for people, it is also an indispensable
resource for enterprises. Knowledge can be the biggest factor that enables organizations to
achieve their goals. In this case, information must be shared accurately and reliably in order for
businesses to use their information resources effectively and efficiently. In this study, the issue of
information sharing is discussed. The aim of the study; The aim of this study is to examine the
effect of organizational trust on knowledge sharing and organizational innovation, and the effect
of knowledge sharing on organizational innovation. The sample of the research consists of bank
employees in Kahramanmaras. Questionnaire form was used as data collection method. Factor,
correlation and regression analyzes of the obtained data were performed. According to the
results of the correlation analysis, it was determined that there is a significant relationship
between the knowledge sharing of organizational trust dimensions and organizational
innovativeness dimensions. It has been determined that there is a significant relationship
between knowledge sharing and organizational innovativeness dimensions. According to the
results of the regression analysis; While it was determined that participation and performance
from organizational trust dimensions positively affected information sharing, it was seen that
personnel empowerment did not affect information sharing. It has been determined that
knowledge sharing has a positive effect on organizational innovation dimensions. Finally, it was
determined that the dimensions of organizational trust partially affect the dimensions of
organizational innovativeness. The findings obtained from the study are important in terms of
contributing to the fields of organizational trust, knowledge sharing and organizational
innovation. The findings are discussed in the theoretical and practical context in the conclusion
part.
Keywords: Knowledge sharing, Organizational trust, Organizational innovativeness.

Giris

Bir isletmenin belirlenen stratejik hedeflere ulasmasinda bilginin 6nemi buyuktir. Bilgiyi
onemli kilan ise; yasanan teknolojik gelismelerle birlikte rekabet yarisi, firmalarin hizmet ve
yonetim alaninda yenilik yapma faaliyetlerinin artmasi, stirekli gelisim saglanmasinda bilginin en
onemli kaynak oldugu bilinmesi ve bilim-teknolojik gibi gelismelerin sureklilik gostermesidir. Bilgi
isletmelere daha fazla kar, siirekli yenilik, rekabet avantaji, en iyi olma firsati, giigli bir vizyon
vb., gibi bircok yarar saglayabilmektedir. isletmelerde bilginin etkin bir sekilde yaratilmasi ve
kullanilmasi ve bunun sonucu olarak rekabet¢i avantajlar saglamanin yolu bilginin paylasimina
baghdir. Bilgi paylasimi 6zellikle Gizerinde inceleme yapilan konular igerisinde yer almaktadir.

Bilgi paylasimina iliskin birgok tanim yer almaktadir. Bilgi paylasimi Ipe’e (2003) gore
bilgiye sahip olan kisinin, bilgiye ihtiya¢ duyan kisiye gerekli olan bilgiyi aktarmasidir. Lin’e (2007,
s. 315) gore bilgi paylasimi, “calisanlarin bilgi, deneyim ve becerilerinin bltin bélimlerde ve
organizasyonda paylasiimasini iceren bir sosyal etkilesim kiltir(” olarak tanimlanmaktadir. Bu
calismada bilgi paylasimi lzerinde durulmakta olup, bilgi paylasiminin 6ncillerinden olan
orgltsel gliven ve ardili olan 6rgtitsel yenilikgilik konulari ele alinip arastiriimaktadir.

Literatlirde isletmelerde bilgi paylasiminin oncilleri ve ardillari baglaminda birgok
faktérden bahsedilmektedir. Onciilleri baglaminda dikkate deger énemli konulardan birisi
orgitsel given konusudur. Orgiite giiven, o6rgitiin diristligiine, adaletli olusuna ve
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dogruluguna itaat etmektir (Ozdash ve Yiicel, 2010, s. 69). Orgiitiin calisanin yararina veya
calisanin herhangi bir zarar gérmeyecegine yonelik giivenidir (Tiziin, 2007, s. 104). Glven en az
iki kisinin birbirine tereddit etmeden inanma ve baglanma duygusudur. Giiven her alanda bliyik
dnem arz ederken 6rgiit icerisinde de etkisi fazladir. Orgiitte giivenin etkili oldugu dnemli
konulardan biri ise bilgi paylasimidir. Orgiit icindeki bilginin paylasilabilmesi ¢alisanlar arasinda
given duygusunun var olmasina baghdir. Bu nedenle glivenin olmadigi bir alanda insanlarin
birbirlerine karsi davranislari ve iletisimleri degisiklik gosterebilecek bunun sonucunda bilgi
paylasimina engel olacaktir. Ozellikle calisma ortaminda 6rgiitsel giivenin mutlaka isbirligi
icerisinde tesvik edilerek gliven duygusunun var olmasina 6nem verilmelidir. Glvenin
saglanmasi ile olumlu katkilar olusacak ve calisanlarin yeni fikirler Gretmesini saglayarak
yenilikgilige yonlendirilme durumu ortaya cikartabilecektir (Gilnes, 2014). Literatlirdeki
¢alismalara bakildiginda orgitsel gilvenin bilgi paylasimini etkiledigini gdsteren arastirmalar
mevcuttur. Chang ve Chuang’a (2011) goére yiiksek seviyede glven, bilgi paylasiminin artmasina
yol acacaktir. Ayrica giiven bilgi paylasimi niyetini dnemli 6lctide etkiler (Tamjidyamcholo Baba,
Tamjid ve Gholipour, 2013, s. 228). Staples ve Webster’in (2008) calismasinda orgtt icinde yer
alan kisilerin gliven duygulari ve buna bagl olarak bilgi paylasimi arasinda pozitif yonde bir
iliskinin oldugu belirlenmistir.

Bilgi paylasimin ardillari perspektifinden bakildiginda en 6nemli ardillardan biri olarak
orgltsel yenilikcilik konusu karsimiza cikmaktadir. Bu baglamda gliniimiz orgit icerisinde
vazgecilmez konularindan biri olarak érgiitsel yenilikgilik gésterilmektedir. Orgiitsel yenilikgilik
kavrami orgit icin var olan sistemden farkli olarak yeni bir diizen, sistem veya politika gibi yeni
Urin veya hizmetlerin gelistirilmesi ya da o6rgiit disindan saglanmasidir (Mendoza, 2015;
Damanpour ve Gopalakrishnan, 2001). Bu dogrultuda yenilikgilik ile birlikte bilginin artmasi her
gecen gilin insanlarin ilgi ve gereksinim derecelerini artirmaktadir. Artan bilgi yogunlugunun
yasanmasi, rekabet kosullari ve sireklilik gosteren teknolojik gelismeler yaninda strateji
olusturmaya yonelik kararlarda orgit icerisinde yenilikgiligin yapilmasini zorunlu hale gelmistir.
Dolayisiyla yenilikciligin saglanmasi orgitlerin cevresel degisimlere adapte olarak misteri
baghligi saglayan gicli bir pazar olusturmasi ve gelistirmelerine imkan saglamasi acgisindan ¢ok
onemlidir (Hornsby, Kuratko ve Zahra, 2002, ss. 254-256). Orgiitlerde yenilikgiligin devamli
olmasi beraberinde yiksek verimlilik, yeni Griin ve hizmet, rekabetci avantaj ve sirekliligi
getirecektir. Literatlirdeki calismalara bakildiginda bilgi paylasiminin orgitsel yenilikgiligi
destekledigini belirten arastirmalarinda yer aldigi goriilmusttr (Cakirel ve Pinar, 2021; Demirel
ve Seckin, 2008).

Genel olarak degerlendirildiginde ilgili literatiirde bilgi paylasimi konusu farkli yonleriyle
arastirilmis ve arastirimaya da devam etmektedir. Bu calismada bu yonde bir nitelik
gostermektedir. Ayrica daha 6nceki ¢alismalardan farkli olarak bu arastirmada bilgi paylagiminin
onclli olarak orglitsel glven ve ardili olarak orgitsel vyenilikgilik konulari birlikte
degerlendirilmistir. Calismanin amaci orglitsel glivenin bilgi paylasimi ve orgitsel yenilikgilik
Uzerine etkisini arastirmaktir. Calismanin diger bir amaci da bilgi paylasimin érgiitsel yenilikgilik
tizerine etkisini belirlemektir. ilgili literatiirden yola ¢ikarak elde edilen veriler ile hipotezler
gelistirilmis, model olusturulmus ve bunun sonuglara iliskin bulgular teori ve uygulama
perspektiflerinden ele alinmistir.

Calismada oncelikle kavramsal c¢ercevede bilgi paylasimi, orglitsel given ve orgitsel
yenilikgilik konulari ele alinmistir. Sonrasinda ¢alismanin hipotezleri ortaya konmus ve arastirma
yontemiyle devam etmistir. Calismada son olarak analiz sonuglarina yer verilmis ve sonug ve
tartisma bolimuyle son bulmustur.
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Literatiir Taramasi
Bilgi paylagimi

Deger yaratmanin en etkili faktoérlerinden biri olan bilgi, paylasildikga 6nemi daha fazla
olmaktadir. Bu 6zelligi, gecmiste “Bilgi glictiir.” paradigmasinin da sonunu getirmis ve “Bilgi
paylasimi glgtir.” algisina gegerlilik kazandirmistir (Gurteen, 1999, s. 3). Bilgiyi gerek is
diinyasinda gerek sosyal hayatta avantaj ve firsatlar saglayan en 6nemli gli¢ olarak gormek
mimkindir. Literatlrd inceledigimizde bilgi paylasimi kavrami farkh sekillerde tanimlanmistir.
Seonghee’ye (2008) gore bilgi paylasimi, bilgiye ihtiya¢ duyuldugunu sezmek, sistematik ve
teknik bir altyapinin olusmasini saglayarak ihtiya¢ duyulan bilgiye erisilmesini saglamaktir
seklinde tanimlamaktadir. Connelly ve Kelloway (2001) ise bilgi paylasimini, bilgiyi elinde
bulunduran kisinin baska bir kisiye aktarmasindan olusan bir takim calismasi olarak
tanimlamaktadir.

GUnumuzde, isletmelerin en kiymetli varligindan biri olan bilginin degeri ancak transfer
edilmesi, yayllmasi, ¢alisanlarin i¢csellestirmesi ve paylasmasi ile ortaya ¢ikmaktadir (Jang, Hong,
Bock ve Kim, 2002, s. 481). Bilgi bircok alanda en 6nemli kaynagi olustururken isletmeler icin ayni
zamanda 0nemli bir stratejik kaynak olarak etkisini siirdiirmektedir. Clink{i bilgiye sahip olan
orgutin gelisimini devaml kilmasini saglamak ve firsat yaratabilmesi icin diger kaynaklar gibi
bilgininde sistematik olarak yonetilmesiyle dogru bir sekilde paylasiimasi gerekmektedir. Dogru
ve glvenilirligi tespit edilen her bilginin paylasilmasini etkileyen bir¢ok faktor bulunmaktadir.
Bunlar; orgit kultlirt, orgltsel iletisim, yoneticiler, Gst yonetim, insan kaynaklari yonetimi,
motivasyon, bilgi teknolojileri ve bilgi sistemleri olarak siralanabilmektedir (Bakan, Blylkbese
ve Ersahan, 2011, s. 266). Bu faktorler gerek isletme icerisinde gerekse insanlar arasi etkilesimde
bilginin paylasiimasina etki edebilmektedir.

Bilgiye sahip olan isletmeler kendini siirekli gelistirdigi icin bilginin 6nemli bir kaynak
oldugu sonucuna ulasabilmektedir. Bu durumda hizla degisen ve gelisen kurumlar ile isletmeler
calisanlarin giderek artan istek ve ihtiyaclarini karsilayabilmesi icin bilginin 6nemini arttirmistir.
Boylece bilginin paylasiminin saglanmasi ile bir sistem haline getirip stireklilik saglanmaktadir.

Literatlir inceleme sonucunda bilgi paylasimi ile ilgili ¢esitli siniflandiriimalarin yapildigi
goralmdistir. Bunlardan biride acgik ve kapali bilgi paylasimidir. Agik bilgi paylasimi var olan her
turli bilginin depolanabilmesi, saklanabilmesi, belgelenmesi ve kodlanarak paylasilmasini
seklinde tanimlanabilmektedir (Nonaka, Krogh ve Ichijo, 2002). isletme icerisinde bilgi
paylasiminin saglanmasi ile ¢alisan bireylerin kendilerini isletmenin bir parcasi olarak gérmesi,
isletmeye bagli olma ve isletmede alinacak kararlarda etkili olmasini saglayabilmektedir. Bundan
dolayi, acik bilgi paylasimi icin bilgi yonetimi kullaniminin artmasi, calisanlarin paylasma
yeteneklerinin olduguna dair duygu veya kendilerine olan glvenin artmasina katki
saglayabilmektedir. Agik bilgi paylagimi durumu galisanlarin is birligini gelistirdikleri durumlarda
daha ¢ok ortaya ¢ikmaktadir. Agik bilgi paylasimi kapali bilgi paylasimina gére daha ucuz olan bir
kaynagin kapali bilgi paylasimini etkileyebilmektedir (Reychav ve Weisberg, 2009, s. 289).
Nitekim kapali bilgi paylasimi daha ¢ok bireysel olmanin yani sira sosyal etkilesim araciligi ile
paylasiimaktadir (Aydintan, Goksel ve Bingdl, 2010, s. 17). Kapal bilgi paylasiminin saglanmasi
icin gonderici ile alici arasinda duygusal bir bagin saglanmasi gerekir (Roberts, 2000, s. 434).
Bilginin tek basina bir yarar saglamayacagi ancak bilginin paylasildigi takdirde stratejik ve 6nemli
bir kaynak haline gelecegi bilinmektedir. Kapali bilgi paylasiminin gergeklestirilmesi i¢in bireyin
elinde bulundurdugu bilgisini karsi tarafa verme istekliligidir (Wang ve Wang, 2012, s. 8900). Acgik
bilgi paylasimi s6zel olarak kodlanip paylasilirken, kapal bilgi paylasimi ise sosyal iliskilerinin yani
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sira davranislarin iginde gizlidir. Bilgi degisiminin basarili bir sekilde saglanmasi igin iliskilerde
giiven gereklidir (Becerra, Lunnan ve Huemer, 2008, s. 693).

Bir 6rglitiin basarisini arttirmak ve olusacak olan avantajlardan yararlanabilmek icin bilgi
paylasiminin sirekli arttirlmasi saglanmalidir. Bilgi paylasiminin saglanmasinda etkili olan
faktorler iletisim, 6dlllendirme, teknoloji ve motivasyondur. Bilginin paylasiimasinda en 6nemli
etken galisanlarin isletmenin en degerli varligi oldugu saglanmalidir. Bu durum isletme igerisinde
alinacak kararlarda calisanlarin duygu ve distncelerinden faydalanilarak bilgi paylasimi
saglanmahdir. Bu bilgi paylasiminin saglanmasi iletisim aginin olusturulmasi ile mimkin
olabilmektedir. Bu nedenle isletme icerisinde saglanan iletisim agli ne kadar kuvvetli olursa
boélimler ve departmanlar arasinda iletisim ag1 o derece kuvvetli olacaktir. Bir diger paylasimi
artirma yolu ise édiillendirme sisteminin uygulanmasidir. Odiillendirme ile calisana degerini
hissettirilip bu durumda calisandan daha fazla performans saglanmasi miimkiin olabilmektedir.
Gupta ve Govindarajan’a (2000) gore ise 6rglt icerisinde yer alan kisilerin bir ekip olusturmasi
veya grup icerisinde yer almalari ve bu sistem icerisinde 6dillendirme planlarinin gelistiriimesi
personel Orglt arasi veya birimler arasi bilgi paylasimini arttirdigi séylenebilir. Bu durumda
kazan¢ ve kar paylasim gayeleri, grup veya birimler arasindaki bilgi paylasimini artarken,
calisanlar arasinda ise, bireyin icsellestirdigi karmasik bilgileri digerleri ile paylasmasina neden
olabilmektedir (Bartol ve Srivastava, 2002, s. 70). Bilgi paylasiminin arttirmanin diger bir yolu ise
teknolojidir. Teknolojinin gelismesi ve degisen gelismeler karsisinda slirekli rekabet halinde
bulunmasi bu durumda alt yapinin olusmasini zorunlu kilmaktadir. Bu durumda bilgi
paylasildik¢a deger kazanan bir yapi haline gelmistir. Bilginin Uretildigi, paylasildigi, kullanildig
sektorlerde teknolojik alt yapilar olusturularak bilginin oldugu yerde iletisimi ve paylasimini
artirdigi sdylenebilir (Isik, 2018, ss. 649-650). Dolayisiyla isletme icerisinde saglanan motivasyon
ile bilgi paylagiminin artirilmasi saglanmaktadir. Sonug olarak bilginin paylasiimasi, kullanimi,
transferi saglanarak isletme icerisinde basari sansini arttirilabilmektedir.

Literatlir inceleme sonucunda bilgi paylasimini etkileyen faktorler olarak motivasyon,
orgutsel adalet, kultlr, 6rgutsel iletisim, 6rglitsel gliven, yenilikci davranis, yeni bilgiyi 6grenme,
uygulama becerisi, kaynak glivenilirligi, yonetici ve lider, orgit yapisi, bireysel faktorler, orgitsel
faktorler, teknolojik faktorler ve yapisal engeller, bilginin dogasi seklinde siniflandirildig
gorilmistir (Demirel ve Seckin, 2011; Ipe, 2003; Oneren,Ciftci ve Harman, 2016; Kwok ve Gao
2005; Lu, 2006). Literatlir de yapilan calismalara bakildiginda; farkli kombinasyonda
degiskenlerin 6rnegin tek degisken (Isik, 2018; Demirel ve Seckin, 2011; Lin, 2007), iki degisken
(Wang ve Wang, 2012), ii¢ degisken (Oneren vd., 2016;), yedi degisken (Erden 2016) seklinde
bilgi paylasimi tizerindeki etkileri arastiriimistir.

Bu calismada ise bilgi paylasimi agisindan 6nemli degiskenlerden biri oldugu distnilen
orgitsel gliven konusu ele alinmig ve orglitsel glivenin bilgi paylagimi ve 6rgutsel yenilikgilige,
bilgi paylasiminin da orgiitsel yenilikgilik Uzerine etkisini incelenmistir. Bu baglamda ilerleyen
bélimlerde orglitsel gliven ve orgiitsel yenilikgilik konulari ele alinmaktadir.

Orgiitsel Giiven

Orgiitlerde islerin yapilmasi ve orgiitsel sirekliligin devami igin giiven sarttir. Giivenin
saglanmasinda birtakim etmenler etkili olmaktadir. Bu etmenler; cevresel ve ekonomik
degisimlerin siireklilik gostermesi, esneklige ve isbirlig§ine gereksinim duyulmasi, grup
¢alismasina duyulan inancin gelismesi, ¢alisanlara yonelik kariyer yontemlerinin degismesi gibi
birtakim etmenlerden bahsedilebilir (Shamir ve Lapidot, 2003). isletme yasaminin siireklilik
saglamasi, rekabet ortaminda ilerlemesi ve gelismesi ne kadar 6nemli ise bu sonuglarin
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olusabilmesi icin érgiitsel giivenin saglanmasi da bir o kadar &nemlidir. Orgiit icerisinde bulunan
kisilerin bir isbirligi icerisinde olmasi olusan ve bu is birligi sonucunda olumlu veya olumsuz
durumun yasanmasli sonucunda glivenin saglanmasi miimkiin olabilmektedir. Lewicki, McAllister
ve Bies (1998, s. 439) ise 6rgitsel giveni, “riskin s6z konusu oldugu durumlarda dahi, kisinin
orgltlin kendisinin yararini goz arda etmeyecek politikalar uygulayacagl konusunda olumlu
beklentilere sahip olmasi” seklinde tanimlamaktadir.

Guvenin saglanmasi, bulundugu yonetim alaninda daha kolay bir hale getirmektedir.
Calisanlar tarafindan giiven duyulan bir calisma ortaminda c¢alisanlarin zorluklar ve sorunlarla
karsi karsiya kalma olasihigl daha diisiik olabilmektedir. Orgiit icin bu kadar 6nem arz eden
durumun giiven olmasi birgok firsat ve avantaj saglayabilmektedir. Glvenin yararlarindan
bazilari ise; iletisimi arttirir, 6rgiitsel baglihgr arttirir, performansi arttirir, paylasmayi arttirir,
stresi azaltir ve takim ¢alismasi gibi bircok avantaj saglayabilmektedir. Bu durumun sonucunda
glvenin saglanmasi ile etkin bir sekilde verimlilik alinabilmektedir. Glivenin az oldugu ortamda
ise, yliksek olctide stres olmakta (Asunakutlu, 2006, s. 20), calisanlar huzursuz olmakta (Celik,
2012, s. 104), calisanlar basarisizliga striklenmekte (Fukuyama, 1998, s. 66), isgorenler isbirligi
yapabilmeleri i¢in kamuya ait kurallara ve diizene ihtiya¢ duymaktadirlar (Karagil ve Akgay,
2002, s. 46). Orgiitsel giiven ne kadar yiiksekse, isten ayrilma niyeti de o kadar az olacak ve takim
calismasi mimkin olmakta (Buyikdere ve Solmus, 2006), gelismeye aciklik ve etkili iletisim
ortami saglanmakta (Bryk ve Schneider, 2002, s. 56; Tschannen Moran, 2001, s. 311) cevreye
karsi duyarlilik artmaktadir (Karagil ve Masca, 2005, s. 42).

Orgiitsel giiven ile ilgili yapilan literatiir calismalari incelendiginde érgiitsel giivenin farkli
sekillerde boyutlandirildigi gorilmastiir. Bunlardan biride katihm, performans ve personel
glclendirme seklindedir. Katilimin 6rgit icerisinde alinacak kararlarda galisanlarin duygu ve
distincelerinin alinmasi saglanmalidir. Bunun sonucunda is gorenlerin 6rgiitiin kararlarina
katihm sagladigi distincesi ile calisanlarin daha fazla verim alinmasini saglayabilecektir.
Nachmias’e (1985) gore bireylerin etkililik duygusunun saglanmasi kisinin katiimciligina baglidir.
Katilimcihgin saglanmasi ile kisinin organizasyona olan glivenini artirir olarak tanimlamistir.
Denhardt’e (1993) gore ise etkili basarili yoneticiler kaliteyi iyilestirmek icin astlarin katilimini
tesvik etmeleri ve bunun sonucunda Uretkenligin saglanmasi gerektigini belirtmektedir. Katihm
seklinde yonetim tarzi uygulayan orgutler tim kontrol ve yetkileri sadece yoneticide degil de
calisanlarina da sorumluluk vermesi ile uyusmazlik ve sorunlari en aza indirerek biz duygusunu
gelistirebilecektir. Glvenin bir sonraki icerigi ise performans olmaktadir. Glven unsurunun
calisan performansinda en etken unsur oldugu bilinmektedir. Bu durumda Orgiitsel giivenin
calisan performansinda en etken unsur oldugu kolayca gorilebilmektedir. Zira calisan bagh
bulundugu o6rgitiin bir Gyesi oldugunu bilmek ve calisanina glvenildigini bilmeye ihtiyag
duymaktadir. Dolayisiyla ¢alisma hayatinda gliven unsuru, ¢alisani isine baglar ve giiven temeline
gore olusmus performanslari olumlu yénde etkiler (Asunakutlu, 2006, s. 20). Aksi durumda
giiven duygusunun karsilanmamasi isgiicii performansini olumsuz yénde etkilemektedir (Oren,
2007, s. 82). Bu nedenle performans degerlendirmelerinde giiven unsurunun énemli oldugu
belirtilebilir. Orgiitsel giivenin diger bir boyutu da personel giiclendirmedir. Personel
glclendirmeiile 6rglt icerisinde karar verme siirecinin merkezden uzaklastirilmasidir, bu duruma
yoneticiler personele daha fazla otonomi ve takdir hakki tanimaktadir (Brymer, 1991, s. 59). Bazi
calisanlarin 6rgiticerisinde belirli noktalara odaklanip ¢evresi ile higbir iletisime girmeyen bunun
sonucunda da ishirligi saglanamamaktadir. Bu durumun olusmasina engel olmak igin personel
glclendirmenin saglanmasi gerekebilmektedir.
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Orgiitsel yenilikgilik

Orgiitsel yenilikgilik kavramini aciklamadan énce yenilikgilik kavrami hakkinda bilgi
verilmesi gerekli gorilmektedir. Yenilikgilik; bilimsel arastirma ve teknolojik gelisme ile ilgili
yasanan ve sonucunda fayda saglanmasi beklenen bir siirectir. Literatlir inceleme sonucunda da
yenilikgilik ile ilgili farkl sekillerde tanimlar bulunmaktadir. Bu tanimlardan bazilari ise; Drucker’a
(1985, s. 67) gore yenilikgilik, “girisimcinin yeni kaynaklar yaratarak refah yaratmasi veya mevcut
kaynaklarin kullanim potansiyelini artirarak refah yaratmasidir” olarak tanimlanmaktadir.
Benzer sekilde Coopey, Keegan ve Embler’a (1998, ss. 263-284) gore “yeni bir sey”in baslangici
olarak degerlendirilebilecek bir degisim siireci olarak gérmislerdir. Bu “yeni bir sey”; rin,
hizmet, teknoloji, yatirnm uygulamalari veya organizasyondaki idari stireclerden herhangi bir
tanesi olabilir. Ancak her ne olursa olsun organizasyona yararli bir degisim getirecegi iddia
edilmistir.

GUnumizde degisen musteri istek ve ihtiyaglarin olusmasi o6rgit icinde vyenilik
yapilmasini zorunlu kilmistir. Bu durumda Orgiitsel yenilikgilik, 6rgiit icinde gerekli olan yeni
aran, hizmet veya fikirlerin ortaya ¢ikarilmasini saglayarak (Woodman, Richard, Sawyer, John ve
Griffin, 1993, s. 293), Orgutlin Urin, hizmet ve lretim metotlarini degistirme ve yenileme
faaliyetlerinin timinl kapsayabilmektedir (Alan ve Yeloglu, 2013, s. 21). Dolayisiyla isletmeler
degisen gelismeler ile birlikte bircok avantaj saglayabilmektedir. Orgiitsel yenilikgilik faaliyeti
nerede olursa olsun sonucunda beklenen fayda saglanmasi istenir. Bu durumda isletme
icerisinde de olusmasi beklenen yenilikgiligin performans ve etkinliginde beklenen faydanin
saglanmasi gerekmektedir. Orgiit icerisinde yenilikciligin saglanmasi isletme icin etken ve érgiit
ici faaliyetlerin en temel yapisini olusturmaktadir (Coulter, 2003, s. 45). Buna baglh olarak
yenilikgilik bir isletmede yeni bir tasarim veya yapi olarak diisiiniilebilmektedir. Orgiit icinde veya
disinda gergeklesen yenilik faaliyetleri, 6rgiitlerin karlarini artirmak ve sonug olarak 6rgitiin
stirekliliginde etki edebilecektir. Bu durumda yeni irlin ya da hizmete donistirmekse 6rgitin
rekabet stlnligu yarisinda 6nde olmasini saglayacaktir. Buna bagli olarak érgitsel yenilikgilik
ile calisan becerisi artacak ve is performanslarinin gelismesi saglanacaktir (Jafri, 2010, s. 63).
Diger yandan yenilik, ekonomik kazancin artirilmasi ve yasam standartlarinin arttirilmasidir.
Dolayisiyla gereksinimin karsilanmamasi durumunda ise yenilikcilige odaklanamayan isletmeler
ise ya kiicilme yoluna gitmekte ya da iflas edebilmektedir. Orgiitsel yenilikgilik tirleri
incelendiginde ise bunlarin Grin, hizmet, slireg, davranissal ve stratejik yenilikcilik olarak bese
ayrilmaktadir (Wang ve Ahmed 2004, s. 304).

Uriin Yenilikgiligi: Uriin ya da hizmette yeni veya farkli 6zellik katilarak ortaya cikarilan bir
tasarimdir. Johannessen (2001, s. 20-21) bu tanima ek olarak yeni Urlnlerin ifadesi
olarak kullanilirken bu {riiniin mal veya hizmet olacagini da belirtmektedir. isletme
acgisindan distintldiigiinde misteri istek ve ihtiyaglarina gore tretilen mal veya hizmetin
yeni bir boyut kazanmis olarak algilanmasidir. Kisa bir cimlede; Griin ya da hizmetlerde
yapilan diizenlemelerin érgiitteki degisiklige yansitiimasi olarak tanimlamaktadir (Ogiit,
2007, s. 295; Tidd, Bessant ve Pavitt, 2005, s. 10).

Siire¢ Yenilikgiligi: Sire¢ yeniligi farkh ve yeni bir Uretim veya dagitim yonteminin
gelistirilmesi veya mevcut yontemlerin iyilestirilip daha gelismis bir duruma
getirilmesidir (Basar ve Durmaz, 2018).Sureg yenilikciligi isletmeler arasinda rekabet
saglayan faktorler arasinda yer almaktadir. Eger isletme belirlenen siregler igerisinde
dagitimi gergeklestirilebiliyorsa bu rekabet gliciini karsilayacaktir. Siireg yenilikgiliginin
gerceklestirmek isteyen isletmeler kari arttirmak icin, maliyetler azaltmak icin, misteri
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memnuniyeti daha fazla olmasini saglamak ve yeni Urilnler ortaya cikarmak icin siireg
yenilikciligini saglamak isteyebilmektedirler.

Pazar Yenilikgiligi: Pazarlama yenilikgiligi var olan pazarda yapilan degisikliktir. Pazarlamada
alaninda olusan yenilikte 6nemli olan olusan yeniligin firma tarafindan daha 6nce ortaya
¢ikarilmamis veya uygulanmamis olmasi firmanin stratejik kararlarinin bir sonucu
olmasidir (Montuori, 2000). Pazar yeniliginin amaci, yeni ve potansiyel pazarlari en iyi
sekilde taniyarak, hedeflenen pazarlar igin hizmet verebilecek yeni ydntemler
olusturmaktir (Johne, 1999).Pazar yenilikciliginin saglanmasi ile miusteri istek ve
ihtiyaclarina gore yeniden sekillenmesidir.

Davranissal Yenilikgilik: Orgiitlerin rekabet yetenegine sahip olmasi calisanlarin yenilikci
davranisa sahip olmalari ile mimkiin olmaktadir. Calisanlarin yenilik¢i davranis
gosterebilmeleri; Orgiit icyapisi, isleyis kiltiirli, Calisanlarin algilari Adaletli dagrtim
Tutum ve davranislari ile 6rgit icinde yer almalari ile miimkindur (Akkog, 2012, s. 45).

Stratejik Yenilikgilik: Yenilik stratejisi, basari nedenleri arasinda yer almasindan dolayi yenilik
yonetimi icinde tanimlanmaktadir. Yenilik siirecinde yapilan planlama, uygulama, sonug
kritigine gidilerek otokontrol ve karar siirecindeki faaliyetler buttntdur (Bulbil, 2012, s.
160). isletme gelisiminde nasil bir sistemin uygulanacagi ve bu planlamalarin nasil ve
hangi teknolojiden yararlanilacak veya rekabet olusturacak fikirleri, kaynak yeterliligini
ve bunlara iliskin etkilerin kullanilabilirligi olarak belirtilmektedir.

Bilgi Paylasimi, Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Yenilikgilik iliskisi ve ilgili Hipotezler

Bu galismanin amaci Orglitsel glivenin bilgi paylasimi ve 6rgltsel yenilikgilik tGzerine
etkisini arastirmaktir. Calismanin diger bir amaci da bilgi paylasimin 6rglitsel yenilikgilik Gzerine
etkisini belirlemektir.

Calismada ilk olarak orgltsel glivenin bilgi paylasimi Gizerindeki etkisi arastiriimaktadir.
Literatlire bakildiginda orgltsel gliven ile bilgi paylasimi arasinda iliski oldugu cesitli
arastirmalarda belirlenmistir. Bu calismalar ise sunlardir; (Staples ve Webster, 2008; Renzl, 2008;
Atahan, 2012; Yildiz, 2015; Sharratt ve Usoro, 2003; Chang ve Chuang, 2011; Butler, 1999;
Connelly ve Kelloway, 2003; Akgun, Byrne, Keskin, Lynn ve Imamoglu, 2005; Arthur ve Kim, 2005;
Chowdhury, 2005).

Calisma da ele alinan konulardan biri de, bilgi paylasimin 6rgltsel yenilikciligi etkileyecegi
Uzerinedir. Bu ¢alismada bilgi paylasiminin 6rgiitiin basarisini arttirdig1 ve 6rgitsel yenilikgilikte
de rol oynadigi varsayilmaktadir. Bilgi paylasiminin saglanmasi 6rgit icin basari elde edebilmesi
acisindan énemli olmasinin yani sira bilgi paylasiminin saglanamamasi durumunda ise 6rgitsel
yenilikcilige katkida bulunamayacagi diisinilmektedir. Bu bilgiler 1s1ginda 6rgtitsel glivenin bilgi
paylasimina ve orgitsel yenilikcilige, bilgi paylasiminin da orgitsel yenilikgilik Gzerine etkisine
yonelik hipotezler olusturulmustur.

Galisma da ele alinan baska bir konu ise, 6rglitsel giivenin orglitsel yenilikgiligi etkileyecegi
Uzerinedir. Orgit icinde giiven ortaminin saglanmasi vyenilikciligin olusmasina zemin
hazirlamakta olup gliven ve seffafligin ise yenilik¢i bir 6rgiitiin temel ozelliklerinden oldugu
dustinilmektedir (Jassawalla ve Sashittal, 2003). Dolayisiyla 6rgit icinde glven dizeyi yiksek
olmasi, daha disuk glven diizeyindeki orgitlere kiyasla daha basarili ve yenilik¢i oldugu
gorulmastir (Huff ve Kelly, 2003). Buradan hareketle orglitsel giivenin orgiitsel yenilikgiligi
etkileyecegi distinilerek hipotezler olusturulmustur. Bu hipotezler asagida belirtilmistir;
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Hi: Orgiitsel gliven boyutlari bilgi paylasimini pozitif yénde etkiler.
Hia: Katilim bilgi paylasimini pozitif yonde etkiler.
Hip: Performans bilgi paylasimini pozitif ydonde etkiler.
Hic: Personel gliclendirme bilgi paylasimini pozitif yonde etkiler.
H,: Bilgi paylasimi orgiitsel yenilikgiligi pozitif yonde etkiler.
Ha.: Bilgi paylasimi trin yenilikgiligini pozitif yonde etkiler.
H
H
H
H

b: Bilgi paylasimi pazar yenilik¢iligini pozitif yonde etkiler.

N

c: Bilgi paylasimi siireg yenilikgiligini pozitif yonde etkiler.

N

d: Bilgi paylasimi davranissal yenilikgiligi pozitif yonde etkiler.

N

e: Bilgi paylasimi stratejik yenilikciligi pozitif yonde etkiler.

N

Hs: Orgiitsel gliven boyutlar 6rgiitsel yenilikgiligi pozitif yonde etkiler.
Hsa: Katilim Griin yenilikgiligini pozitif yonde etkiler.
Hsp: Performans Urin yenilikgiligini pozitif yonde etkiler.
Hs.: Personel gliclendirme Urin yenilikgiligini pozitif yonde etkiler.
Hsq: Katihm siireg yenilikgiligini pozitif yonde etkiler.
Hse: Performans siireg yenilikgiligini pozitif yonde etkiler.
Hss: Personel giiglendirme siireg yenilikgiligini pozitif yonde etkiler.
Hsg: Katilim pazar yenilikgiligini pozitif yonde etkiler.
Hsh: Performans pazar yenilikgiligini pozitif yonde etkiler.
Hs.:: Personel giiglendirme pazar yenilikgiligini pozitif yonde etkiler.
Hsi: Katihm davranigsal yenilikgiligi pozitif yonde etkiler.
Hs;: Performans davranissal yenilikgiligi pozitif yonde etkiler.
Hsi: Personel gliglendirme davranissal yenilikgiligi pozitif yonde etkiler.
Hsi: Katilm stratejik yenilikgiligi pozitif yonde etkiler.
Hsm: Performans stratejik yenilikgiligi pozitif yonde etkiler.
Hs,: Personel giglendirme stratejik yenilikciligi pozitif yonde etkiler.
Yontem

Bu calismanin amaci; orgitsel glivenin bilgi paylasimina ve orgitsel yenilikcilige, bilgi
paylasiminin da orgitsel yenilikgilik Gzerine etkisini inceleyerek bulgulari yorumlamaktir. Bu
amaglar dogrultusunda olusturulan model Sekil 1'de gosterilmistir.
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Sekil 1. Arastirma Modeli

[ Bilgi Paylasimi

Orgiitsel Giiven j' Orgiitsel
'L Yenilikgilik

Arastirmada veriler anket formu yardimiyla toplanmistir. 4 boélim olarak hazirlanan
anketin birinci bélimiinde ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine belirlemek amaciyla 7 soru
belirlenmistir. Diger bolimlerde belirtilen ifadeler igin 5’li Likert 6lgeginden (1=kesinlikle
katilmiyorum, 2=katilmiyorum, 3=kararsizim, 4=katilyorum, 5=kesinlikle
katihyorum)yararlaniimistir. Anketler bankadaki galisanlarla yiiz yiize yapilmistir. Ankete katilan
kisilerden sorulari goniillilik esasina gore cevaplandirmalari gerektigi ifade edilmistir.

Arastirmada asagidaki olgekler kullanilmistir:

Bilgi paylasimi 6lgegi: Delen, Zaim, Kuzey ve Zaim’in (2013) bilgi yonetimi uygulamalari ile
ilgili yaptigi calismasindan alinmistir. Ayica Ugar'in (2017) doktora tez calismasinda kullandigi
dlgekten faydalaniimistir. Olgek yedi madde olarak tek boyutlu olarak kullaniimistir.

Orgiitsel yenilikgilik dlgegi: Wang ve Ahmed’in (2004) calismasindan yararlaniimistir.
Olgek riin yenilikgiligi (4 ifade), siire¢ yenilikciligi (4 ifade), Pazar yenilikciligi (4 ifade),
davranissal yenilikgilik (4 ifade) ve stratejik yenilikgilik (4 ifade) seklinde bes boyut ve 20 ifadeden
olusmaktadir.

Orgiitsel giiven 6lgegi: Nyhan’in (2000) yapmis oldugu katim (4 ifade), performans (3
ifade) ve personel gliclendirme (4 ifade) seklinde toplam 11 ifade ve lg¢ boyutta ele alinmistir.

Arastirmanin  evrenini Kahramanmaras'taki 6zel bankalarda ¢alisan 300 kisi
olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini ise 6zel bankalardaki 173 galisan olusturmaktadir.

Galismanin 6rneklem biyuklGgunin tespit edilmesi icin asagidaki formul kullaniimistir.

Orneklem BiiyiiklGgii(n)= Nx(t)2xPxQ
(d2)x(N-1)+(t2xPxQ)

Formildeki “N evren genisligini, t gliven derecesine karsilik gelen tablo degerini, d tolere
edilmek istenen aralik durumunu” tanimlamaktadir; “P belli bir degere sahip olma, Q ise olmama
oranini yansitmaktadir” (Buyiikoztirk, Kilig Gakmak, Akgiin, Karadeniz ve Demirel, 2013). Evren
icin P tahmini olmadigindan P=Q= 0,5 alinmis ve PxQ= 0,25 olmaktadir. Bu sekilde en buyuk
orneklem buylkligline ulasilacaktir. t degeri, z tablosundan 1,96 olarak bulunmustur. Sapma
miktari olan d ise 0,05 alinmistir. Arastirma evrenini 300 kisi olusturmaktadir.

Orneklem Buyiikliigi (n)= 300x(1,96)2 x 0,25 = 168
(0,05)2 x (300-1)+((1,96)2 x 0,25)
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Elde edilen sonuca gore 168 kisinin drneklemi olusturdugu belirlenmistir. Arastirma
kapsaminda ulasilan calisan sayisi ise 173’dir. Bu bakimdan arastirma ornekleminin yeterli
sayida bireyden olustugu kabul edilmistir.

Galismada toplanan verilerin analiz edilmesi igin SPSS 23.0 istatistik programindan
faydalaniimistir. Analiz icin oncellikle demografik bulgulara yer verilirken daha sonra faktor,
guvenilirlik, korelasyon ve regresyon analizi yapilmistir.

Bulgular

Demografik Bulgular

Katilimcilarin cinsiyetlerine gore dagihmlar, 90'ni (% 52) kadinlardan olusurken,
erkeklerin sayisinin ise 83 (% 48) oldugu belirlenmistir. Elde edilen bu bulgulara gore ¢alismaya
katilanlarin daha ¢ok kadinlardan olustugu goriilmektedir. Katilimcilarin medeni durumlarina
gore dagilimlari, 108’inin (% 62,4) evli oldugu, bekar calisanlarin sayisi ise 64’tlir (%37). Elde
edilen sonuca gore galisanlarin daha ¢ok evli oldugu saptanmistir. Katiimcilarin yas araligina
gore dagihmlari, 31-35 yas icinde yer alan katilimcilar 70 (% 40,5) kisi ile arastirma 6rnekleminin
en blylik yas araligi icerisinde yer alirken, 17’si (% 9,8) 25 ve alti, 29’u (% 16,8) 26-30, 43U (%
24,9) 36-40, 11'i (% 6,4) 41-45 ve yine 3'l (% 1,7) 46 ve Uzeri yas grubunda yer almaktadir.
Katiimcilarin egitim dizeylerine goére dagilimlari, en fazla 111 katihmciyla (% 64,2) lisans
mezunlarinin yer alirken en az diger egitim grubunda olan sayisi ise 1 olup (% 0,6) meydana
getirmektedir. Katihmcilarin pozisyonlara gore dagilimlari, katilimcilarin 132 kisinin (% 76,3)
personel oldugu gorilmektedir. Diger taraftan katiimcilarin 10’u (% 5,8) bolim yoneticisi, 12'i
(% 6,9) mudir yardimcisi, yine 5%i (% 2,9) midir, 14’0 (% 8,9) diger grubunda yer almaktadir.
Katilimcilarin g¢alisma stirelerine gore dagilimlari, katiimcilarin en ¢ok 6-10 yil calisma siresi
icerisinde en fazla 66 kisi (% 38,2), en az ise 16 yil ve lizeri ¢alisma siresi icerisinde yer alan 13
(% 7,5) kisi olusturmaktadir. Arastirmaya katilanlarin aylik gelirlerine goére dagilimlari,
katihmcilarin en fazla gelir grubunu 66 kisi (% 38,2) 4001 ve 5000 TL gelirli olanlar olustururken
5001 ve Uzeri gelirle 16 kisi (% 9,2) en az gelire sahip olanlar olusturmaktadir.

Faktoér Analizi ve Olgek Giivenirlik Sonuglari

Faktor analizi, birden fazla degiskeni bir araya getirerek daha az sayida yeni degiskenler
kesfetmek igin yararlanilan istatistiki bir yontem olarak ifade edilmektedir (Cetin, 2007). Bu
acidan galismamizda faktor analizi yapilmis ve sonuglar Tablo 1’de gosterilmistir.

Tablo 1: Faktor analizi sonucunda ortaya ¢ikan bilgi paylasimi madde analiz sonuglari

Faktor Adi ifadeler  Faktor Yiikii  Agiklanan Toplam Varyans KMO Barlett
B1 0,793
B2 0,811
F.1 B3 0,772
Bilgi B4 0,695 47,564 0,795 227,323**
Paylasimi BS 0,781
B6 0,756
B7 0,875

**p<0,01 icin anlamhidir.
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Arastirmada kullanilan bilgi paylasimi 6lgegi icin faktor analizi yapilmistir. Yapilan
sonuglar Tablo 1 ‘de gosterilmistir. Sonuglara bakildiginda bilgi paylasimi ifadelerinin tim faktor
yukleri 0,50’nin Ustiinde degeri oldugu ve Kaiser Meyer Olkin (KMO) degeri 0,795 olarak
bulunmustur. Bu analiz sonucuna goére bilgi paylasimi 6lgeginin analiz icin gecgerli oldugu
belirlenmistir.

Tablo 2: Faktér analizi sonucunda ortaya ¢ikan érglitsel giiven boyutlari madde analiz sonuglari

Faktor Adi ifadeler Faktor Yiki Acgiklanan Toplam Varyans KMO Barlett
F.1 Katihm K1 0,739
K2 0,846
K3 0,777 22,953
K4 0,792
F.2 P1 0,695
Performans P2 0,891 22,007 0,735 239,387**
P3 0,786
F.3 Personel P.G1 0,634
gliclendirme P.G2 0,599
P.G3 0,641 4,329
P.G4 0,600

**p<0,01 icin anlamhdir.

Oncelikle arastirmada kullanilan 6rgiitsel giiven dlgegi icin faktdr analizi yapilmistir.
Yapilan sonuglar Tablo 2 ‘de gosterilmistir. Sonuglara bakildiginda 6rgiitsel gliven boyutlarinin
tum faktor yikleri 0,50'nin Ustiinde degeri oldugu ve Kaiser Meyer Olkin (KMO) degeri 0,735
olarak bulunmustur. Bu analiz sonucuna gore katilim, performans ve personel gliglendirme
Olcekleginin analiz igin gegerli oldugu belirlenmistir.

Tablo 3. Faktér analizi sonucunda ortaya ¢ikan 6rgiitsel yenilikgilik 6lcegi boyutlari

Faktor Adi ifadeler Faktor Yuki Aciklanan Toplam Varyans KMO Barlett
F.1 Uriin U1 0,664
Yenilikgiligi 02 0,627
U3 0,700 29,242
U4 0,683
F.3 Pazar P1 0,548
Yenilikgiligi P2 0,655
P3 0,598 14,345
P4 0,702
F.4 Sireg S1 0,709
Yenilikgiligi S2 0,643 ok
3 0.654 10,111 0,757 303,517
S4 0,761
F.5 D1 0,967
Davranissal D2 0,619
Yenilikgilik D3 0,965 6337
D4 0,539
F.6 Stratejik  S1 0,785
Yenilikgilik S2 0,784
S3 0,827 >974
S4 0,814

**p<0,01 icin anlamhidir.

83



Orgiitsel Giiven, Bilgi Paylasimi ve Orgiitsel Yenilik¢ilik Uzerine Bir Alan Calismasi

Calismada orgutsel yenilikgilik 6lcegi de faktor analizine tabi tutulmus ve sonuglar Tablo
3’'de gosterilmistir. Sonuclara gore orgitsel yenilikgilik boyutlarindan olan driin, sireg, pazar,
davranissal ve stratejik yenilikgiligin tim faktor yiklerinin 0,50’nin Ustlinde ve Kaiser Meyer
Olkin (KMO) degeri 0,757 olarak elde edilmistir. Bu analiz sonucuna goére Uriin yenilikgiligi, pazar
yenilikgiligi, slirec yenilikgiligi, davranigsal yenilikgilik ve stratejik yenilikgilik 6lgeginin yapilan
analiz sonucunda gecerli oldugu belirlenmisgtir.

Tablo 4. Olceklere iliskin ifade Adetleri ve Cronbach’s Alpha Katsayilari

Degiskenler ifade sayisi Alpha Katsayisi
Bilgi Paylasimi 7 0,852
Katilim 4 0,797
Performans 3 0,705
Personel Glglendirme 4 0,793
Uriin Yenilikgiligi 4 0,834
Pazar Yenilikgiligi 4 0,800
Sureg Yenilikgiligi 4 0,733
Davranis Yenilikgiligi 4 0,736
Stratejik Yenilikgilik 4 0,816

Bilgi paylasimi Cronbach’s alpha katsayisi (0,852), katilim 6l¢egi Cronbach’s alpha katsayisi
(0,797), performans boyutu Cronbach’s alpha katsayisi (0,705), personel gliclendirme boyutu
Cronbach’s alpha katsayisi (0,793), trin yenilikciligi boyutu Cronbach’s alpha katsayisi (0,834),
pazar yenilik¢iligi boyutu Cronbach’s alpha katsayisi (0,800), stratejik yenilikcilik boyutu
Cronbach’s alpha katsayisi (0,816) olarak tespit edilmis ve bu degerlerin glivenilir oldugu kabul
edilmistir. Siireg yenilikgiligi boyutuna uygulanan givenirlilik analizi sonucu Cronbach’s alpha
degerinin (0,733) olarak bulunmus ve bu degerin glivenilir oldugu kabul edilmistir. Davranis
yenilikgiligi boyutuna uygulanan guvenirlilik analizi sonucu Cronbach’s alpha degeri (0,736)
olarak belirlenmis ve bu degerin glivenilir oldugu kabul edilmistir.

Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi, “iki degisken arasindaki dogrul iliskinin derecesini 6lcmek igin
yararlanilan bir istatistik yontemidir” (Sungur, 2010, s. 115). Arastirmanin degiskenler arasindaki
iliskiler korelasyon analizi yapilmis ve sonuglara ile ilgili bilgiler Tablo 5’te gdsterilmistir.

Tablo 5. Korelasyon Analizi Tablosu

Degiskenler Ort. S.S. 1 2 3 4 5 6 7 8

1. Bilgi paylagimi 26,10 4,66 1

2. Katilim 15,58 2,72 0,63** 1

3. Performans 11,76 2,04 0,58** 0,67** 1

4. Personel Giglendirme 15,59 2,79 0,50** 0,66** 0,70** 1

5. Uriin yenilikgiligi 15,48 2,88 0,54** 0,64** 0,56** 0,57** 1

6. Pazar yenilikgiligi 15,70 2,59 0,58** 0,59** 0,53** 0,50** 0,71** 1

7. Sureg yenilikgiligi 16,32 4,81 0,25** 0,30* 0,28** 0,24** 0,33** 0,43** 1

8. Davranissal yenilikgilik 16,65 6,41 0,20*% 0,24** 0,18* 0,16* 0,31** 0,24** 0,17* 1
9. Stratejik yenilikgilik 15,58 2,74 0,41** 0,52** 0,47** 0,48** 0,63** 0,60** 0,52** 0,33**

** p<0,01 ve * p<0,05 dizeyi igin anlamlidir (gift kuyruk).
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Orgiitsel giiven boyutlarindan olan katihm (r=0,625; p<0,01), performans (r=0,572;
p<0,01) ve personel gliclendirme (r=0,502; p<0,01) ile bilgi paylasimi arasinda pozitif yénde bir
iliski oldugu belirlenmistir. Bilgi paylasimi ile orgitsel yenilikgilik boyutlarindan olan driin
yenilikgiligi (r=0,625; p<0,01), pazar yenilikgiligi (r=0,625; p<0,01), siire¢ yenilikgiligi (r=0,625;
p<0,01), davranissal yenilikgilik (r=0,625; p<0,01) ve stratejik yenilik (r=0,625; p<0,01) arasinda
pozitif yénde bir iliski oldugu belirlenmistir. Orgiitsel giiven boyutlarindan olan katilimin,
orgutsel yenilikgilik boyutlarindan olan drin (r=0,641; p<0,01), pazar (r=0,587; p<0,01), slireg
(r=0,297; p<0,01), davranissal (r=0,237; p<0,01) ve stratejik yenilikgilik (r=0,522; p<0,01)
arasinda pozitif yénde bir iliski oldugu belirlenmistir. Orgiitsel giiven boyutlarindan olan
performansin, 6rgiitsel yenilik¢ilik boyutlarindan olan drin (r=0,641; p<0,01), pazar (r=0,587;
p<0,01), sureg (r=0,297; p<0,01), davranissal (r=0,237; p<0,01) ve stratejik yenilikgilik (r=0,522;
p<0,01) arasinda pozitif ydnde bir iliski oldugu belirlenmistir. Orgiitsel giiven boyutlarindan olan
personel gliclendirmenin, orgitsel yenilikgilik boyutlarindan olan Griin (r=0,568; p<0,01), pazar
(r=0,503; p<0,01), siireg (r=0,332; p<0,01), davranissal (r=0,306; p<0,01) ve stratejik yenilikgilik
(r=0,629; p<0,01) arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu belirlenmistir.

Regresyon Analizi

Regresyon analizi bagimh degisken ile bagimsiz degisken veya degiskenler arasindaki
iliskilerin matematiksel ifadesidir (Kalayci, 2010, s. 199). Bu ¢calismada da belirlenen hipotezleri
test etmek icin regresyon analizleri yapilmis ve elde edilen sonuclar asagida verilmistir.

Tablo 6. Katilim, Performans ve Personel Giiclendirmenin Bilgi Paylasimi Uzerine Etkisi:
Regresyon Analizi ve Sonuglari

Model Standartlasmamis  [Standartlasmig t F R? | AR?
Katsayilar Katsayilar

Bagimli Degisken: Bilgi B Standart Beta

Paylagimi Hata

Sabit 6,71 1,75 3,825%*

Katilim 0,79 0,18 0,36 4,429%*

Performans 0,59 0,16 0,33 3,615%* 43,577 0,66 0,44

Personel Guglendirme 0,06 0,15 0,04 0,440

** p<0,01 ve * p<0,05 dizeyi icin anlamlidir (gift kuyruk).

Orgiitsel giiven boyutlarindan olan katilim Hi. (B=0,357; p<0,05) ve performansin Hi,
(B=0,334; p<0,05) bilgi paylasimini pozitif yonde etkiledigi belirlenmistir. Ancak personel
giclendirmenin Hy (B=0,038; p>0,05) bilgi paylasimini etkilemedigi saptanmistir. Elde edilen bu
sonuglara gore Hi, ve Hip hipotezleri kabul edilirken Hic hipotezi ret edilmistir.

Tablo 7. Bilgi Paylasiminin Uriin Yenilik¢iligi Uzerine Etkisi: Regresyon Analizi ve Sonuclari

Model Standartlasmamis Standartlasmis t F R?| AR?
Katsayilar Katsayilar

Bagimli Degisken: Uriin B Standart Hata Beta

Yenilikgiligi

Sabit 6,81 1,06 6,44** 0,537 0,29 0,28

Bilgi Paylasimi 0,32 0,04 0,537 8,33%*

** p<0,01 ve * p<0,05 dizeyi icin anlamlidir (gift kuyruk).
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Bilgi paylasiminin Hj, (B=0,537; p<0,05) 6rgitsel yenilikgilik boyutlarindan olan drin
yenilikgiligini pozitif yonde etkiledigi halde model anlamsiz oldugundan H;, hipotezi red
edilmistir.

Tablo 8. Bilgi Paylasiminin Pazar Yenilik¢iligi Uzerine Etkisi: Regresyon Analizi ve Sonuglari

Model Standartlasmamis | Standartlasmis t F R? AR?
Katsayilar Katsayilar

Bagimli Degisken: B Standart Beta

Pazar Yenilikgiligi Hata

Sabit 9,61 2,02 4,75%* 11,35** 0,25 0,06

Bilgi Paylagimi 0,26 0,08 0,25 3,37**

** p<0,01 ve * p<0,05 dizeyi icin anlamlidir (gift kuyruk).

Bilgi paylasiminin Ha, (B=0,249; p<0,05) 6rgitsel yenilik¢ilik boyutlarindan olan pazar
yeniligini pozitif yonde etkiledigi gérilmustir. Elde edilen bu sonuglara dayanarak Hap hipotezi
kabul edilmistir.

Tablo 9. Bilgi Paylasiminin Siireg Yenilik¢iligi Uzerine Etkisi: Regresyon Analizi ve Sonuglari

Model Standartlasmamis [Standartlasmis t F R? AR?
Katsayilar Katsayilar

Bagiml Degisken: B Standart Beta

Sureg Yenilikgiligi Hata

Sabit 9,61 2,02 4,75%* 69,32** 0,54 0,29

Bilgi Paylasimi 0,26 0,08 0,25 3,37**

** p<0,01 ve * p<0,05 dizeyi icin anlamlidir (gift kuyruk).

Bilgi paylasiminin Hyc (B=0,249; p<0,05) orgitsel yenilikcilik boyutlarindan olan siireg
yeniligini pozitif yonde etkiledigi gérilmustir. Elde edilen bu sonuglara dayanarak H;. hipotezi
kabul edilmistir.

Tablo 10. Bilgi Paylasiminin Davranissal Yenilik¢iligi Uzerine Etkisi: Regresyon Analizi ve
Sonuclan

Model Standartlasmamis Standartlagmi t F R? AR?
Katsayilar s Katsayilar

Bagiml Degisken: B Standart Beta

Davranigsal Yenilikgiligi Hata

Sabit 9,74 2,74 3,6¥* 6,591** 0,19 0,04

Bilgi Paylasimi 0,27 0,10 0,19 2,57%*

** p<0,01 ve * p<0,05 dizeyi icin anlamlidir (gift kuyruk).

Bilgi paylasiminin Hx¢ (B=0,193; p<0,05), orgiitsel yenilikcilik boyutlarindan olan
davranissal yenilikciligi pozitif yonde etkiledigi gortilmistir. Elde edilen bu sonuglara dayanarak
Ha.q hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 11. Bilgi Paylasiminin Stratejik Yenilikgiligi Uzerine Etkisi: Regresyon Analizi ve Sonuglari

Model Standartlasmamis | Standartlasmi t F R? AR?
Katsayilar s Katsayilar

Bagiml Degisken: B Standart Beta

Stratejik Yenilikgiligi Hata

Sabit 9,34 1,09 8,58**  33,782** 0,41 0,14

Bilgi Paylagimi 0,24 ,04 0,41 5,81**

** p<0,01 ve * p<0,05 dizeyi icin anlamhidir (gift kuyruk).

Bilgi paylasiminin Hz. (B=0,406; p<0,05), 6rgiitsel yenilik¢ilik boyutlarindan olan stratejik
yenilikgiligi pozitif yonde etkiledigi gérilmustir. Elde edilen bu sonuglara dayanarak Ha. hipotezi

kabul edilmistir.

Tablo 12. Orgiitsel Giiven Boyutlarinin Uriin Yenilik¢iligi Uzerine Etkisi: Regresyon Analizi ve

Sonuclan
Model Standartlasmamis  [Standartlasmis| t F R? | AR?
Katsayilar Katsayilar
Bagimli Degisken: Uriin B Standart Beta
Yenilikgiligi Hata
Sabit 3,07 1,063 2,89** 47,651** 0,68 0,46
Katilim 0,44 0,09 0,42 5,11%*
Performans 0,22 0,12 0,16 1,83
Personel Giiglendirme 0,19 0,09 0,18 2,13*

** p<0,01 ve * p<0,05 dizeyi icin anlamlidir (gift kuyruk).

Orgiitsel giiven boyutlarindan olan katiim Hs, (B=0,416; p<0,05) ve personel

giclendirmenin Hs. (B=0,182; p<0,05) orgitsel yenilik¢ilik boyutlarindan olan riin yenilikgiligini
pozitif yonde etkiledigi belirlenmistir. Ancak performansin Hs, (Bf=0,157; p>0,05) dUriin
yenilikciligini etkilemedigi belirlenmistir. Elde edilen bu sonuclara gére Hs, ve Hs. hipotezleri

kabul edilirken Hs, hipotezi ret edilmistir.

Tablo 13. Orgiitsel Giiven Boyutlarinin Siire¢ Yenilik¢iligi Uzerine Etkisi: Regresyon Analizi ve

Sonuclan

Model Standartlasmamis Btandartlasmis t F R? | AR?
Katsayilar Katsayilar

Bagiml Degisken: Siireg B Standart Beta

Yenilikgiligi Hata

Sabit 6,71 2,28 2,939** 6,274** 0,32 0,10

Katil 0,34 0,19 0,20 1,86

Performans 0,32 0,26 0,14 1,24

Personel Giiglendirme 0,03 0,19 0,02 0,16

** p<0,01 ve * p<0,05 dizeyi icin anlamlidir (gift kuyruk).

Orgiitsel giiven boyutlarindan olan katilimin Hsgq (B=0,195; p>0,05), performans Hse

(B=0,137; p>0,05) ve personel giglendirmenin Hs (B=0,017; p>0,05) orgltsel yenilikgilik
boyutlarindan olan siireg yenilikgiligini etkilemedigi belirlenmistir. Elde edilen bu sonuclara gére
H34, Hse ve Hsf hipotezleri ret edilmistir.
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Tablo 14. Orgiitsel Giiven Boyutlarinin Pazar Yenilik¢iligi Uzerine Etkisi: Regresyon Analizi ve
Sonuclan

Model Standartlasmamis | Standartlagmis t F R? | AR?
Katsayilar Katsayilar

Bagimli Degisken: Pazar B Standart Beta

Yenilikgiligi Hata

Sabit 5,50 1,02 5,40**  35,051** 0,62 0,38

Katihm 0,37 0,08 0,39 4,43**

Performans 0,24 0,12 0,19 2,06*

Personel Giglendirme 0,11 0,09 0,11 1,27

** p<0,01 ve * p<0,05 dizeyi igin anlamlidir (gift kuyruk).

Orgiitsel giiven boyutlarindan olan katilim Hs, (B=0,385; p<0,05) ve performansin Hap
(B=0,189; p<0,05) orgitsel yenilikgilik boyutlarindan olan pazar yenilikgiligini pozitif yonde
etkiledigi belirlenmistir. Ancak personel gliclendirmenin Hs, (B=0,115; >0,05) pazar yenilikgiligini
etkilemedigi belirlenmistir. Elde edilen sonuglara gore Hs, ve Hsp hipotezleri kabul edilirken Hs,
hipotezi reddedilmisgtir.

Tablo 15. Orgiitsel Giiven Boyutlarinin Davranissal Yenilikgilik Uzerine Etkisi: Regresyon Analizi
ve Sonuglari

Model Standartlasmamis | Standartlasmis t F R2 | AR2
Katsayilar Katsayilar

Bagiml Degisken: B Standart Beta

Davranigsal Yenilikgiligi Hata

Sabit 7,50 3,12 2,41*  3,432*%* | 0,2 | 0,06

Katihm 0,51 ,25 0,21 1,99* 4

Performans 0,16 ,36 0,05 0,45

Personel Giiglendirme -0,04 ,26 -0,02 -0,15

** p<0,01 ve * p<0,05 diizeyi icin anlamlidir (¢ift kuyruk).

Orgiitsel giiven boyutlarindan olan katilimin Hs; (B=0,214; p<0,05) érgiitsel yenilikgilik
boyutlarindan olan davranigsal yenilikgiligini pozitif yonde etkiledigi belirlenmistir. Ancak
performansin Hs (B=0,051; p>0,05) ve personel giiglendirmenin Hsc (B=-0,017; p>0,05)
davranissal yenilikgiligi etkilemedigi belirlenmistir. Elde edilen bu sonuglara goére Hsi hipotezi
kabul edilirken Hs;j ve Hs hipotezi reddedilmistir.
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Tablo 16. Orgiitsel Giiven Boyutlarinin Stratejik Yenilikcilik Uzerine Etkisi: Regresyon Analizi ve
Sonuglan

Model Standartlasmamis Standartlasmis t F R? AR?
Katsayilar Katsayilar

Bagiml Degisken: B Standart Beta

Stratejik Yenilikgiligi Hata

Sabit 5,76 1,14 5,06** 25,851** 0,56 0,32

Katilim 0,31 0,09 0,31 3,40%*

Performans 0,19 0,13 0,14 1,45

Personel Guglendirme 0,18 0,09 0,18 1,85

** p<0,01 ve * p<0,05 dizeyi icin anlamhidir (gift kuyruk).

Orgiitsel giiven boyutlarindan olan katilimin Hs (B=0,312; p<0,05) érgiitsel yenilikgilik
boyutlarindan olan stratejik yenilikciligini pozitif yonde etkiledigi belirlenmistir. Ancak
performansin Hsn, (B=0,140; p>0,05) ve personel gliclendirmenin Hs, (3=0,178; p>0,05) stratejik
yenilikciligi etkilemedigi belirlenmistir. Elde edilen bu sonuclara gére Hs hipotezi kabul edilirken
Hsm ve Hs, hipotezi ret edilmistir.

Tartisma/Sonug

Degisen dinya ile birlikte slrekli gelismelerin yasanmasi bilginin olmasini zorunlu
kilmaktadir. Bilginin gelisme gostermedeki en buyilk etken olmasi paylasilmasini da zor
kilmaktadir. Bu baglamda bilgiyi elinde bulunduran tarafin en biyilik gilice sahip oldugu
bilinmektedir. Bu bilgi i1s18inda bilgi paylasimi konusu 6nem kazanan bir konu haline geldigi
distnulmektedir. Bilgi paylasimi konusu ile ilgili olarak yerli ve yabanci yayinlar incelendiginde
ve bilgi paylasiminin pek ¢ok konu ile iliskisi oldugu goérilmustir. Bu ¢alismada 6rglitsel glivenin
bilgi paylasimi ve orgiitsel yenilik¢ilik Gzerine etkisi arastirilirken, bilgi paylasiminin 6rgitsel
yenilikcilik Gzerine etkisi de belirlenmeye calisiimistir. Yapilan alan ¢alismasi sonucu elde edilen
veriler analiz edilmis ve ulasilan bulgular asagida ele alinip degerlendirilmistir.

Calismanin birinci hipotezi (H;: 6rglitsel given boyutlari (Hia: Katihm bilgi paylasimini
pozitif yonde etkiler, Hip: Performans bilgi paylasimini pozitif yonde etkiler, Hi.:: Personel
giclendirme bilgi paylasimini pozitif yonde etkiler) seklinde olup, analiz sonuclarina gére katilim
ve performans bilgi paylasimini pozitif yonde etkilerken personel gliclendirmenin bilgi
paylasimini etkilemedigi belirlenmistir. Bu cercevede Hi, ve Hip, hipotezleri kabul edilirken Hyc
hipotezi ret edilmistir. Literatlr incelendiginde o6rgitsel glvenin bilgi paylasimini etkiledigi
calismalar gorilmistlr (Tamjidyamcholo vd., 2013; Ellonen, Blomgvist ve Puumalainen, 2008;
Szulanski, Cappetta ve Jensen, 2004; Chowdhury, 2005; Renzl, 2008). Ayrica korelasyon analizi
sonucunda orgltsel giiven boyutlari, bilgi paylasimi ile 6rgutsel yenilikgilik arasinda bir iligki
oldugu saptanmistir. Elde edilen bu sonug 6rglitsel glivenin bilgi paylasimi agisindan 6nemini
belirtmektedir. Dolayisiyla Orgltsel glivenin olmasi banka ¢alisanlarinin bilgi paylasiminin
saglanmasinda etkili olacaktir. Buradan hareketle bankalarin 6rgit icinde glivenin olusmasina
onem vermeleri gerektigi sonucu gikarilabilir.

Cahsmanin ikinci hipotezi (H,: Bilgi paylasimi 6rglitsel yenilikgiligi pozitif yonde etkiler, Hza:
Bilgi paylasimi trlin yenilikciligini pozitif yonde etkiler, Hap: Bilgi paylasimi Pazar yenilikgiligini
pozitif yonde etkiler, Ha: Bilgi paylasimi siireg yenilikgiligini pozitif yonde etkiler, Haq: Bilgi
paylasimi davranissal yenilikciligi pozitif yonde etkiler, Hae: Bilgi paylasimi stratejik yenilikgiligi
pozitif yonde etkiler) olarak belirlenmistir. Yapilan analiz sonuglari neticesinde bilgi paylasiminin
slreg, pazar, davranissal ve stratejik yenilikciligi pozitif yonde etkiledigi belirlenmistir. Bu
kapsamda Hap, Hac, Hag ve Hae hipotezleri kabul edilmistir. Literatiir incelendiginde ¢alismalarin
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daha ¢ok bilgi paylasiminin bireysel yenilik¢i davranisi etkiledigi yoniindedir (Sezgin, Ugar ve
Duygulu, 2015). Dolayisiyla ulasilan bu sonuglar bilgi paylasimin yenilikgilik agisindan 6nemini
ortaya koymaktadir. Elde edilen sonuclar cercevesinde, isletmelerde bilgi paylasimi arttikca,
orgltsel yenilikciliginde artabilecegi soylenebilir.

Calismanin Gglinci hipotezi (Hs: Orgiitsel giiven boyutlar érgiitsel yenilikciligi pozitif
yonde etkiler, Hs,: Katilm Grdn yenilikgiligini pozitif yonde etkiler, Hs,: Performans drin
yenilikgiligini pozitif yonde etkiler, Hs.: Personel gliclendirme Grin yenilikgiligini pozitif yonde
etkiler, Hsq: Katihm siireg yenilikgiligini pozitif yonde etkiler, Hse: Performans sireg yenilikgiligini
pozitif yonde etkiler, Hss: Personel gliglendirme sireg yenilikgiligini pozitif yonde etkiler, Hsg:
Katilim pazar yenilik¢iligini pozitif yonde etkiler, Hsn: Performans pazar yenilikgiligini pozitif
yonde etkiler, Hs: Personel gliclendirme pazar yenilikgiligini pozitif yénde etkiler, Hsi: Katihm
davranigsal yenilikgiligini pozitif yonde etkiler, Hsj: Performans davranissal yenilikgiligini pozitif
yonde etkiler, Hsc: Personel gliclendirme davranissal yenilikgiligini pozitif yonde etkiler, Ha:
Katilim stratejik yenilikciligini pozitif yonde etkiler, Hsm: Performans stratejik yenilikgiligini pozitif
yonde etkiler, Hs,: Personel gliclendirme stratejik yenilikgiligini pozitif yonde etkiler) seklinde
olusturulmustur. Yapilan analizler neticesinde 6rgiitsel giiven boyutlarindan katilim ve personel
glclendirmenin urin yenilikgiligini pozitif yonde etkiledigi belirlenirken performansin {riin
yenilikgiligini etkilemedigi gorilmustlr. Yine yapilan analizler sonucunda orglitsel giiven
boyutlarindan katilim, performans ve personel gliclendirmenin siire¢ yenilikgiligini etkilemedigi
ancak katilim ve performansin pazar yenilikgiligini etkiledigi, personel giiclendirmenin pazar
yenilikgiligini etkilemedigi saptanmistir. Calismada yapilan baska bir analizde ise orgitsel gliven
boyutlarindan katihmin  davranigsal vyenilikgiligi  etkiledigi, performans ve personel
glclendirmenin davranissal yenilikgiligi etkilemedigi ve katihmin stratejik yenilikgiligi etkiledigi
gorilirken performans ve personel giliglendirmenin stratejik yenilikgiligi etkilemedigi
belirlenmistir. Literatiir incelendiginde orgltsel glivenin 6rgiitsel yenilikgilik Gzerine etkisini
arastiran ¢alismalara pek rastlanmamistir. Elde edilen bu sonuglar neticesinde Hsa, Hac, Hsg, Hap,
ve Hs hipotezleri kabul edilirken Ha,, Hsg, Hae, Hsf, Hsj, Hs, Hs, Hism ve Hs, hipotezleri ise
reddedilmistir. Bu c¢alismadan elde edilen bulgular degerlendirildiginde orgitsel givenin
orgutsel yenilikgilikte de kismi rol oynadigl soylenebilir. Aksi takdirde givenin olmadig
orgutlerde orgutsel yenilikcilik ve basaridan s6z etmek mimkiin olmayabilmektedir.

Her calismada oldugu gibi bu calismada da birtakim kisitlar bulunmaktadir. Arastirmanin
sinirlari icerisinde yer alan ve en 6nemli sinirhliklarindan biri oldugu Covid-19 salgin hastaligin
bas gdstermis olmasi ve bu yiizden anketlerin yapilmasini kismen engellemistir. Ozellikle esnek
calisma sistemi neticesinde bircok banka calisanina ulasilamamis ve hatta bazi bankalar
calismaya katilimi reddetmislerdir. Ayni zamanda belirlenen anket sorularinin banka calisanlari
tarafindan doldurulmak istenmemesi ve bazi ¢alisanlarin ise bu sorulari anlamada zorluk gekmesi
arastirmanin sinirhiliklari igerisinde yer alabilmektedir. Bu kisitlamalar sonucunda olusturulan
dnermelerden de bahsedilmistir. Oncelikle calisma kapsaminda ileride yapilacak olan calismalar
icin bir takim onerilerde bulunulabilir. Bunlar; calisma evreni artirilabilir, farkli analiz ydntemleri
kullanilabilir, arastirma modeli degistirilerek farkl konular izerinde ¢alismalar yapilabilir.
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Extended Abstract
Introduction

Since developed countries in the world have adopted a growth system based on
knowledge instead of growth based on capital, information has become a meaningful
phenomenon as it is produced and shared. Information is accepted as the main part of the
system beyond being a part of the management system in organizations (Drucker, 1985). The
value and importance of knowledge in the organization has been stated, and the issues of
organizational trust and organizational innovation, which are thought to have an impact on
knowledge sharing, are also mentioned. In the light of this information obtained, the hypotheses
are stated below and the results are discussed.

Hi: Organizational trust dimensions positively affect information sharing.
Hia: Participation positively affects knowledge sharing.
Hip: Performance affects information sharing positively.
Hic: Employee empowerment positively affects knowledge sharing.
H.: Knowledge sharing affects organizational innovation positively.

Hza: Knowledge sharing affects product innovation positively.
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Hzp: Knowledge sharing positively affects market innovation.
Hac: Knowledge sharing positively affects process innovation.
H.4: Knowledge sharing affects behavioral innovativeness positively.
Hze: Knowledge sharing affects strategic innovation positively.

Hs: Organizational trust dimensions affect organizational innovativeness positively.
Hsa: Participation positively affects product innovation.
Hsp: Performance affects product innovation positively.
Hs.: Employee empowerment positively affects product innovation.
Hsq: Participation positively affects process innovativeness.
Hse: Performance affects process innovation positively.
Hss: Employee empowerment positively affects process innovation.
Hsg: Participation positively affects market innovation.
Hsn: Performance affects market innovativeness positively.
Hs,: Employee empowerment positively affects market innovation.
Hai: Participation positively affects behavioral innovativeness.
Hs;: Performance affects behavioral innovativeness positively.
Hsi: Employee empowerment positively affects behavioral innovativeness.
Hsi: Participation positively affects strategic innovation.
Hsm: Performance affects strategic innovation positively.
Hsn: Employee empowerment positively affects strategic innovation.

Methodology

The data in the study were collected with the help of a questionnaire. In the first part of
the questionnaire, which was prepared in 4 parts, 7 questions were determined in order to
determine the demographic characteristics of the employees. A 5-point Likert scale (1=strongly
disagree, 2=disagree, 3=undecided, 4=agree, 5=strongly agree) was used for the statements
mentioned in the other sections. The surveys were conducted face to face with the employees
in the bank. It was stated from the people who participated in the survey that they should
answer the questions on a voluntary basis. The universe of the research consists of 300 people
working in different banks in Kahramanmaras. The sample of the research consists of 173
employees in these banks. SPSS 23.0 statistical program was used to analyze the data collected
in the study. While firstly demographic findings were included for the analysis, then factor,
reliability, correlation and regression analysis were performed and the results were obtained.

Findings

As a result of the research, it was determined that participation and performance, which
are organizational trust dimensions, positively affect information sharing. However, staff
empowerment did not affect knowledge sharing, and according to this result, while the H1; and
Hi, hypotheses were accepted, the Hic hypothesis was rejected. It has been observed that
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knowledge sharing has a positive effect on product innovation, which is one of the organizational
innovativeness dimensions. In addition, it has been seen that knowledge sharing has a positive
effect on market innovation, which is one of the organizational innovativeness dimensions.
Based on these results, the Ha, hypothesis was accepted. On the other hand, it was seen that
knowledge sharing positively affects process innovation, which is one of the dimensions of
organizational innovation, and according to this result, the H,. hypothesis was accepted.

It has been observed that knowledge sharing has a positive effect on behavioral
innovativeness, which is one of the organizational innovativeness dimensions. Based on these
results, the Haq hypothesis was accepted. It has been observed that knowledge sharing has a
positive effect on strategic innovation, which is one of the organizational innovation dimensions.
Based on these results, the H,e hypothesis was accepted.

It has been determined that participation and employee empowerment from
organizational trust dimensions positively affect product innovation from organizational
innovation dimensions. However, it has been determined that performance does not affect
product innovation. According to these results, while the Hs, and Hsc hypotheses were accepted,
the H3,, hypothesis was rejected. It has been determined that participation, which is one of the
organizational trust dimensions, does not affect the process innovativeness, which is one of the
organizational innovativeness dimensions of performance and personnel empowerment.
According to these results, the Hsq, Hse and Hsf hypotheses were rejected. It has also been
determined that participation and performance, which are the dimensions of organizational
trust, positively affect market innovation, which is one of the dimensions of organizational
innovation. However, it has been determined that staff empowerment does not affect market
innovation. According to the results obtained, while the Hs; and Hsn hypotheses were accepted,
the Hs; hypothesis was rejected. It has been determined that participation, which is one of the
organizational trust dimensions, has a positive effect on behavioral innovativeness, which is one
of the organizational innovativeness dimensions. However, it was determined that performance
and employee empowerment did not affect behavioral innovativeness. According to these
results, while the Hs hypothesis was accepted, the Hs; and Hsx hypotheses were rejected. It has
been determined that participation from organizational trust dimensions positively affects
strategic innovativeness from organizational innovation dimensions. However, it has been
determined that performance and personnel empowerment do not affect strategic innovation.
According to these results, while the Hs hypothesis was accepted, the Hsm and Hs, hypotheses
were rejected.

When the above results are evaluated, It has been determined that employees have
knowledge sharing and this affects organizational innovation. It can be said that organizational
trust partially affects organizational innovation. The findings obtained from the study are
important in terms of contributing to the fields of organizational trust, knowledge sharing and
organizational innovation.
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