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TEKNOLOJIK YATKINLIK, KiSI i$ VE KiSi ORGUT UYUMUNUN
DEGISIME DIRENCE ETKIiSi: BILGi PAYLASIMININ DUZENLEYIiCi
ROLU

DURAK, Hasan Saltuk
Doktora, isletme Anabilim Dal
Tez Damismani: Dog. Dr. Faruk Kerem SENTURK
Aralik 2022 201+xvii sayfa

Icinde bulunulan zaman, teknolojik gelismelerin hiz kazanmasiyla degisimin
hizl1 yasandig1 ve bu degisim hizi insan hayatini, toplumu 6zellikle de is diinyasini
etkisi altina alarak degisime zorlamaktadir. Stirekli degisen, gelisen ve baskalasan bu
ortamda Orgiitlerin de en temel sorunlart arasinda elbette degisim yer almakta olup,
degismeyen ya da direng gosteren Orglitlerin ya hayatta kalma sanslar1 olmayacak ya
da en azindan ciddi maddi kayiplar yasayacak ve yonetimsel sorunlarla kars1 karsiya
kalacaklardir. Dolayisiyla orgiitler ayakta kalabilmek i¢in degisimi yakalamalar1 ve
hizli bir sekilde degisime ayak uydurmalari ve basarili bir degisim yapma
zorunlulugundadirlar.

Orgiitlerin basaril bir degisim gergeklestirmeleri, kolayca degismelerine yani
degisime yatkinliklarina baglidir. Degisime yatkin olabilmeleri teknolojiye olan
yatkinliga yani Orgiitlerin en temel tas1 olan insan unsurunun teknolojiye ve ayni
zamanda is ve Orgiitlerine olan olumlu bakis acilaria baghdir. Orgiitsel degisimde
yoneticilerin karsilastiklar1 ve ¢6zmek zorunda olduklari problem ¢alisanlarin
degisime olan direncidir. Ciinkii degisime en c¢ok maruz kalan ve degisimden
etkilenenler ¢alisanlardir. Dolayisiyla ¢alisanlarin direng sebeplerinin anlagilmasi ve
degisime direng gosterme nedenlerinin bilinmesi gerekmektedir. Bu nedenle dncelikle
orgiitsel degisime dirence etki eden faktorlerin ele alinmasi ve direncin muhtemel
nedenleri ve bu hususta alinacak tedbirler detaylandirilmalidir.

Bu calismanin amacr; orgiitlerin degisim siireclerinde calisanlarin degisime
kars1 gosterdikleri direng ve direng iizerinde etkili olan faktorleri ele almaktir.
Degisime direnci 6nlemek i¢in; ¢ok sayida faktor olmakla birlikte nispeten iizerinde
daha az durulmus olan kisi-is ve kisi-orgiit uyumu ile teknolojik yatkinlik faktorlerine
odaklanilmis, degisime direng ile bahsi gecen degiskenler arasinda bilgi paylasiminin
diizenleyici rolii lizerinde durulmustur.

Bu arastirmanin evrenini Kayseri ili ve OSB’de ¢alisan ve teknoloji agirlikli is
goren c¢alisanlar olusturmaktadir. Bu kapsamda 501 calisana anket uygulanmistir. Elde



edilen verilere nicel yontemler kullanilarak faktor, korelasyon ve diizenleyici
analizleri uygulanmistir. Yapilan analizler sonucunda, teknolojik yatkinlik, kisi is ve
kisi 6rgiit uyumlart degisime direnci agiklayan dnemli bir etken oldugu goriilmiistiir.
Ayrica yonetici ve calisanlar acisindan bilgi paylagiminin 6nemi gosterilmistir. Bu
sonuglar dogrultusunda ilgili alan yazin arastirmacilaria ve uygulayicilara yonelik
Onerilere yer verilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kisi is Uyumu, Kisi Orgiit Uyumu, Teknolojiye Yatkinlik, Bilgi
Paylagimi, Orgiitsel Degisime Direng
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ABSTRACT

THE EFFECT OF TECHNOLOGICAL READINESS, PERSON-JOB AND
PERSON-ORGANIZATION FiT ON RESISTANCE TO CHANGE: THE
MODERATING ROLE OF KNOWLEDGE SHARING
DURAK, Hasan Saltuk

PhD, Department of Business Administration
Thesis Advisor: Assoc. Prof. Dr. Faruk Kerem SENTURK
December 2022, 201+xvii page

In the current time, with the acceleration of technological developments,
change is experienced rapidly and this speed of change forces human life, society,
especially the business world, to change. In this ever-changing, developing and
changing environment, of course, change is among the most fundamental problems of
organizations, and organizations that do not change or show resistance will either have
no chance of survival or at least experience serious financial losses and face
administrative problems. Therefore, in order to survive, organizations have to catch up
with the change and quickly adapt to the change and make the change successfully.

Successful change of organizations depends on their ability to change easily,
that is, their susceptibility to change. Being prone to change depends on their tendency
to technology, that is, the positive perspective of the human element, which is the
cornerstone of organizations, to technology, as well as to their businesses and
organizations. The problem that managers face and have to solve in organizational
change is the resistance of employees to change. Because those who are most exposed
to and affected by change are employees. Therefore, it is necessary to understand the
reasons for the resistance of the employees and to know the reasons for their resistance
to change. For this reason, first of all, the factors affecting resistance to organizational
change should be addressed and the possible causes of resistance and the measures to
be taken should be detailed.

The aim of this study; The aim is to address the factors that affect the resistance
and resistance of employees to change in the change processes of organizations. To
prevent resistance to change; Although there are many factors, it is focused on the
factors of person-job and person-organization fit and technological susceptibility,
which are relatively less emphasized, and the moderator role of information sharing
between the mentioned variables is emphasized.

The universe of this research consists of people who work in the province of
Kayseri and the Organized Industrial Zone and who work mainly on technology. In
this context, a questionnaire was applied to 501 people. Factor analysis, correlation
analysis and regulatory analysis were applied to the data obtained using quantitative

Vi



vii

methods. As a result of the analyzes made, it has been seen that technological
readiness, person-job fit and person-organization fit are an important factor explaining
resistance to change. In addition, the importance of information sharing for managers
and employees is shown. In line with these results, suggestions for researchers and
practitioners in the relevant literature are included.

Keywords: Person job fit, Person organization fit, Technological Readiness,
Knowledge Sharing, Resistance to Organizational Change
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. BOLUM

1. GIRIS

Siirekli degisen bir ¢evrede acik sistem icerisinde faaliyet gosteren orgiit ve
calisanlar i¢in en temel sorunlardan birisi degisim ve bu degisime uyum saglama
cabasidir. Son yillarda ekonomik, sosyal ve teknolojik degisimlerle degisimin hizinin
arttig1 agik olarak gortilmektedir. Bu hizli degisim biitiin ¢cevreyi oldugu gibi orgiitleri
de baski altina alarak degisime ayak uydurmaya zorlamaktadir. Her kurum igin
ozellikle 6zel sektorde faaliyet gosteren orgiitlerin, yapi ve siireglerini giincellemeleri
hatta yeniden yapilandirmalar1 kaginilmaz bir zorunluluk haline gelmistir (Cohen,
1999). Beer ve digerleri (1990) degisiklik programlarinda genellikle basarisiz
olundugunu veya durumlarin daha da kétiilestirildigini belirterek konunun ciddiyetine
dikkat ¢cekmektedirler. Degisim, bir 6rglit i¢in giinliik siireclerin kacinilmaz bir pargasi
oldugundan, kuruluslar degisim ¢abalarinda basarili olmak i¢in biiyiik miktarda para,
zaman ve insan sermayesi harcamaktadirlar aksi takdirde Kotter’in (1995) belirttigi

tizere bahsi gegen sermayelerini kaybetmektedirler.

Degisim bireysel ve orglitsel yerlesmis pek cok aliskanliklar1 ve diizeni
yerinden eden sikintili bir siire¢ oldugundan; az veya ¢ok bir sekilde direngle
karsilasilmasi beklenilen bir durumdur. Ayrica degisimde, direncin derecesine ve
yoniine etki eden faktorlerle birlikte calisanlarin nitelik ve kisiliklerine etki eden pek
cok faktdr bu siirecte 6nemli rol oynamaktadir. Bir diger husus da degisimle bir
taraftan sorunlara ¢oziim getirilirken, diger taraftan yeni sorunlarin ortaya ¢ikmasina
da yol acilabilmektedir (Ozkan, 2004). Degisime gosterilen diren¢ bazen, gériinen

veya bilinen sebeplerin haricinde goériinmeyen baska sebeplerden dolay:r da ortaya



cikabilmektedir. Orgiitsel degisime kars1 acik ya da gizli ne sekilde olursa olsun direnc,
orgiitlerin degisim siireclerine zarar vermektedir. Degisimin, Ongoriilen siirede
basarilamamis olmasi, her tiirlii 6rgiitsel kaynagin israfina sebep olmaktadir. Bu konu
dikkatle incelendiginde kamu veya Ozel sektorde faaliyet gOsteren oOrgiitler igin
rekabet, teknolojik alandaki gelismeler, iletisim alanindaki yenilikler, iilkelerin
degisen niifusu ve toplumsal yapisi gibi degisimi tetikleyen unsurlar ciddiyetle takip
edilmelidir. Uygun zamanlarda ihtiya¢ duyulan degisim hareketlerinin planlanmasi,
orgiitlerin degisim siirecini baltalayan tiim direng tiirlerinin takip edilmesi ve gerekli
onlemlerin alinmas1 gerekmektedir. Ayrica bu durum degisimin ve degisime etki eden
faktorlerin bilinmesinin ve ¢ozlimiine yonelik gerceklestirilen ¢alismalarin dnemini
vurgulamaktadir. Dolayisiyla 6rgiitlerde degisim 6ncesi, ortaya gikabilecek direnci en
az bir seviyeye indirebilmek i¢in degisime hazirlik yapilmasi, bu anlamda ¢alisanlarin
degisime hazirlanmasi ve direng yerleri ya da konularinin tespit edilerek gerekli
tedbirlerin alinmasi gerekmektedir. Orgiitlerin degisimlerdeki basaris1 da biiyiik
Olciide, degisime olan direncin engellenmesi ya da ortadan kaldirilmasiyla dogrudan

iliskilendirilmektedir.

Degisim ve Direng kavramlarini ilk defa ortaya koyan Kurt Lewin (1947)dir.
Coch ve French (1948) ise degisime direngle basa ¢ikma iizerine aragtirmalar yaparak
kavramin literatiire yerlesmesine katki saglamiglardir. Onlardan sonra da Orgiitsel
degisime direncle ilgili farkli alanlarda pek ¢ok ¢alismalar (Liderlik, orgiitsel yapi,
orgiitsel baglilik, kurumsal adalet ve degisime direngle iligkileri gibi) yapilarak
¢oziimler aranmaya devam edilmistir. Fakat degisime dirence etki eden faktorler
olarak teknolojik yatkinlik, kisi-is ve kisi-orgiit uyumlari ile bilgi paylasiminin roliine

ait dogrudan bir ¢alismaya rastlanilmamugtir.

Yapilan ¢aligmanin amaci ¢alisanlarin teknolojiye yatkinliklarinin, is ve orgiit
uyumlarma yonelik algilarinin degisime direng iizerindeki etkisini ortaya koymak ve
bununla birlikte bu etkilesimleri olumlu yonde desteklemek adina bilgi paylasma
tutumunun diizenleyici roliinii tespit etmektir. Bu sayede 0Ozellikle teknolojik
gelismelerin i diinyasina yon verdigi, i¢inde bulunulan dénemde en Onemli
sorunlardan biri haline gelen degisime direng davranisinin daha iyi anlasilmasi ve

direncin ortadan kaldirilmas1 adina ortaya konulan modelin test edilmesi planlanmistir.



Bu calisma, degisime diren¢ davranisinin daha iyi anlagilmasi ve direncin ortadan
kaldirilmasi ile aragtirmacilara, isletme ve organizasyonlara amaglarina ulagsma adina

katki saglayacak bilgiler sunmaktadir.

Bu kapsamda gergeklestirilen ¢aligmanin birinci boliimiinde, arasgtirmanin
amaci ve arastirma sorusu Ve arastirmanin onemi, anahtar kavramlarm tanimi ile

varsayimlar ve ¢alismanin 6n kabulleri ve sinirlamalar yer almaktadir.

ikinci boliimde dncelikle degisime dirence etki ettigi diisiiniilen degiskenler ele
alimmistir. Bu baglamda ilk olarak kisi is ve kisi 6rgiit uyumu kavramlari incelenmistir.
Sonra teknolojik yatkinlik ve bilgi paylasimi faktorlerinin kavramsal ve teorik
cercevesi ¢izilmektedir. Yine bu boliimde orgiitsel degisime direng ile ilgili kuramsal
altyapiya yer verilmistir. Once degisim ve orgiitsel degisim olmak iizere orgiitsel
degisime direng kavramlari tizerinde durulmus ve degisime direng ile ilgili galismalara

yer verilmistir.

Ucgiincii béliimde, degiskenlerin orgiitsel degisime direng iizerindeki etkisini
arastirmak tizere yapilan ¢aligmada kullanilan veri toplama yontemleri ve kullanilan
Olcekler hakkinda ayrintili olarak bilgi verilmistir. Bu béliimde ayrica arastirmanin
modelleri ve hipotezlerine yer verilmis, evren ve orneklemi agiklanmistir. Aragtirma
verilerinin toplanmasi, pilot ve ana ¢alisma hakkinda agiklamalar ve yapilan analiz

yontemleriyle ilgili agiklamalara yer verilmistir.

Dérdiincii boliimde ise arastirma sonucunda ulasilan bulgulara dayanilarak

elde edilen sonuglar ile 6nerilere yer verilmistir.
1.1. Arastirmanin Amaci Ve Problemi ile Arastirma Sorular:

Sosyal bilimler alaninda ve 6zellikle davranig bilimleri kapsaminda orgiitlerin
her zaman karsilastigi, teknolojik gelismelerle daha da belirginlesen degisime direng
¢oziilmesi gereken 6nemli bir konudur. Birgok lider ve yonetici degisime direnci
degisim g¢abalarinin basarisizligina yol agan, bir problem olarak gérmektedirler. Bu
noktada degisime direng, ¢oziilmesi gereken ve ¢alisanlardaki direnisin azaltilmasiyla
ortadan kaldirilacak olumsuz bir sey olarak goriilmektedir. Fakat son donemde yapilan
birtakim ¢aligmalara gore, direncin degisim olayindaki eksiklerin ortaya konulmasinda

etkili oldugu vurgulanarak, degisime diren¢ kavrami tizerinde olumlu sonuglar1 olan



pozitif bir olgu olarak da ele alinmaktadir (Bradutanu, 2015). Ister olumlu olsun isterse
olumsuz, orgiitler i¢in degisime direng 6nemli ve dikkate alinmasi gereken bir konu

olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Bu kapsamda calisanlarin yetkinlikleri, orgiitiin ¢alisanlarina verdigi destek ve
calisanin is ve Orgiit denklemindeki uyum siiregleri énem arz etmektedir. Yani
yoneticiler ve igsverenler agisindan degisen ¢evreye ayak uydurulabilmesi ve rekabet
edebilmesi noktasinda ¢alisanlarin gerek is ve gerek oOrgiitleri ile uyum gostermeleri
ile degisimin en temel sebeplerinden birisi olan teknoloji ve bu teknolojiye ¢alisanlarin
yatkinliklar1 ve onu benimsemelerinin 6nemi daha belirgin hale gelmektedir. Tim
bunlarin yani sira biitiin bu faktorlerde etkisi oldugu diisiiniilen calisanlarin bilgi
edinme ve isletme icinde elde edilen bilgiyi paylagsmaya yonelik tutumlar1 da bahsi

gecen degisim siireclerinde ele alinmasi gerekir niteliktedir.

Bu baglamda gergeklestirilmesi planlanan arastirmanin temel amaci
calisanlarin teknolojiye yatkinliklarinin, kisi is ve kisi Orgiit uyumlarina yonelik
algilarinin degisime direng tizerindeki etkisini ortaya koymak ve bununla birlikte bu
etkilesimleri olumlu yonde desteklemek adina bilgi paylasiminin diizenleyici roliinii
tespit etmektir. Konuyla ilgili elde edilen bulgularin literatiir ile tutarliligini
arastirmaktir. Bu sayede ozellikle teknolojik gelismelerin is diinyasina yon verdigi
icinde bulundugumuz dénemde en Onemli sorunlardan biri haline gelen orgiitsel
degisime diren¢ davranisinin daha iyi anlasilmasi ve direncin ortadan kaldirilmasi

adina ortaya konulan modelin test edilmesi planlanmaktadir.

Bu ana aragtirma konusuna gore arastirma sorulart:

1. Kisi is uyumunun orgiitsel degisime direng lizerinde bir etkisi var midir?

2. Kisi orgiit uyumunun Orgiitsel degisime direng lizerinde bir etkisi var midir?

3. Caliganlarin, teknolojik yatkinlik algilarinin degisime direng algilari iizerinde bir
etkisi var midir?

4. Kisi is uyumunun Orgiitsel degisime direng iizerindeki etkisinde bilgi paylasiminin
diizenleyici etkisi var midir?

5. Kisi orgiit uyumunun orgiitsel degisime direng iizerindeki etkisinde bilgi

paylagiminin diizenleyici etkisi var midir?



6. Teknolojik yatkinligin orgiitsel degisime direng {izerindeki etkisinde bilgi

paylasiminin diizenleyici etkisi var midir?
1.2. Arastirmanin Ozgiinliik ve Onemi

Alan yazin incelendiginde “Degisime dirence etki eden faktorler olarak
“teknolojik yatkinlik”, “kisi is uyumu” ve “kisi orgiit uyumu” ile ilgili doktora
diizeyinde kisith sayida ¢alisma goriilmiistiir. Ayrica ayri ayrt her biri test edilmis
degiskenlerin etkilerini test edecek diizenleyici degisken olarak bilgi paylasiminin
roliinii de ele alarak bu alanda katki saglayan énemli bir ¢alisma olmasi ile degisime
dirence ¢6zliim adina ciddi bir fayda saglamasi diisiiniilmektedir. Bu anlamda, yapilan
bu calisma degisime dirence etki edecek faktorler iizerinde ismi gegen degiskenlerin
etkileri konusunda yazilmis ulusal tez merkezinde doktora diizeyinde ilk tez olmasinin
yaninda ozellikle teknoloji ve hizhi degisim ¢agi dikkate alindiginda hem orgiit
acisindan hem de yonetim ve galisanlar arasindaki uyum agisindan deger katacak bir
calisma 6zelligi tasimaktadir. Cilinkii degisim ne kadar hizli olursa olsun calisanlar bu
degisime ve hiza uyum saglayamaz ve direng gosterirlerse isletmeler beklenilen bu
gelisimin ve ilerlemenin gerisinde kalmaya ve maddi olarak belirli yiiklere katlanmaya

mecbur kalacaklardir.

Kiliger (2008), insan ve ¢evresi arasindaki uyum ve etkilesiminde, teknoloji ve
bilimin 6n plana ¢iktigin1 belirterek, teknoloji kiltiriiniin degerler kiiltiriing
belirledigi ve denetimi altina aldigim1 ifade etmektedir. Bdylece c¢alisanlarin
etkilesimde bulunduklar: teknoloji kiiltiriiyle uyumunun saglanmasi, ayn1 zamanda
topluma olan uyumunun da saglanmasina yardimc: olacaktir. Yani insanlarin giderek
karmasiklasan toplumsal hayata ve ortaya c¢ikan teknolojik gelismelere uyum

saglayabilmesi i¢in, ¢agdas tutum, bilgi ve becerilerle donatilmalar: gerekmektedir.

Degisime direng, 6zellikle bireyin ve orgiitiin yapisinda yer alan genel bir olgu
olmasma istinaden bireysel olarak ya da orgiitsel anlamda degerlendirilebilecek
ozellikler gostermektedir (Kogel, 2007). Baska bir ifadeyle degisime direng gostermek
de insanlarin kisiliklerine ve Ozelliklerine gore farklilik gosterebilmektedir. Bu
problemin iistesinden gelmek igin, insanlarin bireysel ve orgiitsel degisime direnme

nedenlerini anlamak gerekmektedir. Yapilan kisith sayida ¢aligmalar incelendiginde



kisisel veya oOrgiitsel birtakim sebepler, nedenler iizerinde durulmus olmasina ragmen
bu ¢alismada tlizerinde durulacak “kisi is uyumu” ve “kisi orgiit uyumu” ile “teknolojik
yatkinlik”  degiskenlerinin  birlikte degisime diren¢ tizerine etkilerinin hig
arastirtlmamis olmasi ve yine “kisi is uyumu” ve “kisi orgiit uyumu” ile “teknolojik
yatkinlik” bagimsiz degiskenlerinin “bilgi paylasimi” nin diizenleyici roliiniin
“degisime direng” {izerindeki rolil ile ilgili orgiit yazininda ¢aligmaya rastlanmamis
olmasi1 ¢aligmanin 6nemini ortaya koymaktadir. Bununla birlikte bu ¢alisma degisime
etki edecek diger faktorlerin de incelenmesine oOnciiliik ederek fayda saglamasi

distiniilmektedir.

Yine degisime direngle ilgili bu ¢alismanin sonucunda orgiitler agisindan,
degisimin ve buna karsi calisan direncinin olumsuz etkilerinin basinda gelen
sikayetler, cirolarda disiiklilk, verimliligin diismesi, tretimde kisitlamalar,
calisanlarda yonetime karsit saldirganlik, 6rgiitsel amaglardan uzaklasma, ¢alisanlarin
rapor ve izin almalarinda artis, gittikge artis gosteren calisan devir hizi gibi asagida
ayrintili olarak bahsedilen orgiitsel degisime direng sebeplerine kars1 katki saglanmis
olmasi bu arastirmanin katkisini gostermesi agisindan onemli bir sonu¢ olmasi

distiniilmektedir.
1.3. Arastirmanin Varsayimlari

Yapilacak ¢alismaya iliskin daha oOnceden hazirlanmis ve uygulanmis
Olceklerin kullanilmasi, belli bir konuda katilimcilarin algilamalarini 6lgmede
kullanilan en yaygin yaklagimdir. Bu ¢alismada da kullanilan 6lgekle ilgili olarak,
arastirmaya katilan katilimcilarin kendilerine yoneltilen sorulara cevaplarken
kelimeleri ger¢ek anlami ile anlayarak cevapladiklari kabul edilmistir. Dolayisiyla
caligmaya katilim saglayan calisanlarin uygulanan 6lceg8i igten ve yansiz olarak
cevapladiklar1 degerlendirilmektedir. Bunun icin 6lgegin basina goniilliilligl ifade
eden agiklama yazisi ilave edilmistir.

Yapilan calismada yine Olcekle ilgili olarak calisanlarin teknoloji kullanim
oranlarini1 belirlemek amaciyla dort basamak olacak sekilde yilizdelik dilimler
belirtilmistir. Calisanlar bu soruyu cevaplarken %50’nin iizerinde teknoloji

kullandiklarini ifade etmisler ve bu cevaplar dogru kabul edilmistir.



Aragtirma, anketimize katilimi saglayan kisilerden olusan 6rneklem kiitlesinin
verdigi cevaplar ile smirlandirilmistir. Orneklemdeki sinirhilik arastirma evreninin
tamaminin incelenmesinin miimkiin olmamasidir. Ayrica segilen 6rneklem kiitlesinin
evreni temsil ettigi ve elde edilen 6rneklem tizerinden evrene genelleme yapilabilecegi
varsayllmigtir. Ayrica aragtirma kapsaminda yazilanlarin literatiirii temsil ettigi de

varsayilmistir.
1.4. Arastirmanin Sinmirhliklar:

Kumar (2011)'a gore smrhiliklar arastirmanin kontrolii miimkiin olmayan
cercevesini ve sonuglarini etkileyebilecek kaynaklar yontem ve analiz ile ilgilidir.
Price ve Judy (2004), calismanin smirliliklari, ¢alismanin  sonuglarmin
yorumlanmasini etkileyen veya etkilemis olan yontem veya tasarim veya Ozellikler
oldugunu eklemislerdir. Suresh (2015), ¢calismanin sinirliligini, arastirmacinin kontrol
edemedigi calismadaki olas1 eksiklikler olarak tanimlamaktadir.

Bugiine kadar yapilan ¢alismalarda kisi-is, kisi-orgiit uyumlar1 ve teknolojik
yatkinlik faktorleri ve bilgi paylasimimin aracilik roli ile orgiitsel degisime direng
arasindaki iliskiyi inceleyen ¢alisma bulunmamaktadir. Boylece yapilan calismay1 var
olan diger ¢alismalarla karsilastirma imkani bulunmamaktadir.

Bu arastirma, Kayseri vilayetinde bulunan, teknoloji agirlikli ¢alisan ya da
teknoloji kullanan isyerlerinde c¢alisanlara yonelik olarak gerceklestirilmistir.
Arastirma bulgularinin calisanlarin kisisel algilamalarina dayanmasi, arastirmanin
birtakim sinirliliklar tagimasina yol agmaktadir. Arastirmanin siirliliklar: su sekilde
ifade edilebilir:

Arastirma, yalnizca teknolojiyi agirlikli calisan sektorlere yonelik yapilmistir.
Bu kapsamda aragtirma Kayseri OSB ile sinirlidir. Disarida kalan diger isletmeler ve
calisanlar zaman, maliyet ve imkanlar acisindan arastirma kapsamina dahil
edilmemistir. Ayrica arastirmaya her yonetici veya her calisan destek olamamaktadir.
Arastirma destek veren isletmeler ve ¢alisanlar ile sinirlidir.

Yonetimin, calisanlarin anket formunu doldurmalarma izin vermemesi
aragtirmanin bagka bir sinirliligi olarak belirtilebilir.

Diger bir kisit olarak sunu da belirtmekte fayda vardir. Teorik olarak degisime

dirence etki eden pek ¢ok faktor bulunabilmektedir. Bu arastirmada degisime dirence



etki eden faktorlerden sadece dort tanesi ele alinmistir. Ayrica bir bagka kisit da bilgi
paylasimi  degiskeni ile ilgilidir. Bilginin paylasilmasi degisime direnci
etkileyebileceginden, paylasilacak bilgi tiirii belirtilmelidir. Ornegin, Constant vd.,
(1994) farkli bilgi tiirlerini paylasmanin onctllerini arastirmis olduklar1 deneysel
caligmalarinin bulgularina gére, somut bilgilerin paylasilmasi toplum yanlisi tutumlara
ve Orgiitsel sahiplik normlarina bagl olabilirken, uzmanlik paylasimi insanlarin kendi
kendini ifade etme ihtiyaclarina bagli olabilir. Burada kavramsallagtirilan bilgi tiirii
i¢in bilginin kavramsallastirilmasi, Nonaka ve Takeuchi (1995) tarafindan belirlenen
ortiik bilgi tiiriindendir. Ortiik bilgiyle ilgili olarak, bireyin bunu bagkalariyla paylasma
motivasyonuna sahip olmasi, bu bilgiyi ifade edememesi nedeniyle bunu
yapamayabilecegi veya gizleme niyetidir. Ortiik bilginin paylasiimasi, yalnizca
paylagsma motivasyonunu degil, ayn1 zamanda bilgiyi baskalarinin anlayabilecegi
sekilde yerlestirme yetenegini de gerektirir. Ortiik bilgi, bu ¢aligmanin kapsami
icindedir, ¢linkli bu c¢alisma, bilgiyi ifade etme yetenegi ile degil, sadece bilgi
paylasimina dahil edilecek niyet ile ilgilidir.

Ayrica, kavramsallastirilan bilgi tiirii isle ilgilidir. Insanlarin birbirleriyle
stirekli iletisim halinde oldugu calisma gruplarinda, ortamlarinda dedikodu, sakalar,
isin kendisiyle ilgili olmayan bilgiler gibi iiyeler arasinda paylasilan bagka tiir bilgiler
olabilir. Bu tiir bilgiler eglenceli, rahatlatici veya grup iiyeleri arasindaki sosyal baglar
giiclendirici olabilir, ancak bu ¢alismanin bir parcasi degildir. Ayrica, operasyonel is
yapisinin gerekleri nedeniyle rutin olarak paylasilmasi gereken zorunlu is raporlari ve

bilgiler bu caligmaya dahil edilmemistir.



Il. BOLUM

2. LITERATUR

Calismalarda teorik arka planlarin oncelikli olarak arastirilma sebebi {izerinde
calisilacak konunun alanda ¢alisan uzmanlarca tasindigi yerin belirlenmesidir (Kumar
ve Phrommathed, 2005). Alligood’a (2013) gore, Ayrica, arastirma siirecindeki
kuramsal ¢erceve, bir ¢calismanin ana temast ile ilgili ilk asama ve temeldir. Mevcut
calismalarin  bliylikk ¢ogunlugu oOnceki caligmalardaki mevcut bilgilerle
desteklenmelidir (Barek, 2000). Bu nedenle bu boliimde, ¢alisanlarin 6rgiitsel degisim
stireclerinde, kisi is ve kisi orgilit uyumlari, teknolojik yatkinlik, bilgi paylasimi ve
degisime direngleriyle ilgili daha Once literatiirde hangi konularin ¢alisildigini
vurgulamakla, yapilmis olan bu ¢alisma ile bir ihtiya¢ ve boslugu doldurarak katki

sagladigini gostermektir.
2.1. KiSi IS uyumu

Kisi i3 uyumu ve kisi Orgiit uyumu kavramlarina deginirken oOncelikle
vurgulanmasi ve agiklanmasi gereken bir kavram kisi ¢evre uyumudur. Ciinkii  kisi is
uyumu ve kisi Orgiit uyumu asagida Ornekleri verilen kisi ¢cevre uyumunun ¢oklu
bi¢imlerindendirler (Jansen vd., 2006; Lam vd., 2017). Kisi ¢evre uyumu, ¢alisma
ortaminin dogasi ile kisi iyi eslestiginde ortaya ¢ikan uyumluluktur (Kristof-Brown
vd., 2005). Birey ile galisma ortami arasindaki iliskileri anlamaya ¢alisan kisi ¢evre
uyumu kavrami zaman igerisinde olgunlasarak alt dallaria ayrilmigtir (Kristof-Brown
vd., 2005). Cevre kavrami alanin1 genisleterek c¢alisani, isi, gruplar1 ve Orgiitii de

kapsam alanina almaktadir.

Kisi ¢evre uyumu i¢inde farkli unsurlar1 barindirmaktadir. Yani ¢cevre kavrami
bireyleri, isleri, gruplar1 ve genel organizasyonlar1 igermektedir. Ornegin, kisinin
yonetici gibi bagka bir kisiyle eslesmesi, kisi birey uyumu olarak kisi ¢evre uyumu
kavraminin bir bigimini gosterirken yine kisinin ¢alistig1 gruplarla uyumu, kisi grup

uyumu olarak kisi ¢evre uyumunun diger bir bigimini gostermektedir. Ayrica kisinin
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Orgiitiin tiim boyutlariyla uyumu, kisi 6rgiit uyumu olarak kisi ¢gevre uyumunun diger
bir bi¢imidir (Ostroff ve Schulte, 2007). Kisi meslek uyumu olan diger bir uyum, kisi
¢cevre uyumu kavraminin bir bi¢imini gostermekte ve kariyer firsatlariyla kisinin
eslestirilmesi anlamina gelmektedir Cesitli bireysel ve ¢evresel faktorlere gore, kisinin
cevre uyum diizeyinin arttig1 veya azaldigi ifade edilebilir. Bireysel farkliliklar;
uyumluluk, vicdanlilik, deger ve basaridir. Cevresel farkliliklar ise; kiiltiir giici,
boyutu ve hiyerarsinin derecesidir. Bireysel ve ¢evresel faktorler kisi is uyumunun ve
dolayisiyla kisi ¢evre uyumunun da onciilleridirler. Kisaca kisi ¢evre uyumunun kisi
is uyumu, kisi meslek uyumu, kisi organizasyon uyumu, kisi grup uyumu ve kisi kisi
uyumu toplamindan olusan ¢ok boyutlu bir yap1 oldugu ifade edilebilir (Jansen vd.,
2006).

2.1.1. Kisi is Uyumu Kavram ve Tanim

Kisi is uyumu; calisanlar ve isler arasinda eslesmeyi gostermektedir
(Morewitz; 2009). Kisi is uyumu, kisi ¢evre uyumu boyutlarindan iizerinde en ¢ok
arastirma yapilan uyum oldugu sdylenebilir. Kisi is uyumu kavramini1 daha iyi anlamak
acisindan biitiinlestirici ve tamamlayict uyum kavramlarina deginmek faydali

olacaktir.

Kisi ¢evre uyumu c¢alismalarinda iki ana bakis agis1 vardir: Biitiinlestirici
uyum ve tamamlayicit uyum (Irak, 2012). Biitiinlestirici uyum modeli; kisilik, tutum,
deger ve hedef gibi ozellikler agisindan cevre ile kisi arasindaki karsilagtirmali
uyumdur (Kristof-Brown vd., 1996). Muchinsky ve Monahan (1987) biitiinlestirici
uyumu, kisi bir ortamda digerleriyle benzer 6zellikleri takviye ettiginde, siislediginde

veya sahip oldugunda ortaya ¢iktigini belirtmistir.

Biitiinlestiricit uyumu tamamlayict uyumdan ayirt ederken, tamamlayici
uyumun kiginin ¢evresel faktorlerin eksikliklerini tamamladiginda ortaya ¢iktigini
ifade ederler (Kristof-Brown, vd., 1996). Cevrenin tanimina gore, tamamlayici ve
biitiinlestirici uyum modelleri farklilik gostermektedir. Ciinkii biitiinlestirici modelde
cevre, icinde yer alan kisilere gore tanimlanmaktadir. Ancak tamamlayict modelde
cevre, disarida olan ve ona dahil olmayan kisiler tarafindan tanimlanir. Edwards ve

Shipp (2007) arastirmalarda kisi is uyumunu belirlemek i¢in tamamlayict modelin
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daha yogun olarak kullanildigini ifade etmislerdir. Ayrica Edwards (1991)’a gore kisi
is uyumunun operasyonel hale getirilmesi igin; ihtiyaglar perspektifi ve talepler-
yetenekler perspektifi olmak tizere iki baslik halinde incelenmesi gerektigini tespit
etmiglerdir. Baska bir ifadeyle; kisi is uyumu, bir kisinin yetenekleri ile isin talepleri
veya bir kisinin arzular ile igin nitelikleri arasindaki uyum olarak tanimlanmaktadir.
Talep-yetenekler perspektifi, isin gorevlerini yerine getirmek i¢in gerekli olan is
talepleri ve bireyin is ihtiyacim karsilamak ic¢in kullanabilecegi yeteneklerden
olusurken, is talepleri tipik olarak iste kabul edilebilir diizeyde performans gostermek
icin gereken bilgi, beceri ve yeteneklerden olugmaktadir (Caldwell ve O'Reilly, 1990;
Wilk ve Sackett, 1996). ihtiyag-arz perspektifinin bilesenleri ise, bireyin arzularini ve
bu arzulari tatmin edebilecek isin 6zelliklerini i¢erirken; kisi is uyumu perspektifi, isi
yerine getirme yeteneklerinden ziyade kisinin ¢ikarlarina odaklanmaktadir. Super
(1973)’de mesleki gelisim teorisinde, insanlarin kendi kisilikleri ve kariyerleri
arasindaki uyumu temel alarak meslek segctiklerini ileri siirmektedir. Holland (1977,
1985) ise hem is¢inin hem de belirli igin kisilikleri oldugunu ve bu uyumun iki kisilik

arasindaki uyumla belirlendigini belirtmektedir.

Bu agiklamalar perspektifinde “is” kavraminin tanimiu ile kisi is kavrami tanimi
sOyle aciklanabilir: Is, insan hayatinin baslamasiyla ortaya ¢ikmistir. Onceleri insanin
temel gereksinimlerini karsilamak olarak ortaya ¢ikan is kavrami, zaman igerisinde
insanin ekonomik ve sosyal yasamini devam ettirebilmesi igin ¢ok 6nemli olan bir
degere doniismiistiir. Is kavrami genel anlamiyla ¢alisanlarin bedensel veya zihinsel
olarak ¢aba harcamasidir. Bagka bir sekilde tanimi, bireylerin gelir saglamak igin
bedensel ve zihinsel olarak yaptiklari cabalarin biitiinii olarak da ifade edilmistir
(Simsek, 2002). Is, bir iicret karsiliginda yapilmakta olup, alinan iicretle kisi yasamini
devam ettirebilmek icin temel fizyolojik ve sosyal ihtiya¢larini karsilamaktadir (Tinar,

1996; Simsek, 2002).

Sanayilesmenin artmasi ve is gliciine dayali sektorlerin cogalmasiyla beraber
1 kavrami iizerinde 6dnem kazanan diger bir olgu ise uygun ise uygun kisilerin
alinmasmin 6nemi ve boylece c¢alisan performansinin izlenerek adil bir icret
politikasinin gelistirilmesine katki saglamaktir. Netice olarak performansi yiiksek olan
calisanlar 6diillendirilebilir ve motive edilebilirler. Kisi is uyumu bireyin bilgi, beceri
ve yetenekleri ile isin talepleri (Brkich vd., 2002) veya bir bireyin ihtiyaglari-arzulari
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ile isin gereklilikleri arasindaki eslesme olarak tanimlanir. (Edwards, 1991; O'Reilly
vd., 1991; Carless, 2005). Kisi is uyumu, bireysel analize odaklanir ve ¢alisanlarin
kendilerine verilen isi katma degerli bir sekilde yapmalari i¢in teknik uzmanliga sahip

olmalarini saglar (Werbel ve DeMarie, 2005).

Werbel ve Gilliland (1999), kisi is uyumunun galisan se¢imi ig¢in temel
oldugunu belirtmektedir. Calisan se¢iminde temel endise, belirli bir isi yapmak igin
gerekli beceri ve yeteneklere sahip adaylar bulmaktir. Kisi is uyumu iki sekilde
Olciilebilir: Algilanan ve gergek uyum. Algilanan (6znel) kisi is uyumu, bir kisinin ige
uygun oldugu yargisi olarak tanimlanir. Gergek (nesnel) uyum ise, ayri ayri
degerlendirilen birey ve is dzelliklerinin karsilastirilmasina dayanir (Cable ve Judge,
1996; Kristof-Brown vd., 1996; akt. Sekiguchi, 2004). Algilanan uyum, insanlarin ise
ne kadar iyi uyduklar1 konusundaki inanglarini dogrudan sorarak olcer. Gergek uyum
ise, bireyin ozellikleri ile is 6zelliklerinin karsilastirilmasiyla 6l¢iiliir. Bu bireysel
ozellikler kendileri veya baskalari tarafindan rapor edilebilir ve is 6zelliklerine gore is

gorevlileri tarafindan degerlendirilebilir.
2.1.2. Kisi Is Uyumu ile Ilgili Calismalar

Kisi is uyumu, calisanlar iizerinde Onemli bir etkiye sahip oldugu igin
arastirmacilar tarafindan dikkate alinmaktadir (Tinsley, 2000). Calisanlar tizerindeki
etkisinin yani sira, bu uyumun Orgiitler i¢in performans, refah, memnuniyet, orgiitsel
baglilik ve isten ayrilma niyeti ve devir hiz1 gibi bazi sonuglart vardir (Edwards, 1991;
Saks ve Ashforth, 1997). Yu (2009), kisi is uyumunda ozellikle is ile ilgili faktorlerin
daha baskin nitelikte oldugunu belirtmektedir. Tak (2012) bu baglamda kisi is
uyumunu artirmak i¢in is rotasyonu ve transferi gibi is agirlikli uygulamalara 6nem
verilmesi gerektigini belirtmektedir. Sekiguchi (2004) kisi is uyumunda ise alim
siireclerine vurgu yapmaktadir. Bu dogrultuda istthdam saglandiktan sonra is tasarimi
yapilmasinin kisi i uyumunu artiracagini belirtmektedir. Yazici ve Esen'e (2018) gore
kuruluglar, calisanlarin se¢iminde kisi is uyumu saglamak icin kiiltiirel uyum,
nesnellik, kisilik, uygun yonetim, fizyolojik ve psikolojik o6zellikler, kisisel alg1 ve
deger olgusu gibi faktorlerin de dikkate alinmasinin 6nemini belirtmektedirler. Ayrica
kisinin calistif1 grupla sosyallesmesi isle ilgili bir faktér olup, yeni calisanlarin

sosyallesme taktikleri kisi is uyumu siirecini kolaylastirmaktadir (Supatn, 2011). Kisi
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is uyumu, ¢ogunlukla isten ayrilma siireglerini (Steers ve Mowday, 1981) ve bireyin
kariyer segimlerini (Dawis ve Lofquist, 1984; Holland, 1985; Werbel ve Gillive, 1999)

anlamak i¢in de ¢alisiimistir.

Cable ve DeRue (2002) galismalarinda kisi is uyumunun, ¢alisanlarin algiladigi
orgiitsel destek ile olumlu yonde iliski i¢inde oldugu ve isten ¢ikma niyeti ile negatif
iliski i¢inde oldugunu ortaya koymuslardir. Kristof-Brown ve digerleri (2005)
arastirmalarindan ortaya ¢ikan sonuca gore kisi i uyumunun orgiitsel vatandaslik
davranigi, is tatmini ve isten ¢ikma niyeti ile iligkisi oldugunu belirtmektedirler. Brkich
ve digerleri (2002) bireysel bilgi, beceri, yetenek, ihtiya¢ ve degerlerin igle uyumlu
olmasi durumunda ¢alisanlarin islerinden memnun olacaklarini belirtmektedir. Genel
olarak kisi is uyumu, gorev performansi (Caldwell ve O'Reilly, 1990), problem ¢6zme
(Harinck De Dreu ve Van Vianen, 2000), is memnuniyeti-tatmini (Hon ve Rensvold,

2006) dahil olmak iizere bir dizi sonugla gii¢lii bir sekilde iliskilidir.
2.2. KiSI ORGUT UYUMU

Kisi 6rgiit uyumu, is hayati icin cok dnemli bir faktordiir. Kisi 6rgilit uyumu,
1950'lerden beri yonetimin alaninda yer alan bir kavramdir (Muthusamy, 2009) ve kisi
Orgiit uyumu, performansi artirmak, ciroyu artirmak veya yiikseltmek i¢in giiniimiizde
arastirmacilar tarafindan ilgi gormektedir (Chernyshenko vd., 2009). Arastirmalar,
insanlarin islerine uyum sagladiklar1 ve iyi bir kisi 6rgiit uyumu yakaladiklarinda isle
ilgili olumlu davranis ve tutumlara sahip olduklarini géstermektedir (Chatman, 1991,
O'Reilly vd., 1991; Cable ve Judge, 1996; Chen vd., 1998). Westerman ve Vanka
(2005), cogu calisan tutum ve davranislarinin yalnizca kisi veya ¢alisma ortami
tarafindan belirlenmedigini, baska faktorlerinde etkili oldugunu ve isletmeler
acisindan basariy1 etkileyen faktorlerin bilinmesinin dnemini vurgulamistir. Ornegin
sahip olunan bireysel degerleri, Orgiitiin degerleri ile uyum saglayan calisanlar,
hedeflere ulagmak icin formal is tanimlarmin 6tesinde ekstra rollere girme egilimi

gostermektedir (Goodman ve Svyantek, 1999; Vigoda, 2000).
2.2.1. Kisi Orgiit Uyumu Kavrami ve Tanim

Literatiirde, farkli caligmalara gore birgok farkli kisi orgiit uyumu tanimi

bulunmaktadir. Kisi orglit uyumu kavrami; bireyin kisiligi, degerleri, hedefleri,
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tutumlar ve ihtiyacglari, orgiitsel degerler, talepler ve kiiltiirle eslestirilmesi olarak
tanimlanmaktadir (Kristof-Brown vd., 2005). Kisi 6rgiit uyumu, insanlar ve kuruluslar
arasindaki tutarliliktir. Ayrica, kisi Orgiit uyumunun etkinligi, bir organizasyon ile
calisanin degerleri, ilgi alanlari, talepleri ve inanglar1 arasindaki tutarlilifa
dayanmaktadir (Arthur vd., 2006). Chatman (1989; 1991), kisi 6rgiit uyumunun bir
tamamlayict uyum bi¢imi oldugunu ve Orgiitlerin normlar1 ve degerleri ile bireylerin
degerleri arasindaki uyum olarak tanimlandigin1 belirtmistir. ilgili literatiir, bireysel
degerler ile Orgiitsel degerler arasindaki eslesmenin (veya uyum eksikliginin)
calisanlarin tutum ve davranigsal sonuglarinin etkilerini artirdigini géstermektedir
(Meyer vd., 2010). Kisi 6rgiit uyumu hem bireysel kisilik 6zelliklerini hem de bir
orgiitiin 6zelliklerini igerir. Kristof-Brown ve digerleri (2005), kisi 6rgiit uyumunu en
az bir taraf digerinin ihtiyaclarim1 karsiladiginda veya benzer temel oOzellikleri
paylastiginda veya her ikisini birden paylastiginda ortaya ¢ikan insanlar ve kuruluslar
arasindaki uyumluluk olarak tanimlamaktadir. Kisi 6rgiit uyumu iyi olan calisanlar
gorevlerinden memnun ve igsel olarak motivedir, igsel olarak motive olanlarin
yenilik¢i caligma davranigi sergileme olasiligi ise daha yiiksektir (De Jong ve Den
Hartog, 2007). Kisi 6rgiit uyumu, makro diizeydeki kisi ortamina hitap ederken, bir
bireyin becerilerini, bilgisini ve yeteneklerini belirli bir orgiitiin 6zellikleriyle
eslestirmeyi igeren kisi is uyumu, mikro diizey kisi ¢evre uyumunu ifade etmektedir
(Edwards, 1996).

2.2.2. Kisi Orgiit Uyumu ile flgili Caiymalar

Schneider (1987), bireylerin, kendi 6zelliklerine, bilgi ve degerlerine en iyi
uyumluluk gosteren igletmeleri tercih ettikleri ve uyum olmadigi takdirde ise goniillii
olarak isletmelerden ayrildiklarini ifade etmektedir. Van Vianen (2000), yeni ise
alianlar ile 6nceden ise alinan ¢alisanlarin arasinda uyum olmasinin, yiiksek diizey
birey orgiit uyumunu saglayacagini ifade etmistir. Kisi orgiit uyumunun diizeyi, orgiit
veya isletmelerde ¢alisan insanlarin talep ve beklentilerinin karsilanma diizeyi (Cable
ve Judge, 1994; Turban ve Keon, 1993) ya da bireyin kisiliginin firmanin degerleri ile
uyumunun hangi diizeyde olduguna bagli olabilmektedir (Bowen vd., 1991).

Bazi arastirmacilar ise kisi 6rgiit uyumunun dlgiilebilirligini saglamak igin bazi

adimlardan bahsetmektedirler. Ilk olarak, kisi ve kuruluslarmn temel ozellikleri
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arasindaki benzerligin olgiilmesi gerekmektedir (Westerman ve Cyr, 2004). ikinci
adimda yoneticiler ve c¢alisanlar arasindaki hedef uyumunun saglanmasi yer
almaktadir (Vancouver vd., 1994; Kristof-Brown vd., 1996). Hedef uyumu,
Schneider’in ¢ekicilik ve yipratma ¢ergevesine dayanmaktadir (Kristof-Brown vd.,
1996). Sutarjo'ya (2011) gore, organizasyonel ve bireysel hedefleri garanti altina
almak i¢in etkili kisi 6rgiit Uyumu yonetmenin on yontemi vardir; “calisan devir hizi,
karhilik, siirdiiriilebilirlik, pazar liderligi, giivenli ve anlamli ¢alisma ortamina sahip
olma, takdir, kariyer, esenlik, is Yyerinde iyi insan iliskileridir”. Schneider, bir
organizasyonda nasil devam edilecegini acgiklamak icin bu cerceveyi kullanmistir
(Schneider, 1987). Kuruluslarin bireyler i¢in ¢ekici olmaya calistigini ve nitelikli
bireyleri sectigini, bireyler ve kuruluslar arasinda iyi bir uyum varsa ¢alisanlarin orada
kaldigini, uyumsuzluk varsa ¢alisanlarin kuruluslarini terk ettiklerini ya da ayrilmay1
diisiindiiklerini  anlatmaktadir. Cekicilik asamasinda kuruluslar, ilgi alanlari,
ihtiyaglari, tercihleri ve kisilikleri agisindan bireyleri farkli sekillerde c¢ekerler

(Lievens vd, 2001; Schneider, 1987).

Ucgiincii basamak, bireysel gereksinimler ve ihtiyaclar ile organizasyonel
sistemler ve yapilar arasindaki eslesmedir (Bretz vd., 1989; Cable vd., 1994). Kisi
orglit uyumunun son basamagi ise, bireysel kisilik ozellikleri ile oOrgiitsel iklim
arasindaki eslesme olarak tanimlanmaktadir (Bowen vd., 1991, Burke ve Deszca,
1982; lvancevich ve Matteson, 1984).

Ozetle, kisi érgiit uyumu, galisanlarm ihtiyaglari, gereksinimleri, beklentileri
kuruluslar tarafindan karsilandiginda gergeklesir. Calisanlar kisi 6rgiit uyumuna dayali
uygun bir organizasyonda ise baslayabilir (Cable ve Judge, 1997; Saks ve Ashforth,
1997) ve insan kaynaklar1 yoneticileri, ise uyum saglayabilecek uygun adaylar1 6rgiite
kazandirabilirler (Cable vd., 1997). Kisi orgiit uyumu, calisanlarin isten ayrilma
niyetini de etkileyebilmektedir (Cable ve Judge, 1996).

Kisi orglit uyumunun amaci, kisilikleri orgiit kiiltiirline uyan ¢aliganlar ise
almaktir. Bireylerin degerleri ve kisilikleri kuruluslarin kiiltiiriiyle tutarliysa, gii¢lii bir
kisi orgiit uyumu oldugunu gosterir (Kristof-Brown vd., 1996). Gii¢li kisi orgiit
uyumu, olumlu orgiitsel sonuglar dogurmakta ve orgiitlerde is tatmini, bireysel

performansin artmasi, orgiitsel etkililik, toplum yanlis1 davraniglar, takim uyumu ve
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bagliligini artirmaktadir ve isten ayrilmalart veya isten ayrilma niyetini de
azaltmaktadir (Kristof-Brown, A. L, 1996; O'Reilly vd., 1991; Chatman, 1989).
Chatman (1989) ayrica yiiksek kisi 6rgiit uyumunun hem bireyler hem de kuruluslar
i¢in yararli oldugunu savunmustur. Yiiksek kisi orgiit uyumu, benzer degerlere sahip
organizasyonlarda hem ekstra rol davraniglarinin ortaya ¢ikma hem de bireylerin
kendilerini daha rahat ve yetkin hissetme ihtimalini artirmaktadir (Morse, 1975). Bu
nedenle, kisisel degerleri organizasyonlarina uygun calisanlarin se¢ilmesi onemlidir

ve bu uyum stratejik avantajlar saglamaktadir (Morewitz, 2009; Chatman, 1991).
2.3. TEKNOLOJIK YATKINLIK
2.3.1. Teknolojinin Tanimi, Onemi ve Tarihgesi

Teknoloji, Tiirk Dil Kurumu (TDK, 2017) *na gore, “Insanin maddi ¢evresini
denetlemek ve degistirmek amaciyla gelistirdigi arag ve gereclerle bunlara iliskin
bilgilerin tiim{i” olarak tanimlanmaktadir. Aksoy (2012) teknolojiyi, “bilgisayarlari,
bilgi teknolojilerini ve liretim tekniklerini de i¢ine alan ¢ok boyutlu bir kavram”
seklinde tanimlamaktadir. Diger bir tanima gore teknoloji, ham madde, emek, anapara
gibi isletmelerin sermaye girdileriyle mal ve hizmet liretmek ve iglerin daha etkili ve
verimli yapilmasimi saglayan her tiirli arag, alet ve yontemlerin tamamini ifade

etmekte olan bir kavramdir (Robbins vd., 2015).

Sanayi devrimiyle baslayan makinelesme siireciyle teknolojik olarak gerek
nitel gerekse nicel anlamda ¢ok fazla ilerleme kaydedilmis, tiretim ve verimi artiran,
¢evreye olumlu katkilar saglayan ve insanlarin ¢alisma hayatini kolaylastiran neticede
yagsam kalitesini ylikselten ¢ok sayida alet, cihaz, makine ve iiriin bulunmustur. 19.
Yiizyilin sonlarindan itibaren, elektrikli araglar icat edilmeye baslanmasiyla modern
teknolojide ciddi gelismelerin ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. Elektronik teknolojilerde
ise, 0zellikle bilgisayar ve internetle ¢igir acan birgok icat gerceklestirilmistir (Dziak,

2015).

20. yiizyildan itibaren Ozellikle de 21. ylizyilda yasanan gelismeler, insan
yasaminda kullanilan kisisel teknolojik araglar, evde kullanilan teknolojik ev aletleri,
egitim ve is hayatinda kullanilan biitiin teknolojik araclar, aletler, kablosuz avug i¢i

bilgisayarlar, mobil telefonlar ve bazi diger dijital araglarin gelistirilmesi, yapay zeka
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ve otomasyona dayali sistemler, yazilim ve teknolojik cihazlarla teknolojinin giderek
hayatin merkezine yerlestigini ve Onemini ve etkisini gostermektedir. Hatta son
yillarda 6nem ve etkisini o derece gostermektedir ki egitim ve is diinyas1 basta olmak
lizere tiim alanlarda, devletlerin ekonomik kalkinmalarinda, varliklarini siirdiiriip

devamlarinda en 6nemli unsurlardan biri olarak kendisini gostermektedir.

Biitiin bu gelismeler ve kazanimlarla beraber bireylerin teknolojiye karsi
beklenti ve tutumlar1 birtakim sorunlar1 da beraberinde getirmektedir. Ozellikle is
ortaminda ¢alisanlarin yeni teknolojileri benimseyebilmeleri ve bu teknolojilerin etkin
kullanimina yonelik becerileri kazanabilmeleri kendileri ve yoneticileri agisindan
slireci daha zor bir hale getirebilmektedir. Bu sorunlarin tiim yonleriyle ele alinmasi
ve ¢oziimlerin getirilmesi gerekmektedir. Bu amagla son yillarda, teknoloji yonetimi
alaninda c¢alisanlar, maliyetleri kontrol altina almak ve programlar1 daha hassas hale
getirmek i¢in genis ¢apta incelemeler yapmaya mecbur kalmaktadirlar. Bunun nedenti,
hazirlik seviyeleri anlasilmadiginda teknolojinin de 1iyi yonetilememesidir.
Dolayistyla, isletmeler igin teknolojik yatkiligin tanimlanmasinin ve teknolojik
rekabet giicli, finansman, kullanilabilirlik ve stratejik yetkinlik gibi cesitli boyutlar

acisindan 6nemi anlagilmaktadir.

Bu konunun 6nemi yadsinamayacagindan dolay, literatiirde bireylerin ya da
calisanlarin teknolojiye ait davraniglarini ve tutumlarini 6lgmeye yonelik son yillarda
yapilan c¢aligmalar agirlikli olarak teknoloji kabul modeli ve teknolojik yatkinlik
indeksi iizerinden yapilmaktadir. Oncelikli olarak teknolojik yatkmlik kavrami ve
boyutlar1 ayrintili olarak agiklanarak teknoloji kabul modeli hakkinda kisaca bilgi

verilecektir.
2.3.2. Teknolojik Yatkinhk Kavram

Teknolojik yatkinlik “Belirli bir teknolojinin olgunlugunun degerlendirilmesi
ve farkli teknoloji tiirleri arasinda uygun olgunluk karsilagtirmasini destekleyen

sistematik 6lglim sistemi” olarak da tanimlanmaktadir (Broadbent ve Weill, 1997)

Parasuraman’a (2000) gore, teknolojiye hazir olma terimi, insanlarin evde ve
iste hedeflere ulasmak i¢in yeni teknolojileri benimseme ve kullanma egilimini ifade

eder. Bagka bir ifadeyle teknolojiye hazirlik, ev ve igyeri gereksinimlerini karsilamaya
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yardimc1 olmasi beklenen yeni teknolojileri kullanma ve bunlardan yararlanma egilimi
olarak anlagilmaktadir. Kavram, insanlarin tanimlanmig yeni bir teknolojiye yonelik
duygularmi ve tutumlarini tasvir etmektedir. Insanlarm bir teknolojiyi nasil
kullanacaklarin1 ne kadar iyi bildiklerini belirlemeye ¢alismaz, bunun yerine boylesi
yeni bir teknolojik yeniligi kabul edip etmemelerine odaklanmaktadir. Teknolojiye
hazir olma, yeni teknolojilerin kullanimini motive edebilen veya engelleyebilen
faktorlerin ortaya ¢ikardigr genel bir duygusal durum olarak goriilebilir (Parasuraman,

2000; Parasuraman ve Colby, 2014).

Literatiire gore, teknoloji, ortak bir metodolojiyi standartlastirmak i¢in bir¢cok
teknikle olgiilebilir. Teknolojiye yatkinlik seviyeleri (TRI'lar) dlgegi, digerlerinden

daha popiiler ve yaygin bir 6l¢iim yontemidir (Islam ve Brousseau, 2014).

Mankins (1995)’e gore, teknolojik yatkinlik seviyeleri farkli teknolojileri
karsilastirmak icin bir degerlendirme konseptidir ve konsept, teknoloji tiretmek i¢in
bir yasam dongiisii asamasi igerir. Ek olarak, ortak anlayis i¢in teknoloji olgunluk
seviyelerinin tanimlanmasina izin verir. Calisma, makalesinde sunulan teknolojiyi

tanimlamak i¢in kavramsal bir ¢erceve saglar.

Teknolojilerin olgunluk seviyeleri erken, orta ve yiiksek olarak diisiiniilebilir.
Teknoloji, orta / yiiksek hazirlik diizeyinde tanimlandiginda, varsayimlar hakkindaki
belirsizlik, erken asama teknolojisinden daha azdir. Bununla birlikte, finansal
yontemler veya nicel yontemler kullanan isletmeler, yalnizca nitel kullanan sirketlere
kiyasla daha yiiksek performans seviyelerine sahiptirler. Ote yandan, yontemlerin
erken asama teknolojisiyle nasil basa ¢iktig1 konusunda ¢ok az bilgi olmakla birlikte
cogu isletme, teknolojinin olgunlastigi kanitlanana kadar resmi degerlendirme

yontemlerini kullanmaktan kag¢inir (Dissel, 2009).

Altunok ve Cakmak (2010) teknolojik yatkinlik Olgeginin yeterliligini
incelemislerdir. Oncelikle askeri ve sivil kuruluslarin teknolojik yatkilk 6lcegi ile
ilgili akademik calismalarim1 ve uygulamalarin1 gézden gecirerek, miilakatlar ve
degerlendirme anketleri ile yaptiklar1 caligsmanin sonunda, Tiirk savunma sanayisi i¢in
uygulanabilir bir teknolojik yatkinlik 6l¢egi hesaplama algoritmasi Onermislerdir.
Makale, Ar-Ge yetenekleri, proje gegmisi, destekler, bilgi sistemleri, kalite boliimleri

ve sertifikasyon, personel deneyimlerindeki egitim ve uzmanlik gibi kriterler
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kullanilarak yiiz yiize gériigme yontemine dayanmaktadir. Calisma hem Tiirk savunma
sanayisi hem de gelismekte olan iilkelerin savunma sanayileri i¢in faydali olabilecek
bir teknolojik yatkinlik Olgegi hesaplama algoritmasi onermektedir. S6z konusu
yazarlar tarafindan teknolojik yatkinlik indeksi 1.0 uygulamasinin gecgerliligi ve
giivenilirligi gosterilmis olup, teknoloji gelistirenler, teknoloji ve proje yoneticileri
tarafindan rahatlikla kullanilabilmektedir. Uygulamanin hatasiz g¢alismakta oldugu,
verileri istenen sekilde kaydetmek ve sonucu ekranda gostermenin miimkiin oldugu ve
hazirlanan algoritmalar i¢in kullanilabilecegi ayrica paydaslarin, teknolojileri farkli
asamalarda yakalayarak pazara nasil ulasabilecegini daha iyi anlamalarina yardime1

olacagi ifade edilmektedir.

Parasuraman ve Colby (2015), teknolojik yatkinlik seviyesinin yeni bir
versiyonu olan teknolojik yatkinlik indeksi 2.0 versiyonunu gelistirmiglerdir.
Teknolojik yatkinlik indeksi 2.0'1 gelistirme motivasyonu, Olgegin artik yenilikei
olmayan ortamlara atifta bulunan ifadelerini yeniden degerlendirmek, degisen
teknolojik cevreye onemli etkileri analiz etmek ve dahil etmek ve araci daha kullanilir
hale getirmektir. Teknolojik Yatkinlik indeksi 2.0'n gelistirilmesi hem nitel hem de
nicel asamalara dayanmaktadir. Orijinal teknolojik yatkinlik indeksini, teknolojik
yatkinlik indeksi 2.0'dan ayirmak icin, literatiir dncekine teknolojik yatkinlik Indeksi
1.0 olarak atifta bulunur. Teknolojik yatkinlik indeksi 2.0, her biri tam baglantili 5
puanlik bir 6l¢ege sahip 16 inang ifadesi icermektedir. 16 ifadeden dordii iyimserligi,
dordi yenilikgiligi, dordii rahatsizigi ve dordii giivensizligi olgen iadelerden

olusmaktadir. Asagida daha ayrintili olarak tizerinde durulmaktadir.

Teknolojik yatkinlik o6lgegi bireylerin  mevcut teknolojiye hazir olma
durumlarin1 degerlendirmek igin kullanilmaktadir. Ornegin, Atkinson ve digerleri
(2016) teknolojik yatkinlik olgeginin, Kanada'daki asilama davranigini potansiyel
olarak etkileyebilecek mobil uygulamalarin benimsenmesinin motive edici ve
engelleyicilerini aydinlatmaya yardimci olabilecegini belirtmektedir. Kim ve digerleri
(2018) olcegi kullanarak spor giyilebilir cihaz kullanicilarini  segmentlere
ayirmislardir. Mishra ve digerleri (2018) gencler arasinda yepyeni teknolojilerin
benimsenmesini anlamak igin teknolojik yatkinlik Slgegini uygulamislardir. Ayrica
Rahman ve digerleri (2017) aynmi olgek boyutlarimin Banglades'te bir mobil para

hizmetinin algilanan kolayligi ve algilanan kullanisliligr tizerindeki etkisini
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arastirmalarinda kullanmiglardir. Teknolojik yatkinlik ile ilgili yapilan ¢alismalara

asagida daha ayrintili deginileceginden burada bu 6rnekler yeterli goriilmiistiir.
2.3.3. Teknolojik Yatkinhk Boyutlar:

Parasuraman (2000), bir teknoloji hazirlik indeksi (THI) ortaya ¢ikarmistir.
Boyle bir endeks, bireylerin teknoloji kabuliinii 6l¢mek i¢in kullanilabilen ¢ok boyutlu
bir dlgektir. Teknolojik Yatkinlik indeksi 1.0 (TYI 1.0) olarak adlandirilan ilk &lgek,
"iyimserligin' on maddeden, 'yenilik¢ilik' yedi maddeden, 'rahatsizlik' on maddeden ve
'glivensizlik' dokuz maddeden olusan toplam 36 maddelik dort faktorii igermektedir.
Iyimserlik ve yenilikgiligin, insanlarin teknolojiyi kullanmasi icin motive edici,
rahatsizlik ve giivensizlik olarak ise engelleyici olarak hizmet ettigini belirtmistir.
Yazar, bu sekilde, motive edici olan iyimserlik ve yenilik¢iligin teknolojiye hazirhiga
katkida bulundugunu, rahatsizlik ve giivensizlik ise engelleyici olup onu azalttigini
belirmektedir. Yazara gore olduk¢a iyimser, giiglii bir yenilik¢iligi ve diisiik
rahatsizlig1 ve gilivensizligi olan bir bireyin yeni teknolojiyi kullanmasi daha c¢ok

beklenir bir durumdur.

Parasuraman ve Colby (2014), toplam 16 maddeden olusan dort faktor igeren
TRI 2.0 adl1 yeni bir teknoloji hazirligi stiriimii saglamistir. Bu dort faktor iyimserlik
(dort madde), yenilik¢ilik (dort madde), rahatsizlik (dort madde) ve giivensizliktir
(dort madde). Bu baglamda, teknolojiye yatkinlik dl¢egi, dort boyutu kullanarak bir
bireyin teknolojiye yatkinlik durumunu 6l¢mektedir.

2.3.3.1. Yenilikcilik

Yenilik¢ilik, bir kisinin yeni teknolojileri benimseme ve kabul etmede
teknolojik bir 6ncii ve diislince lideri olma egilimini ifade eder (Parasuraman, 2000;
Parasuraman ve Colby, 2014). Rogers (2002) ‘a gore, yenilik¢ilik, “bireyin veya baska
bir benimseme biriminin yeni fikirleri benimsemede sosyal sistemin diger iiyelerine

gore gorece daha erken olma derecesi” olarak tanimlanabilir.

Midgley ve Dowling (1978) bu boyutu “bir bireyin yeni bilgi teknolojisini
denemeye istekli olmas1” olarak da tanimlamaktadir. Yenilik¢i insanlar, genel olarak

yeni teknolojilere ve Ozellikle de yeni teknolojilerin 6zelliklerini kesfetmeye c¢ok
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meraklidir.  Yenilik¢i  insanlar, yayginlasmadan ve bagkalar1 tarafindan
sahiplenilmeden 6nce her zaman yeni teknolojilere sahip olmak ve bunlar1 kullanmak
isterler (Parasuraman, 2000; Parasuraman ve Colby, 2014). Yenilik¢i insanlar,
teknolojinin islevlerini olumlu goriirler (Lu vd., 2012; Mummalaneni vd., 2016), yeni
teknolojilere ne kadar yakinlarsa, yeni teknolojileri o kadar yararli goriirler (Larasati

ve Santosa, 2017; Walczuch vd., 2007).
2.3.3.2. Tyimserlik

Iyimserlik, olumlu bir teknoloji gériisii ve teknolojinin insanlar igin ofislerinde
ve evlerinde daha fazla kontrol, verimlilik ve esneklik saglayabilecegi inanci anlamina
gelir. Iyimser insanlar, teknolojinin onlara sirketlerdeki islerini ve evdeki gorevlerini
en etkili ve verimli sekilde bitirmeleri i¢in bir¢cok deger ve faydal islev verdigine
inanirlar (Parasuraman, 2000; Parasuraman ve Colby, 2014). Teknolojiyle iliskili
iyimserlik, insanlarin gelecekle ilgili beklentilerini en ¢ok farklilastiran inanglar icinde
tespit edilmistir (Boschetti vd., 2016). lIyimserler, teknolojinin ev ve is
gereksinimlerini yerine getirmeleri ig¢in uygun kosullar saglayabilecegine gii¢lii bir
sekilde inanmaktadirlar (Godoe ve Johansen, 2012; Vize vd., 2013; Walczuch vd.,
2007). Iyimserlik, insanlarin daha fazla kontrol, teknolojiye giiven, algilanan kullanim
kolaylig1 ve algilanan kullanighiliga sahip olmasina yardimci olacaktir (Acheampong

vd., 2017; Johnson vd., 2008; Lu vd., 2012; Wang ve Sparks, 2014).
2.3.3.3. Rahatsizhk

Benson ve Dundis (2003)’¢c goére internet sitelerindeki ve bilgisayar
yazilimlarindaki ilerlemeler basta olmak iizere teknolojinin gelisimi ve getirdigi
yenilikler c¢alisanlar iizerinde stresin artmasima neden olabilmektedir. Teknoloji
gelisimiyle egitim ve iletisim basta olmak iizere biitlin alanlarda ilerleme ve avantajlar
saglamakla birlikte ayn1 zamanda stresin de ¢alisanlar iizerinde 6nemli bir kaynagi
olmaktadir. Isverenler ve yoneticilerin teknolojik gelismelerdeki hiza uyum saglamayi

amaclamasi sonucu c¢alisanlarda rahatsizlik ve huzursuzluk bas géstermektedir.

Rahatsizlik, teknoloji tizerindeki kontrol eksikligine ve teknoloji tarafindan
bunalmis olma hissine isaret eder. Rahatsizlik, insanlarin {iriin ya da hizmetlerdeki

yeniliklere kars1 sliphe ile bakmalarina neden olur. Yeni teknolojilerle basa
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ciktiklarindan ¢ok endiselidirler (Parasuraman, 2000; Parasuraman ve Colby, 2014).
Kontrolii kaybetme hissi, teknolojinin yol acabilecegi belirsizliklerle basa ¢ikma
yetenegini azaltacaktir (Godoe ve Johansen, 2012; Lu vd., 2012). Son birkag on yildir,
evde teknoloji kullanimindan kaynaklanan rahatsizlik hakkindaki inanglar,
benimsenmelerinin 6niinde bir engel olarak tanimlanmigtir (Brown, 1984). EKk olarak,
rahatsizlik teknolojiye giivensizlige ve nihayetinde rahatsizliga yol agar (Pham vd,
2018; Lee ve Wu, 2011).

2.3.3.4. Giivensizlik

Teknolojiye duyulan giivensizlik ve teknolojinin tam ve giivenilir bir sekilde
isleyebilme kapasitesiyle ilgili kotiimserlik olarak tanimlanabilir. Diger bir ifadeyle,
giivensizlik, yeni teknolojilere olan giiven eksikligini ve teknolojileri yeni niteliklerle
kullanmadaki siipheciligi temsil eder (Parasuraman, 2000; Parasuraman ve Colby,

2014).

Giivensizligin varligi, teknolojik hizmetlerin benimsenmesinin anahtaridir.
Ornegin, bu boyut, e-6grenme kurslarini kullananlar ve kullanmayanlar arasinda bir
farklilagtirict  (Khlifi ve Bessadok, 2015) ve elektronik saglik hizmetlerinin
kullanilmamasini agiklayan bir degisken (Lai ve Wang, 2015) olarak tanimlanmustir.
Ote yandan arastirmalar, teknolojiyi kullanma niyetinin habercisi olarak giivensizlik

eksikligine isaret etmektedir (Baudier vd., 2018; Liébana-Cabanillas vd., 2018).

Giivensizlik hissine sahip kisiler, yeni teknolojilerle etkilesimde bulunurken
her zaman bir korku yasarlar (Godoe ve Johansen, 2012; Kwon, 2000). Bu insan grubu
genellikle yeni teknolojileri kullanmaktan memnun degildir (Pham vd., 2018).
Giivensizlik, yeni teknolojiye giiven eksikligine ve teknoloji islevlerinin yararh
olmadig1 hissine yol agabilir (Johnson vd., 2008; Larasati ve Santosa, 2017). Giivenli
olmayan ortamdan kaynaklanan giivensizlik, insanlar1 tatminsiz kilabilir (Lin ve

Hsieh, 2007; Vize vd., 2013).
2.3.4. Teknolojik Yatkinhigin Onemi

Hem donanim hem de yazilimda verimli ve etkili is uygulamalar1 olusturmak

amaciyla teknolojik altyap1 ile teknolojik yeteneklere iliskin ortak bir anlayis
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saglanmaya calisilmaktadir. (Broadbent ve Weill 1997). Bugiin isletme liderlerinin
gelecek teknoloji yatirimlarinin degerini dikkatlice incelemelerinin nedeni budur.
Ayrica (Moorman ve digerleri, 1993)’e gore Ozellikle teknolojik hazirlik i¢in genel
degerlendirmeyi yaparken akademik camianin dikkatini ¢eken bagka maddeler de

vardir.

e Isletmeler sadece birbirleriyle rekabet etmekle kalmaz, ayni zamanda en
yiiksek miisteri memnuniyeti derecesine ulagsmak isterler.

e Isletmeler, rekabet avantaji elde etmek icin teknoloji ydnetimi faaliyetleri de
yiiriitmektedir. Bu, dogrudan teknolojik yatkinlik seviyesinin uygun sekilde

degerlendirilmesi gerektigi anlamina gelir.

Teknolojiye yonelik egitimlerin artmasi calisanlar {izerinde teknolojiden
kaynakli korkularin azalmasina sebep olsa da yeni yazilimlar ve internet tabanl
programlar gibi teknolojik gelismeler stresin artmasina neden olabilmektedir. Ayrica
teknolojik yeniliklerin hizina uyum saglamaya yonelik beklenti c¢alisanlarda
huzursuzluga neden olmaktadir. Bu durum teknolojik yatkinlig1 yiiksek olan bireylerin
uyum problemleri ve stres durumlarinin diisiikliigii acisindan 6nemini gostermektedir

(Benson ve Dundis, 2003).

Aksoy ve Kara’ya (2013) gore calisanlarin birimleriyle ilgili teknolojilere
uyumunun temin edilmesi 6nemlidir. Bunun ig¢in, ¢alisgan uyumunu saglayacak
faktorlerin tespit edilip, gerekli hazirlik ve ¢aligmalarin yapilmasi, orgiitlerin basari
gosterebilmeleri agisindan 6nem arz etmektedir. Dolayisiyla, sadece teknik olarak
desteklenme degil, bununla birlikte zihinsel bir hazirlik ve doniisiimiin de saglanmasi
gerekmektedir. Ciinkii teknolojinin etkin bir sekilde kullanilabilmesi ve neticede
verimliligin artmasi i¢in, Oncelikle teknolojinin calisanlar tarafindan anlasilip

benimsenmesi, uyum gostermesi gerekmektedir.
2.3.5. Teknolojik Kabul Modeli

Kiiresellesen diinyanin teknoloji alaninda ortaya koydugu gelismelerle,
ozellikle de is hayati icin Onemli kolayliklar1 beraberinde getirmesiyle beraber,
calisanlarin bu teknolojileri benimsemeleri ve teknolojinin etkin kullanimina yonelik

becerilere sahip olmalart hem yoneticiler hem de kendileri agisindan zor bir siirecin
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baslangic1 olabilmektedir. Teknolojilerin dogru kullanilmamasi, bu gelisen
teknolojilerden hi¢ yararlanilmamasi da teknolojinin faydali olmasi gerekirken zarar
vermesine yol acabilmektedir. Literatiirde teknoloji kabuliine ve bireylerin teknoloji
karsisindaki tutumlarma iliskin yatkinlikla beraber kabuliine yonelik de bir¢ok

calismaya yer verilmesinden dolayi kisaca agiklanacaktir.

Teknolojinin kabulii, bagarilmas1 gereken gorevler ilizerinde ¢alisirken bilgi
teknolojisini kullanma arzusu olarak yorumlanabilir. Ancak teknolojiyi gilinliikk
hayatinda kullanmak isteyen herkesin gergekten teknolojiyi kullanmadig1 biliniyor.
Dolayisiyla insanlari teknolojiyi kabul etmeye iten temel faktorlerin, diger bir ifadeyle
benimseme siirecinde insanlar1 etkileyen nedenlerin incelenmesi dnemlidir. Uyumu
etkileyen bu faktorleri tespit etmek ig¢in, bir¢cok arastirmaci kabul edilebilirligi

artirmaya yonelik ¢alismalar yiiriitmustiir (Fusilier vd., 2008).

Teknolojinin kabulii veya benimsenmesi modeli son 10-15 yilda biiyiik ilgi
gormektedir. Bu nedenle orgiitler ve kurum yoneticileri ve son zamanlarda yapilan
akademik c¢aligmalarda bir bireyin teknolojiyi kabul etmesini etkileyen ve sonunda
kullanimini artiran faktorleri bulmaya calismaktadirlar. Bireylerin teknoloji kabul
davranisini agiklayabilmek icin bazi teorik modeller tizerinde calisilmistir. Bunlar
arasinda, Davis (1989) tarafindan 6nerilen, kullanicilarin yeni teknolojilerin kabuliinii
test etmek icin halihazirda kullanilan tahmin araci1 olan TAM modelinin uygulamasi
yaygin olarak goriilmekte ve deneysel olarak test edilmektedir. Bu model, inanglar,
tutum, niyetler ve davranigsal faktorler gibi faktorlerden olusur. TAM o6zellikle, son
kullanicilarin bilgi islem teknikleri ve kullanici gruplarmin biiyiik bir gesitliligi
yoluyla bilgisayar veya benzer teknolojileri kullanimlar1 sirasinda kullanicilarin
davraniglarin1 tanimlamay1 amaglamaktadir. Yani isyerinde bilgi sistemlerine dayali

tirleri kullanan kullanicilar hakkinda daha derin bilgi sahibi olmak igin

kullanilmaktadir (Davis vd., 1989).
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Algilanan
Fayda

Kullanima D
avranigsal
Temel Yonelik . : Davranig
.. Niyet
Degiskenler
Tutum

Algilanan
Kullanim
Kolavhgi

Sekil 1. Teknoloji Kabul Modeli

Kaynak: Davis, F. D. (1989). “Perceived usefulness, perceived ease of use, and user
acceptance of information technology.” MIS Quarterly, 13(3), 319-340

Algilanan kullanighlik, bir kisinin belirli bir teknolojiyi kullanmanin is
performansini artiracagina inanma derecesini incelemektedir. Venkatesh ve Davis
(2000), Algilanan kullanim kolayliginin, bir kisinin belirli bir teknolojiyi kullanmanin
minimum ¢aba gerektirecegine ne kadar inandigimi inceledigini agiklamaktadirlar.
Model, algilanan kullanim kolayligr ve kullanishiligin dis faktorlerden daha fazla
etkilendigini vurgulamaktadir. Bununla birlikte, bu dis faktorlerle ilgili farkli goriisler
vardir ve bu inceleme, farkliliklar1 ve bunlarin modeli nasil etkiledigini

tanimlamaktadir (Legris vd., 2003).
2.3.6. Teknolojik Yatkinlik ile ilgili Calismalar

Literatiirde Teknoloji yatkinlik ile ilgili ¢aligma 6rnekleri soyledir:

Castellacci ve Vinas-Bardolet (2019) yaptiklar1 ¢aligmalarinda, calisanlarin
calistiklar1 sektor ile egitim seviyeleri ve gelir diizeyleri gibi faktorlerin kisa siirede
degistirilmesinin zorlugundan bahsederek bu durumun, egitim ve gelir seviyeleri
diisiik olan mavi yakali ¢alisanlar ile egitim ve gelir diizeyleri yiiksek beyaz yakal
calisanlar arasinda potansiyel olarak uzun vadeli kutuplasmaya neden oldugunu
belirmektedirler. Karar vericilerin is yasaminda otomasyon ve dijitallesmeyi
gelistirmeye yonelik politikalar iizerinde caligirlarken bu kutuplasmayir da dikkate

almalar1 gereken 6nemli bir durum olarak ifade etmektedirler.
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Elias vd., (2011) yaptiklar1 ¢alismada, ¢alisanlarin teknoloji ile iliskilerinde
degisik faktorlerin etkili olabilecegini ifade etmektedirler. Orgiit ve kurumlarin
kullandig1 yeni teknolojik imkanlarin yani sira, ¢alisanlarin da bu teknolojileri etkin

ve verimli kullanabilmelerinin 6nemi tizerinde durmuslardir.

Robbins vd., (2015) yaptiklari ¢aligmalarinda teknolojik gelismelerin ivme
kazanmasi ile igveren ve calisanlarin zaman ve mekan sinirlamasi olmaksizin is yapma
imkanlarin1 artirdigini  belirtmislerdir. Bu durumun yoneticilerin ¢alisanlariyla
yonetim anlayiglarint ve etkilesimlerini de degisiklige ugrattigini, yoneticilerin
uzaktaki c¢alisanlari ile iletisim Kurmalar1 ve ise yonelik hedeflere ulasilmasinin
saglanilmasi, tlizerinde durulmasi gereken Onemli bir durum oldugunu

vurgulamaktadirlar.

Benitez vd., (2018) yaptiklari calismalarinda teknolojinin, Orgiitlerin ve
calisanlarin islerini kolaylastirip performanslarini artirmalariyla birlikte sagladig
nimetlerden, sundugu firsatlar ve kolayliklardan bahsederek, rekabeti ve miicadeleyi
de beraberinde getirdigini belirtmektedirler. Dolayistyla firmalarin basarili bir sekilde
varliklarmi  stirdiirebilmeleri igin ve giicli rekabet ortaminda ayakta kalarak
teknolojinin sagladigi avantaj ve firsatlardan yararlanmalar1 ve bunlari da etkin bir
sekilde kullanmay1 6grenmeleri ve firma ve g¢alisanlarinda yeni teknolojilere uyum

saglamalar1 gerekmektedir.

Kumar vd., (2013) ’e gore, teknolojik gelismelerin ortaya ¢ikardigr stres is
tatminini olumsuz etkilemektedir. Isle ilgili verimsizligin artmasina, olumsuz algilara,
personel devamsizligin ve devir hizinin artmasina, performans diisiikliigline, sonug

olarak islerinde memnuniyetsizliklere sebep olmaktadir.

Attar ve Sweis (2010) yaptiklar1 ¢aligmalarinin bir sonucu olarak, orgiitlerin
yeni teknolojilere daha fazla yatirim yapmalari; genel olarak c¢alisanlarin ise karsi
memnuniyetlerini olumlu etkiledigi ve is tatminini artiracagi sonucunu ortaya
koymuslardir. Bu durum ¢alisanlarda teknoloji kullanimi1 ve bu teknolojiye yatkinlik

seviyelerinin 6nemini agikca ifade etmektedir.

Ragu-Nathan vd., (2007); Khan vd., (2013) ’e gore, calisanlar agisindan

teknolojilerin hizla gelisimi ve bunun sagladig biitiin fayda ve avantajlarin zaman
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icinde sebep oldugu yogunluklar ve ¢aligsanlarin teknolojiye olan tutumlarindan dolay1
dezavantaj olarak karsilagilabilmektedir. Teknolojiler sayesinde, mobil iletisimlerin
imkanlarinin artmasi, farkli kaynaklardan yogun bilgi elde etmenin kolayligi, asiri
bilgi yliklenmeleri, ¢alisanlarin zaman ve mekan smirlamasi olmaksizin siirekli
erigilebilir olmalar1 ¢aligsanlar {izerinde yorgunluk ve stres olarak dezavantaj
gosterebilmektedir. Ayrica ¢alisanlar acisindan teknolojinin ¢ok hizli degisimi ve bu
hiza uyum saglanabilmesi ve giincelligin yakalanabilmesi, is yiikiinii artirabilmektedir.
Biitiin bunlar dikkate alindiginda calisanlarin teknoloji yatkinlik diizeylerinin

bilinmesi uyum saglama adina 6nemli bir konu olarak belirmektedir.

Literatiirde bir¢ok calisma olmakla birlikte sonug olarak, isletmeler acisindan
calisanlar ve hatta igverenlerin teknolojiye yatkinlik durumlarimin tespit edilmesinin
onemi acgik olarak kendisini gostermektedir. Dolayisiyla yatirnm kararlari ve yol
haritalarinda isletmelerin sadece teknoloji temin etmek degil calisanlarin bu

teknolojiye yatkinligin anlasilmasina ve benimsenmesine de ihtiyaglari vardir.

Teknolojik yatkinlik ile orgiitsel degisime direng arasindaki iliskinin daha net
ortaya ¢ikmasi adina asagidaki ¢aligmalarda katki saglayacaktir.

Teknolojiye ait her gelisme ve yenilik degisimi de beraberinde getirmektedir.
Orgiitlerin verimliligi, varliklarm siirdiirme ve rekabet edebilmeleri degisimi takip
etmelerine, ayak uydurmalarina ve hatta degisimi yonetmelerine baglidir. Dolayisiyla
calisanlarin teknolojik gelismelere gerekli uyumu gostermeleri ve degisimi kabul
etmeleri igveren ve yoneticilerin ¢dzmeleri gereken Onemli bir problem olarak
karsilarina ¢ikmaktadir. Yani hem orgiitler hem de ¢alisanlarin degisim basamaklarini
basarili bir sekilde yiiriitmeleri i¢in ¢esitli yaklasim ve siireclerin uygulanmasini
gerektirmektedir. Basarili bir sekilde yliriitiilmesi i¢in ise: Personele amaglarin egitim
yoluyla anlatilmasi yani degisimden etkilenebilecek tiim calisanlara degisimin
nedenleri ve neleri etkileyebilecegi ve bu degisimden nasil faydalanabileceginin
belirtilmesi gerekmektedir. Ayrica g¢alisanlarin da dinlenilmesi ve sdylediklerine
yonelik ilave tedbirlerin alinmasi gerekli goriilmektedir (Bocij vd., 2008).

Degisim, gereken uyumun saglanmasi yani beraberinde getirdigi yeniliklerin
Ogrenilmesini, konfor alanmin disina ¢ikilmasini gerektirmesi nedeniyle her zaman
olumlu karsilanmamaktadir. Konfor alanini terk edip, rutindeki diizeninin bozulmasi

ve yeni bir bilgi 6grenmenin gerektirdigi zorluklara kars1 ¢alisanlar degisime karsi
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diren¢ gosterme egilimi igerisinde olabilmektedirler. Teknolojik degisimler ¢alisma
hayatinda gériilen en sik direng sebebi olabilmektedir. Ornegin; Deng ve digerleri
(2014) c¢alismalarinda teknolojik degisim kaygisinin orta ve yashilarda olumsuz
etkilerinin fazlaligindan bahsetmektedir. Bocij ve digerleri (2008) bu sorunlarin
birgogunun uygun egitimlerin verilmesi suretiyle iistesinden gelinebilecegini ifade
etmektedir. Degisime kars1 direncin azaltilmasi hususunda, egitime ek olarak, ger¢ekei
amagclarin belirlenmesi, kullanicilarin siirece erken dahil olmasinin saglanmasi, asiri
vaatte bulunulmamasi, yeni sistemin kullanici dostu olmasinin saglanmasi ve giivenilir
bir sistemin gelistirilmesi gibi adimlarin da atilabilecegini ifade etmektedirler.

Mariani ve digerleri (2013) galisanlarin teknoloji kullanmaya tesvik edilmesi
icin, firmalar tarafindan c¢alisanlara egitim imkanlarinin saglanmasinin Onemini
vurgulamaktadir. Zira ¢alisanlar egitimler vesilesiyle teknolojiyi kullanmalarinin
islerini kolaylagtirdigin1 gérmekte ve bu sayede ilgili teknolojileri kullanmay1
ogrenmektedirler.

Teknolojik yatkinlik konusunu miisteri perspektifinden elen alan Lai (2007)
yatkinlig1 yiiksek olan miisterilerin sunulan genel hizmeti de olumlu olarak algiladigin
ve teknoloji tabanli hizmetlere yonelik de olumlu tutumlar gelistirdiklerini
belirtmektedir.

Jain (2013)’in, teknolojiyi kabule yatkinligi konusunda yaptig1 calismanin
sonuglarina gore; calisanlarin teknolojiye kars1 bilyiik dl¢lide iyimser bir tutum i¢inde
olduklar1 goriilmektedir. Fakat online teknolojinin kaliteli ve hizli hizmet saglanmasi
acisindan 6nemli bir ara¢ oldugunu diisiinmelerine ragmen, giivenlik ve gizlilik ve bu
teknolojiyi karmasik ve kullanissiz bulmalar1 gibi nedenlerle yeni teknolojiyi kabul
konusunda yeterince istekli olmadiklari ifade etmektedir.

Kuo ve digerleri (2013) tarafindan, hemsirelerin teknolojiye yatkinliklarinin
tyimserlik ve yenilik¢ilik boyutlari, hemsirelerin mobil elektronik tibbi kayit
sistemlerini yonelik kullanim kolayligi algisin1 olumlu etkilerken; rahatsizlik ve
giivensizlik boyutlari ise, bu algiy1 olumsuz etkiledikleri goriilmektedir.

Smith ve digerleri (2018), teknolojiye yatkinliklariin test edilmesi amaciyla
gerceklestirilen calismalarina gore, cogunlukla teknolojiye ilgi duyan ve teknolojiyle

ilgili bir iste ¢alisan 50 yas altindaki erkeklerin yatkinliklarinin yiiksek oldugu,
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teknolojiden kaginanlarin ise, ¢cogunlukla 50 yas iizerinde, iiniversite mezunu ancak
teknolojiyle ilgili bir iste galismayan kadinlar oldugu goriilmiistiir.

Shonhe (2019)’e ye gore, kiitliphanede c¢alisanlarin bilgi ve iletisim
teknolojilerine kars1 olumlu bir tutum i¢inde olduklarindan dolay1 yeni teknolojileri

kabul etmeye hazir olduklarini géstermistir.
2.4. BILGI PAYLASIMI

Bu bolimde bilgi ve bilgi paylasiminin, oOrgiitler agisindan Onemine
deginilecektir. Oncelikle bilgi paylasiminin anahtar1 olarak bilgi kavrami ve
karistirilmasi ¢ok muhtemel olan veri ve enformasyon kavramlari ele alinmigtir. Daha
sonra bilgi paylasim tiirleri ve siiregleri lizerinde durularak bilgi paylasim ile ilgili

yapilmis caligmalara yer verilmistir.

Bilgi, orgiitleri basariya gotiirecek en temel giigtiir. Bilgi sahibi olmadan
basariya ulagsmak imkansizdir. Soyut bir kavram olan bilgi, 6grendigimiz her seyden
olusmaktadir. Daima dolmaya devam eden bir havuza benzetilebilir. Bu bilgi havuzu
her gegen giin daha da biiyiirken, kuruluslarin bu bilgi havuzunu ydnetmesi ve
calisanlara siirekli olarak dogru ve giincel bilgiler sunmasi gereklidir. Kuruluslar igin
bilginin paylasimi, isletmelerin kiiresellesme ve siirekli degisim ile karakterize edilen
pazarinda duyarli hale gelmeleri i¢in her departmandan gelen tiim bilgileri entegre

etmeleri gerektiginden kilit oneme sahiptir.

Winter (1988) ticari firmalar1 “isleri nasil yapacagimi bilen organizasyonlar”
olarak tanimlamaktadir. Yazara gore, bir sirket gercekten bir seyler liretmek icin
organize edilmis bir insan toplulugudur. Bunlar ise mallar, hizmetler veya ikisinin
kombinasyonudur. Uretme yetenekleri, halihazirda bildiklerine, {iretim rutinlerine ve
makinelerine gomiilii hale gelen bilgiye baghdir. Bir firmanin maddi varliklari,
insanlar onlarla ne yapacaklarimi bilmedikleri siirece sinirli degere sahiptir. Bu
nedenle, bir firma i¢in “islerin nasil yapilacagini bilmek” tanimi kabul edildiginde,
bilgi sirket i¢in ne derece 6nemli bir varlik haline gelmektedir. Dolayisiyla bilgi, deger
tiretmede en 6nemli unsurdur. Ve bilginin degerinin paylasildikca arttig1 sdylenebilir.
Bu nedenle, modern is ortaminda “bilgi giigtiir” perspektifinin yerini “bilgi paylagimi

giictlir” almistir (Gurteen, 1999).
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Isletmelerin basariya ulasmasi i¢in bilgi paylasimi en 6nemli faktorlerden biri
olarak kabul edilmektedir. Bu anlamda, calisanlar bilgilerini meslektaglar1 ile
paylastiklar1 siirece isletmeler icin rekabet avantaji saglamalar1 miimkiin olacaktir.
Matzler ve digerlerinin (2008) 6nerdigi gibi, basar1 ¢alisanlar arasinda bilgi paylasimi
yoluyla kazanilir. Buradan hareketle ayn1 ¢alisma grubu igindeki bilgi paylasimi,

departmanlar aras1 bilgi paylagimi kadar 6nemli kabul edilebilir.

Kuruluslarda {ist yonetim, kurulusun pazardaki rakipleri arasindaki konumunu
korumak ve iyilestirmek icin stratejik kararlar alir. Bu kararlar daha sonra
organizasyonlarin ¢aligma gruplarina dagitilir, dyle ki, her biri buna gore kendi
operasyonel kararlarin1 vermek ve stratejik kararlarin gereklerini yerine getirmek icin
bunlar1 uygulamak zorundadir. Her ¢alisma grubu, etkili kararlar almak ve bunlari
uygulamak icin kendi beseri ve entelektiiel sermayesini kullanir. Kisisel agdan
edinilen bilgi, deneyim ve uzmanligin ¢alisma grubu {iyeleri arasinda paylasilmasi,
karar alma siirecinde ve bu kararlarin yerine getirilmesi sirasinda esastir. Caligsma
grubunun tyeleri bilgilerini birbirleriyle paylasmak konusunda isteksizlerse, genel
calisma grubu performansi bozulabilir (Zarraga ve Bonanche, 2003) ve bu da sonunda

orgiitlerin basar1 ve performanslar iizerinde olumsuz etkilere neden olabilir.

Ayrica, bilgi paylasgiminin ekip performansini 6nemli Olclide etkiledigini
savunan literatiirde ¢alismalara rastlamak miimkiindiir (Sveiby ve Simons, 2002).
Ornegin Toyota firmasmin kendi iginde yapti1 bir galismada bilgi paylasimi ile
sirketin performansi arasinda dogrudan bir iligki oldugu goriilmektedir (Demirel,

2006).

Bilgi, bir ¢alisma grubunun iyeleri arasinda paylasildiginda, daha Once
deneyimlenen olaylar1 ve uygulamalar kesfetmeye calismak i¢in harcanan zaman ve
caba azalir. Bu durum, "tekerlegi yeniden icat etmenin" maliyetini diislirmek olarak
ifade edilebilir (Zack, 1999). Artan bilgi paylastminin bir sonucu olarak, ¢alisma
grubunun iiyeleri, ¢alisma grubunda "kimin neyi bildigini" bilen liyelerle ilgili islemsel
bellek gelistireceklerdir (Argote vd., 2003; Moreland ve Myaskovsky, 2000). islemsel
bellek, grup iiyelerinin birbirleri hakkinda daha fazla bilgi sahibi olmalarini saglar,
boylelikle en 1yi performans gosterecek kisilere gorevler atayabilirler (Moreland ve

Myaskovsky, 2000) ve bilgi transferini artirarak Orgiitsel G6grenmeyi
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kolaylastirabilirler (Argote vd., 2003; Borgatti ve Cross, 2003). Grubun koordinasyon
yetenekleri artabilir ve grup performansi gelistirilebilirler (Lee, 2005).

2.4.1. Bilginin Tanimi

Kapsamli bir bilgi paylasimi anlayisina sahip olmak igin, bilgi kavraminin
tanimini tartigmak yararli olacaktir. Bilgi, tarih boyunca her zaman degerli bir kavram
olmussa da modern ¢agda kiiresellesmenin yiikselisi ile daha 6nemli bir yer edindigini
belirtmekte fayda vardir. Yani ge¢miste fiziksel gii¢ bilgiye nazaran daha énemli bir
sey olarak kabul edilirken, artik rekabetin yiiksek oldugu pazarda degisen yonetim

stratejilerinin bir sonucu olarak fiziksel giiciin yerini bilginin aldig1 goriilmektedir.

Bilgiyi tanimlamanin zorlugu, terimin ¢ok soyut olan anlamindan
kaynaklanmaktadir: Bilgi, bilgelik, zeka, biligsel psikoloji ve bilim felsefesinin bir

pargasi olarak siirekli gozden gegirilen ve yeniden tanimlanan kavramlardir.

Cohen (1998), "bilgi" nin tek dogru tanimina birdenbire ulasacagimizi
varsaymanin bir tuzak oldugunu belirtmektedir. Tek bir terim ve anlam kiimesini
dogrulamak ve geri kalanin1 kovmak ne miimkiin ne de arzu edilmektedir. Bilgiyi
"hakl1" veya "garantili" inanglar olarak tanimlamaktadir. Cohen (1998) bat1 (6zellikle
ABD) ve dogu (6ncelikle Japonya) bilgi sorunlarini algilama yollar1 arasindaki bazi
farkliliklar1 daha belirtmektedir. Soyle ki; batililar bilginin yeniden kullanimina, bilgi
projelerine ve bilgi pazarlarina odaklanmistir; dogulular ise bilgi yaratma (bilgiyi
Kesfetme), bilgi kiiltiirleri ve bilgi topluluklartyla ilgilenmektedirler. Batililar bilgiyi
yonetmeyi ve 6lgmeyi ve kisa vadeli sonuglar aramay1 amaglarken; dogulular bilgiyi

besliyor ve uzun vadeli avantajlar hedeflemektedirler.

Merriam-Webster (2017)’e gore literatiirde bilgi kavramimnin ¢esitli
tanimlariyla karsilagmak miimkiin olsa da bilgi, en genis anlamiyla bir seyi
iliskilendirme ve deneyim yoluyla bilme olgusu veya durumu olarak tanimlanabilir.
Sozliiklerde bilginin genellikle farkindalik kavramu ile iliskilendirildigini gérmek de
miimkiindiir. Ayrica egitim, belirli konular hakkinda hem teorik hem de pratik
kavrayis sagladig: icin bilgi kavramu ile iligkili oldugu ileri siiriilebilecek bir diger

anahtar kelimedir (Oxford Dictionary, 2017).
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Oztiirk (2005)’de bilginin, insanin tabiatinda var oldugunu ifade ederek,
oldukga karmasik ve Ongdriilemez olan bir bireyin kisiliginin bir parcasi olarak
tamimlamaktadir. Dolayisiyla bilgiyi bir siire¢ ve bilgi birikimi olarak tasvir etmek

mumkuindiir.

Nonaka ve Takeuchi (1995) ve Von Krogh ve digerleri (2000), bilgiyi hakli bir
gercek inang olarak tanimlamaktadirlar. Birisi bilgiyi irettiginde ya da bilgiye
ulastiginda, yeni bir durumdan gerekceli inanglara sahip olarak ve bunlara bagh
kalarak bir anlama ulasilir. Bu tanimdaki vurgu, anlam olusturmanin bilingli eylemi

uzerinedir.

"Harekete ge¢me kapasitesi” olarak tanimlanan bilgi dinamik, kisiseldir ve
verilerden (ayrik, yapilandirilmamis semboller) ve enformasyondan (agik iletisim
ortami) belirgin sekilde farklidir. Davenport ve Prusak (2000) 'in da belirttigi gibi, bilgi
“anlam verilen enformasyon” dur. Bir diger tanim da bilgiyi “baglam igindeki

enformasyon” olarak belirtmislerdir.

Paragrafta goriildigi gibi bilgi kavraminin genellikle diger kavramlarla,
ozellikle veri ve enformasyonla karigtirildigi goriilmektedir. Dolayisiyla 6ncelikli
olarak bu kavramlarin agiklanmasina bir alt baglikta deginilerek bilgi paylasimi

uzerinde durulacaktir.
2.4.2. Veri kavrammmin Tanimi

Davenport ve Prusak (2000) bilginin “her ikisiyle de iliskili olmasina ragmen
ne veri ne de enformasyon” oldugunu ifade etmektedir. Birbirine karistirtlan “veri”,
“enformasyon” ve “bilgi” nin birbirinin yerine gegebilen kavramlar olmadigini
belirtmislerdir. Ucii arasindaki kafa karisikhiginmn, birgok kurulusun herhangi bir
yararli sonu¢ elde etmeden bilgi yonetimi teknolojisine biiylik miktarlarda para
yatirmasiyla sonuglandigina isaret etmektedirler. Uc¢ kavram arasindaki farki
anlamanin ¢ok dnemli oldugunu belirterek; “Orgiitsel basar1 ve basarisizlik genellikle
bunlardan hangisine ihtiyaciniz oldugunu, hangilerine sahip oldugunuzu ve her biriyle
neler yapip yapamayacaginizi bilmenize bagli olabilmektedir. Bu ii¢ seyin ne
oldugunu anlamak ve bilgi nasil basarili bir sekilde ¢alisiyor" sorusunu cevaplamak
gerektigini ifade etmektedir.
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Barutgugil (2002)’e gore veriler, belirli islemlerin islenmeden depolanmasi
olarak tanimlanmaktadir. Metin, say1, ses kayd1 veya canli gosteriler seklinde olabilir.
Bunlar belirli gozlemlerin sonucudur. Verinin kendi basina 6nemli bir anlam
tasimadigr da soylenebilir. Daha ¢ok sonraki siiregler i¢in bir 6n malzeme olarak

degerlendirilebilir (Misirdali, 2010).

Zack (1999a)’de bilgiyi veri ve enformasyondan ayirarak: “Veriler, dogrudan
anlamli olmayan baglam dis1 gézlemleri veya gercekleri temsil eder. Enformasyon,
verileri anlamli bir baglama, genellikle bir mesaj bi¢iminde yerlestirmekten
kaynaklanir. Bilgi ise deneyim, iletisim veya ¢ikarim yoluyla anlamli bir sekilde
organize edilmis enformasyon birikimi (mesajlar) temelinde inanmaya ve deger

vermeye basladigimiz seydir.” seklinde tanimlamistir.

Melkas ve Harmaakorpi (2008)’ye gore veriler, en temel anlamiyla,
enformasyonun gergek igerigidir. Veriler, bilgi ve enformasyonun depolanabilecegi ve
aktarilabilecegi arag olan bilgi ve enformasyonun tastyicilaridir. Bilgi ve enformasyon,
veriler araciligtyla ve veri depolama ve aktarim cihazlar1 ve sistemleri araciligiyla
iletilir. Bu nedenle verinin ancak alicisi tarafindan yorumlandiktan sonra bilgi veya

enformasyon haline geldigi sdylenebilir (Kock vd., 1997).
2.4.3. Enformasyon Kavraminin Tanmim

Enformasyon bir mesaj bi¢iminde gelir ve mesajin enformasyon oldugunu
belirleyen mesajin gondericisi yerine alicidir ve bu da farkli bazi iletisim kanallari
aracilifiyla (ses, e-posta, mektup vb. gibi) yapilir. Anlam veya sekle sahip olmasi
bakimindan verilerden farklidir. Aslinda veriler anlam eklenmesiyle enformasyona

dontistiiriilebilir (Davenport ve Prusak, 2000).

Kettinger ve Li (2010) enformasyonu, amaca yonelik faaliyetler i¢in kosullu
hazirlik durumunun se¢imi ile iligkili bir bilgi ¢ercevesine dayanan verilerden iiretilen
anlam olarak tanimlamaktadir. Yani veri bir anlama ulasmak icin bir siirece
sokuldugunda enformasyon olur. Bilgi, birlesik bir enformasyon, deneyim, degerler,
uzmanlik ve sezgi akisidir. Yeni deneyim ve enformasyon gelistirecek bir ortam

olusturur. Kisacasi, eylem halindeki enformasyondur. Kararlar, basarilar,



34

basarisizliklar, icatlar, planlar onu enformasyondan farkli kilan bilgiyi agiga ¢ikarma

stirecinin bir par¢asidir (Tiwana, 2000).

Barutgugil (2002)’e gore bilgi; organize veriler olarak tanimlanabilir.
Orgiitlenme siireci bagskalar1 tarafindan yiiriitiiliir ve sadece ilgili kisi i¢in anlam
aktarmaktadir. Verilerin aksine bilgi anlamlidir. Belirli bir amact vardir ve konuyla
ilgilidir. Belli bir amag i¢in olusturulmustur. Bilginin faydalar1 agisindan, bilginin
bireye onemli bir bakis agisi kazandirarak belirli bir konuya i¢gdrii sagladigi
sOylenebilir. Bu nedenle veri, bilginin ortaya ¢ikmasi igin gerekli bir unsur olarak

goriilmektedir (Giiglii ve Sotirofski, 2006).
2.4.4. Bilgi Tiirleri

Bilginin tanimlar ile birlikte bilgi tiirlerinin de agiklanmasi konuyu daha
anlasilir hale getirecektir. Literatiirde bilgi tiirleri hakkinda farkli siniflandirmalar
olmakla beraber birbirini destekleyen ¢alismalarda yapilmistir:

Zack (1994) bilginin birkag tiirde olabilecegini ve bunlarin tiimiiniin agik bir

sekilde ifade edilebilecegini belirtmektedir. Bunlar ise:

e Bir seyi aciklamakla ilgili olan, bildirimsel bilgi.
e Bir seyin nasil meydana geldigi veya gergeklestirildigi ile ilgili,
prosediir bilgisi.

¢ Bir seyin neden meydana geldigiyle ilgili olarak, nedensel bilgi

Daha farkli bir perspektiften, Zack (1999b) bir firmanin sahip oldugu bilgiyi
temel ve gelismis (ileri bilgi) olarak tanimlamaktadir. Temel bilgi, sirketin hayatta
kalmasi i¢in gereken minimum kapsam ve bilgi seviyesidir. Bu bilgi diizeyine sahip
sirketler, uzun vadeli rekabet¢i uygulanabilirligi garanti edemez, ancak bu, giris icin
temel bir endiistri bilgi engelini temsil etmektedir. Gelismis ya da ileri bilgi, bir
firmanin rekabet acisindan yagayabilir olmasin1 saglayan seydir. Ayni yazar ayrica

yenilik¢i olmasina gore de siniflandirir:

Yenilik¢i bilgi, bir firmanin kendi sektoriine liderlik etmesini ve kendisini
rakiplerinden Onemli olglide farklilastirmasini saglayan bilgidir. O’na gore, bir

firmanin oyunun kurallarini degistirmesini saglayan sey yenilik¢i bilgidir.
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Polanyi (1958), Insanlarin anlatabileceklerinden daha fazlasini bildiklerini
belirterek, ortiikk (zimni) ve acik bilgi olarak kritik bir ayrim yapmaktadir. En kapsamli
olani, Nonaka ve Takeuchi (1995) tarafindan Onerilen, Polanyi (1958)nin

calismasindan tiiredigini kabul ettikleri ¢calismadir.

Bock ve digerleri (2005) de ayni siniflandirmayr desteklemektedirler. Bu
simiflandirmaya gore: Agik bilgi ve ortiili bilgi olmak tizere iki baslikta konuyu ele

alabiliriz.
2.4.4.1. Acik Bilgi

Acik bilgi, kelimeler, climleler, sayilar veya formiillerle (baglamdan bagimsiz)
ifade edilebilen ve veriler, sartnameler, kilavuzlar vb. seklinde paylasilabilen nesnel
ve rasyonel bilgidir. Teorik yaklasimlari, problem ¢6zmeyi, kilavuzlart ve veri
tabanlarin1 igermektedir. Resmi ve sistematik olarak bireyler arasinda kolaylikla

aktarilabilir.

Yalginkaya (2010)’ya gore, organizasyon agisindan agik bilgi, halihazirda
kodlanmis ve belgelenmis oldugu i¢in belirli bir organizasyonun rakipleri tarafindan
kolaylikla kopyalanabilecegi iddia edilebilmektedir. Bu nedenle, agik bilginin
kullanilmasiyla, bir kurulusun rekabet avantaji bir siire sonra rekabet degeri

kaybedildigi i¢in sinirli olabilmektedir.

Rumizen (2002) giiniimiiz diinyasinda acik bilgi; bilgisayar programlart,
patentler, diyagramlar veya bilgi teknolojileri gibi resmi ve sistematik dillerle kolayca
olusturulabilmektedir. Bu nedenle, agik bilgiyi ifade etmek, paylasmak, kodlamak,
aktarmak daha kolay hale gelmistir. Ayrica, kuruluslar arasinda agik bilgi aligverisi
yapmak da miimkiindiir. A¢ik bilgi ayn1 zamanda kelimeler, ciimleler, sayilar ve
formiillerle ifade edilebilen nesnel ve rasyonel bilgi tiirii olarak da tanimlanmaktadir.

Dolayisiyla agik bilginin her kosulda gecerliligini korumasi beklenmektedir.
2.4.4.2. Ortiik Bilgi

En genis anlamiyla, ortiik bilgi, ifade edilebilir gergek ile bilinen gercekler
arasindaki farktir. Polanyi (1998), “ifade ettigimizden daha fazlasini biliyoruz”

diyerek ortiik bilginin varligim1 hakli ¢ikarir. Baska bir tanimda, ortiik bilgiyi, bir



36

bireyin sezgisini, duygularini, degerlerini ve inanglarini igerdigi i¢in deneyimler
yoluyla tasarlanan bilgi olarak tanimlamak miimkiindiir. Dahasi, Giiglii ve Sotirofski
(2006), ortiik bilgiyi, acik bilginin olusmasi i¢in 6n kosul olarak gormektedirler. Bu
tiir bilgi birey icin benzersizdir; bu nedenle Ortiik bilgiyi baskalariyla paylasmak
zordur (Taner vd., 2010).

Rumizen (2002) ortiik bilgiyi sozclikler, climleler, sayilar veya formiillerle
ifade edilemeyen bilgi tiirii olarak tanimlamaktadir. Yazar i¢in ortiik bilgi, inanglar ve
hayaller gibi algilama becerilerinin yani sira know-how ve yaraticilik gibi teknik
becerileri de igerir. Buna gore, agik bilgi ile ortiik bilgi arasinda asagidaki Tablo 1.'de

goriilecegi gibi genel bir karsilagtirma yapilabilir.

Tablo 1.Acik ve Ortiilii Bilgilerin Karsilastirlimasi

Acik Bilgi (Amag) Ortiilii Bilgi (Oznel)
Akailci- Rasyonel Deneyimsel
Gergek zamanl Gergek Zamanli Olmayan
Dijital Analog
Teorik- Kuramsal Gergek- Giincel
Senkronize Stirekli
Ornek: Bir restoranin meniisiinde listelenen | Ornek: Bir restoranin meniisiinde listelenen
yemek yiyecekler i¢in benzersiz tarifler ve ipuglari

Kaynak: Tang 2008, p. 309

Organizasyonel ortamlar agisindan, acik ve ortiik bilginin farkliligiyla ilgili
onemli olan konu bilgi tiretimidir. Bu konu hakkinda Nonaka ve Takeuchi (1995),
organizasyonlarda bilgi doniisiimii i¢in Tablo 2.°de goriilebilecek bir model
gelistirmeye ¢aba harcamislardir. Onerilen bu siniflandirmaya gore: Ortiik Bilgi;
genellikle icerige 6zel oldugu icin kelimeler, ciimleler, sayilar veya formiillerle ifade
edilemeyen 6znel ve deneyime dayali bilgidir. Buna inanglar, imgeler, sezgi ve
zihinsel modeller gibi bilissel becerilerin yani sira zanaat ve bilgi birikimi gibi teknik
beceriler de dahildir. Ortiik bilgi son derece kisiseldir ve resmilestirilmesi zordur, bu

da bagkalariyla iletisim kurmay1 zorlastirir.
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Tablo 2.Dort bilgi doniistiirme modu

Ortiik bilgi ——  Acik bilgi
Ortiik Bilgi
l Sosyallesme Digsallagtirma
- Icsellestirme Birlestirme
Acik Bilgi

Kaynak: Nonaka ve Takeuchi, (1995)

Tablo 2.'de goriilebilecegi gibi, agik ve oOrtiik bilgi arasindaki etkilesim
sonucunda sosyallesme, digsallastirma, i¢sellestirme ve birlestirme ya da kombinasyon
gibi dort bilgi modu olusturulabilir. Bu nedenle, bu tarzlarin her birinde bilginin

doniigiimiinii agiklamanin gerekli olduguna inanilmaktadir.

Sosyallesme: ortiik bilgiden ortiik bilgiye. Kurulusun sahip oldugu kollektif
tabana yeni bilgiler katan sozlii anlatimlar, belgeler, kilavuzlar ve gelenekler
araciligryla deneyimlerin paylasilmasi yoluyla ortiik bilgi edinme siirecidir. Bu modda,
ortiik bilgiler arasindaki etkilesim yoluyla yeni ortiik bilgi ortaya ¢ikar. Sosyallesme,
bireyler arasinda gizli bir sekilde ortiik bilgi aktarimi olarak tanimlanabilir. Bu modun
en canli Ornegi, bir usta ile bir c¢irak arasindaki iligkidir. Yani c¢irak, ustasim
gozlemleyerek ve taklit ederek bilgiyi elde edebilir. Dolayisiyla usta ve ¢irak arasinda
dogrudan bilgi aligverisi olmadig1 sdylenebilir. Bilgi aktarimi daha ¢ok gozlem yoluyla

gerceklesmektedir (Odabas, 2003).

Dissallastirma: Ortiik bilgiden agik bilgiye. Bu, ortiik bilgiyi acik kavramlara
dontistiirme siirecidir; bu, kendi basina iletilmesi zor olan bilginin metaforlar
aracilifiyla somut hale geldigini ve bdylece sirketin kiiltiiriine entegre oldugunu
varsaymaktadir. Bilginin agiga c¢ikarilmasindaki temel faaliyettir. Bu modda,
yoneticiler, ortiik bilgileri belgeleyerek, kilit calisanlardan edindikleri bilgileri
erisilebilir hale getirebilirler. Ornegin, standart faaliyet prosediirlerini belgelemek igin
calisan bir organizasyon departmani aslinda ortiik bilgiyi agik bilgiye doniistiirmeye
caligmaktadir. Buna gore, ortiik bilgiye, saklanabilecek belirli bir bi¢im verilir ve

bilginin depolanmas1 yoluyla, kilit ¢alisanlarin isi birakmasi durumunda bilgi kaybi



38

riskini onlemektedir. Ortiikk bilginin dissallastirilmasina bir baska ornek, onu
kavramsallastirmak i¢in bir fikrin s6zlii ifadesi veya yazili dokiimantasyonudur. Yani

fikirlerin ve hayallerin kavramsallastirilmasidir (Akgiin vd.,2009).

Kombinasyon ya da Birlestirme: Acik bilgiden agik bilgiye. Belirli sayida
kaynaktan elde edilen agik bilginin telefon goriismeleri, toplantilar, e-posta vb.
aligverisi yoluyla yeniden birlestirilerek agik bilgi olusturma siirecidir ve agik bilgi
iretmek i¢in temel veri bigimleriyle kategorize edilebilir, ele alinabilir,
siniflandirilabilir. Ornegin, bir arastirma makalesini okumak, bilgi aktarimini agiktan
acikeca ortaya koymaktadir. Kombinasyon, kisisel acik bilgiyi orgiitsel bir bilgiye
dontistiirme siirecidir. Bilgi iiretiminin birlestirme asamasinda, agik bilgi, bir
organizasyonun toplam yarari i¢in sistematik olarak kavramsallastirilmaktadir.
Kombinasyonu agiklamanin en iyi orneklerinden biri, bir isletme organizasyonunda
farkli departmanlarin biitce ¢izelgelerini bir araya getirerek yillik biitce raporlarinin

olusturulmasidir (Akgiin vd., 2009).

Igsellestirme: Agik bilgiden ortiik bilgiye. Acik bilginin zimni (6rtiik- gizli)
bilgiye dahil edildigi bir siiregtir. Uygulamaya konan yeni bilgi 6gelerinin edinilen
deneyimlerini analiz ederek, paylasilan zihinsel modeller veya is uygulamalar
bigiminde kurulus iiyelerinin 6rtiik bilgilerine dahil edilmektedir. Yani, insanlar agik
bilgiyi [okudukca] tiikettikge, onlarin Ortiilk anlayis alanina doniismekte ve
birlesmektedir. Daha basit bir sekilde, agik bilginin bir kombinasyon siireciyle
paylasildigini ve i¢sellestirme yoluyla ortiiklestigini (zimnilestigini) sdylemektedirler;
ortiik bilgi bir sosyallesme siireci ile paylasilir ve digsallastirma yoluyla acik hale gelir.
Orgiitsel bilgi yaratma (olusturma) siirecinin, bireylerin birbirleriyle bilgi

paylasiminda bulunmalariyla basladigi s6ylenebilir.

Igsellestirme sirasinda dissallagtirma, sosyallesme ve kombinasyon yoluyla
edinilen deneyimler ve bilgiler degerlendirilir. Yani kavramsal modeller ve teknik

bilgi bireyler igin ortiik bir bilgiye doniismektedir (Daud vd., 2008).
2.4.5. Bilgi Paylasiminin Tanim

Bilgi paylasimi, bireylerin mevcut bilgilerini organizasyonlardaki diger

iyelere yaymalar1 anlamina gelmektedir. Bu anlamda, tiim bilgi olusturma siiregleri
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bir tiir bilgi paylasimi ile basladigindan, bilgi paylasimi bilgi olusturma siirecinin
katalizoriidiir. Bireysel bilginin organizasyonel bilgiye doniisiimiinii tamamlamasi

adina ¢ok 6nemlidir.

Cummings (2004) bilgi paylasimini, “bir iiriinii veya prosediirii ilgilendiren
gorev bilgilerinin, bilgi birikiminin ve geri bildirimin saglanmas1 veya alinmas1”
olarak tanimlamaktadir. En genis anlamiyla bilgi paylagimi, orgiitle ilgili degerli
bilgilerin bireyler arasinda aktarilmasina yonelik tiim siire¢ ve uygulamalar1 ifade
etmektedir (Bartol ve Srivastava, 2002). Bilgi paylasimi, calisanlarin ihtiyag
duyduklar1 bilgiye her an sorunsuz bir sekilde ulagmalarini1 saglayan bir sistemdir.
Temel olarak, bireysel diizeyde c¢alisanlar arasindaki etkilesimlerden ortaya g¢ikan

bilginin dahili yayilmasini ifade etmektedir.

Lin (2007) bilgi paylasimini, meslektaslari arasinda gorevle ilgili deneyim,
bilgi ve becerileri ileten, calisanlar arasindaki paylagimlar olarak tanimlamaktadir.
Diger bir ifadeyle, bilgi paylasimi, bir organizasyondaki bireylerin edindikleri veya
kesfettikleri bilgileri baskalariyla paylasma istekliligiyle ilgilidir. Zorlanamaz, ancak
tesvik edilebilir ve kolaylastirilabilir. Yazara gore bilgi paylasimi hem bireysel hem
de organizasyon diizeyinde gerceklesir. Calisanlar igin bilgi paylasimi, meslektaglarla
konusmak veya bir seyi daha iyi, daha hizli veya daha verimli yapmalarina yardime1
olmaktir. Bu paylasimlar, insanlarin birlikte ¢alismasina, bilgi aligverisini
kolaylastirmasina, organizasyonel 6grenme kapasitesini gelistirmesine ve bireysel ve
organizasyonel hedeflere ulagsma becerisini artirmasina yardimci olmaktadir (Dyer ve
Nobeoka, 2000). Gibbert ve Krause (2002)’e gore de bilgi paylasimi orgiitsel diizeyde,
deneyim temelli bilgiyi yakalamak, organize etmek, yeniden kullanmak ve aktarmak

ve bu bilgiyi baskalarina acik hale getirmektir.
2.4.6. Bilgi Paylasim Siireci

Nonaka ve digerleri (2006), calisanlarin agik ve ortiik bilgilerini birbirleriyle
paylasarak yeni bir bilgi elde edebileceklerini ve bunun igin birbirleriyle etkilesimde
bulunmak zorunda olduklarini ifade etmektedirler. Ancak bu sekilde Karsilastiklar bir
durumu tanimlayabilecekler veya bir sorunu c¢oziimleyebilecek diizeye ulasarak

kendilerini gelistirebileceklerdir.
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Bilgi paylasim siireci, en az iki ¢alisanin i¢inde bulundugu bilgi, fikir ve
Onerilerin birbirleriyle paylasildigi bir siirectir (Srivastava vd., 2006). Bu siirecte
bilginin rastgele bir kaynaktan ¢ikip rastgele bir hedefe ulasmasindan ziyade belli bir
hedef ve belli bir kaynak olmasi1 6nemlidir. Yani tiim 6rgiit igerisinde farkli diizey ve
sekillerde gergeklesebilen bilgi paylasim siirecinde bilgi, bireyden bireye ya da
isletmeden isletmeye veya miisteriden miisteriye gerceklesebilir. Bilgi paylasim
stirecinin yonii ne sekilde olursa olsun, bilginin belirli bir kaynaktan belirli bir hedefe
ulagsmasi ve hedefin bilgiyi goniillii olarak kabul etmesi gerekmektedir (Kutanis ve
Mercan, 2015; Karaaslan vd., 2009; Sozbilir ve Yesil, 2016; Yeniceri ve Demirel,
2007). Siiregte galisanlarin orgiitle ilgili kazanim, tecriibe ve bilgilerini birbirleriyle
paylagma konusunda isteksizlikleri ise, bilgi kullanan isletmeler agisindan sikintili bir

durum olarak ortaya ¢ikmaktadir (Ford ve Chan, 2003).

Bilgi paylasim siireci ile ilgili yapilan farkli calismalarda, bilgiye sahip olma
ve bilgi alim1 (Davenport ve Prusak, 1998; Issa ve Haddad, 2008), bilgi bagis1 ile bilgi
aramasi (Kankanhalli vd., 2005), bilgi arayicisi ile bilgi kaynagi (Hildreth ve Kimble,
2004), bilgi kaynagi ile bilgi alicis1 (Weggeman, 2000), bilgi paylasim istekliligi ile
bilgi paylasim goniilliliigii (Teng ve Song, 2011), bilgi gondericisi ile bilgi alicisi
(Husman, 2001), bilginin karsiligi ile bilginin kabulii (Usoro ve Majewski, 2011) gibi
fakli bagliklar halinde ele alinmustir.

Bireyler arasindaki tiim bilgi paylasim siireclerinde, bilgi talebi ve bilgi
kaynagi ile bir bilgi alicisi vardir. Bu agidan, Van den Hooff ve Van Weenen (2004)

bilgi paylasimi i¢inde iki merkezi siire¢ 6nermislerdir:

e Bilgi bagisi, kisisel entelektiiel sermayelerini baskalarina aktaran bireyler
olarak tanimlanabilir.
e Bilgi toplama, meslektaslara entelektiiel sermayelerini paylastirmak i¢in onlara

danisma siirecidir.

Benzer sekilde Van Den Hoof ve De Ridder (2004)’de kavrami “bilgi bagis1”
(vyapilma durumu) ve “bilgi toplama” (alinma durumu) olarak iki boyut halinde

incelenmektedir. Bu kavramlar asagida ayrintili olarak agiklanmustir.
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2.4.6.1. Bilgi Bagisi

Bilgi bagisi, kisisel bilgi ve birikimlerinin diger c¢alisanlarin ulagimina
acilmasini ve onlarla iletisim igerisinde bulunulmasin1 (Van Den Hoof ve De Ridder,
2004), bu bilgileri ¢alisanlara aktarma giidiistinii (Liao vd.,2007) ve isle ilgili sahip
olduklar1 bilgi, beceri ve deneyimleri diger calisanlarla paylasma istekliligini (Sandhu
vd., 2011) ifade etmektedir. Bilgi paylasimi bir kaynaktan digerine ulastiginda
ger¢eklesmis olur. Bu paylasim isteyerek olabilecegi gibi dolayli yollardan diger
faaliyetler sirasinda istemeden de gergeklesebilmektedir (Joshi vd., 2007).

Bilgi bagisinda, esas olan ¢aliganlarin elde ettigi kazanimlar1 diger calisanlara
kendi rizastyla goniillii olarak paylagsmasidir. Burada bahsi gecen bilgi bagisi ortiik
bilgiyi ve agik bilginin aktarimin1 da kapsamaktadir. Agik bilgi yukarida da ifade
edildigi sekliyle ¢ok fazla ¢abaya gerek olmadan hatta kurum ve organizasyonlar
araciligiyla bile aktarilabilir fakat s6z konusu ortiilii bilgi oldugunda organizasyonlarin
bilgi paylasim siirecinin ger¢eklesmesi igin ilave ¢aba sarfetmesi gerekebilmektedir.
Cinkii ¢alisanlar ortilii bilgiyi elde ederek yeteneklerini daha yukari tagimak
isteyebilir ya da ortiik bilginin kendilerinde kalmasiyla 6rgiit icinde bir avantaj, prestij
veya mevki sahibi olmak isteyebilmektedirler. Halbuki organizasyonlarin
stirdiiriilebilir rekabet giiclinii elde etmesi veya elinde bulundurabilmesi, yiikselmesi
icin ¢alisanlarinin bilgi toplamasi kadar bilgi bagisinda bulunmasi da etkilidir. Clinkii
bilginin toplanmasi i¢in bilgi bagisinin da olmasi gerekmektedir. Bu aciklamalar
dikkate alindiginda bilgi bagisinin, bilgi toplamaktan daha zor oldugu anlasilmaktadir
(Akgiil, 2019).

Ayricaiizerinde durulmasi gereken diger bir konu da bilgi bagisinda, kaynagin,
bilgi toplayanin seviyesinde aktarim yapmamasi veya alicinin seviyesine uygun
sekilde yapilmamas1 aktarimin eksik ya da hi¢ olmamasina sebep olabilmektedir. Gaye
ve amag bilginin her ne kadar aliciya iletilmesi olsa da mesajin alici tarafindan

kaynagin ilettigi dogrultuda dogru anlasilmasi da bir o kadar 6nemli oldugu agiktir.
2.4.6.2. Bilgi Toplama

Bilgi toplama, calisanlarin birbirleriyle bilgi, beceri ve deneyimlerini kisaca
entelektiicl sermayelerini paylasmalarinin temin edilmesi olarak ifade edilmektedir
(Van Den Hoof ve De Ridder, 2004; Liao vd., 2007). Orgiitlerde bu paylasim
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calisanlarin diger ¢alisanlara danisma, tesvik etme ya da tavsiye seklinde entelektiiel
sermayelerini toplamalar1 olarak ifade edilebilir (Koskinen, 2003; Lin vd. 2009).
Diisiiniildiigii kadar basit bir is olmayan bilgi toplama ¢alisanlarin tecriibelerinden,
veri tabanlarindan veya bireysel gayret sonucu 6grenme ile elde edilebildigi gibi satin
alma yoluyla da elde edilebilmektedir. Elde edilen bu bilgiler genellikle veri ve
enformasyonlardan olusur ve her =zaman yararlanilabilecek {ist bilgiye
doniisebilmektedir (Atak, 2011).

Gerek agik bilgi gerekse de ortiilii bilginin paylasilmasi i¢in, oncelikle bilginin
toplanmasi, elde edilmesi, uygun veri tabanlarinda saklanmasi ve elde edilen bilgilerin
depolanmasi seklinde bir yol takip edilebilecegi gibi; bilgiyi depolamak yerine
insanlarin kendi bilgilerini iletmelerine yardimci olacak bilisim teknolojilerini
kullanma stratejisi de tercih edilebilir (Greiner vd., 2007).

Bilgi bagisinda, esas olan ¢alisanlarin elde ettigi kazanimlar1 diger ¢alisanlara
kendi rizastyla goniillii olarak paylagmasi oldugu gibi bilgi toplamada esas olan da
caliganlardan gelen bilginin goniillii olarak alinmasidir. Yani bir tarafin bilgiyi aktaran
olmasi ve o tarafin da dogru bilgiyi aktarmasi1 6nemlidir. Bilgi toplama, bilgi bagis1 ya
da paylasimi olmadigi zaman imkansiz degildir ama zordur. Yani bilgi paylasiminin
olmadig1 durumlarda, bilgiye ulasilmasi daha zor hale gelmektedir. Bu zorluklarla
basa ¢ikmak igin bireysel yapilan ¢abalardan ziyade orgiitsel olarak yapilan ¢abalara
ihtiya¢ duyulmaktadir. Acik bilgi elde edilmesi kolay oldugu igin rahat
toplanabilmektedir. Ortiilii bilginin toplanmasi acik bilgiye ulasim kadar kolay
olmayabilir. Calisanlar bir konu hakkinda teknik bilgiye sahip olmak i¢in o konu ile
ilgili arastirma yapar ve bilgi toplarlar. Bilgi toplayanin, kimden, neyi, ne kadar almasi
gerektigini bilmesi 6nemlidir. Bunu da en yakin yerden, yani isletme i¢i diger
calisanlardan paylagim siirecinde ortaya ¢ikan bilgiyi elde ederek yaparlar. Karsi
taraftan gelen sinyali (mesaj1) almaya acik olmak da bir o kadar 6nemli olmaktadir

(Akgiil, 2019).
2.4.7. Bilgi Paylasimimi Etkileyen Faktorlerle ilgili Calismalar

Literatiirde bilgi paylasimina etki eden faktorlerle ile ilgili cok sayida ¢aligma
bulunmaktadir. Bilgi paylagimina etki eden veya engelleyen sebepler ¢alisanlardan,

orgilitlerden veya bilginin kendisinden de kaynaklanabilmektedir. Ayrica bunlara
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ilaveten teknolojinin kendisinden ve calisanlarin teknolojiye ait tutumlarindan da

kaynaklanabilmektedir. Bunlari sdyle ifade etmek miimkiindiir:

Yenigeri ve Demirel (2007), bilgi paylasimina engel olan faktorleri bireysel ve
orgiitsel ve potansiyel teknolojik engeller olarak ele almaktadir. Asagida Tablo 3’te

ayrintili olarak agiklanmustir.

Tablo 3.Bilgi Paylasimina Engel Olan Nedenler

Yazar

Bireysel Engeller

Orgiitsel Engeller

Teknolojik Engeller

Calisanlarin degisime
direng gostermeleri

Isletme icerisindeki
biirokrasinin agirlig

Teknik destegin
olmamasinin is rutinlerini
ve iletisim  akiglarim
engellemesi

Bilgi  paylasiminin

Orgiit yapismin bilgi

Entegre bilisim teknolojileri
sistemlerinin acil olarak

alisanlarca giiciliniin | paylasimina o e e . .
gzalsmam guolarak Eyéur?suzlugu surq uru_le.rnernesmm,. 13
bie s IS Tiritmedl rutinlerini  ve 11et1$1m
akiglarin1 engellemesi

Vénetim ve Calisanlarin teknolojik
Caliganlarin  birbirini | ¢alisanlar  arasinda iaﬂal.nl.lkd b ki)larak_
dinlemede veyahut calisanlarin endISTERN extenent
isteksizlikleri kendi  aralarindaki | JoDP yapamayacagindaki

iletisim zayifliklar

belirsizlikler

dil konusamamalar1

- L Bilisim teknolojileri ve
Orgiit icerisinde | .. . AP
. At 1o | slreclerinin birbirlerine
Risk alma korkusu hakim olan kiiltiiriin
(Yeniceri ve bilei : uyumsuzluklart ve buna
¢ & Paylastinad | 1orst calisanlarda bireysel
Demirel engel olmasi arst Galsan y
2007) ' bilgi eksikligi
Karsilikli Bilgi paylasim | Bilgi paylasimindaki
giivensizlikler diistincesindeki yetersizlikleri hatta
farkliliklar paylagim isteksizlikleri
Caligsanlarin bilgi | Kaynak Caligsanlara teknolojik
paylasimin1 ~ zaman | yetersizlikleri sistemler ve siiregleri ile
kayb1 olarak ilgili gerekli egitimlerin ve
gormeleri bilgilendirmelerin eksikligi
Paylasim  ile  is | Calisanlara teknolojik
Taraflarin yeterli | sorunlar1  arasinda | sistemler bu sistemlerin
bilgiye sahip | anlamli bagin | avantajlarimin = ve  orglite
olmamasi kurulamamasi olan kazanimlarin galisanlar
tarafindan anlagilamamasi
el Hedeflerin net
Birbirlerine kars1 - . L
belirlenememesi ve | Teknolojik sistemler ve bu
olumsuz tutum . . . .
S paylasilan vizyon ve | sistemlerin avantajlar
icerisinde  olmalari . C
dolavisivla ortak bir | Tsyonunun acik | konularindaki iletisim ve
YISty belirtilmemesi anlay1s eksiklikleri
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Bu basliklar altinda toplanan engeller ve asagida kisilik ozelliklerinden
kaynakli engeller gostermislerdir ki, bilgi paylasimii etkileyen pekgok faktor
bulunmaktadir. Bu faktorleri azaltmak ise; yine agiklamalarda yer aldig1 gibi bireysel
ve Orgiitsel olarak gosterilen cabalar ve teknolojik gelismeler ve bu gelismelere ayak

uydurmakla saglanabilecektir.

Bilgi paylasimi baslangigta bireysel diizeyde gerceklestiginden, kisilik
Ozelliklerinin de bir organizasyon icindeki bilgi paylasim davranisini etkiledigi
goriilmektedir. Ayrica, bireyin hedef yoneliminin bilgi paylasim davranisini etkiledigi
one siiriilmiistiir. Ek olarak, yonetimler kurulusun etrafindaki iklimi etkilediginden,
bilgi paylasim siireclerinin belirleyicileri olarak etki eden faktorler igerisinde
degerlendirilmektedir. Bilgi paylasim siireclerinin merkezinde bilgi oldugu igin,
bilginin 6zelliklerinin bilgi paylasiminin gerceklesmesinde etkili bir faktor olmasi

sasirtict degildir.

Bilgi paylasiminin kalitesini etkileyen bilgiyle ilgili en 6nemli faktorlerden
biri, ortiik ve acik bilgi arasindaki ayrimdir. Bilgi tiirleri baghig: altinda bahsedildigi
gibi, agik ve ortiik bilgi olarak iki tiir bilginin varligi, onu orgiitlerde paylasilmasi ve
tiretilmesi karmasik bir unsur haline getirmektedir. Ortiilii bilgi pratik zorluklar
olustursa da insanlarin bireysel deneyimler kazanmasma izin verebilir. Ancak
literatiirde, ortiik bilginin basarili bilgi paylasimi i¢in zorlayic1 ve engelleyici bir etki
oldugu goriilmektedir. Ote yandan, acik bilgi kisiler arasinda daha kolay
paylasilabilmektedir (Kulaklioglu, 2009).

Bilgi paylagimiyla ilgili bir bagka faktor de bilginin degeridir. Son zamanlarda,
bilginin ticari ve ekonomik degeri giderek artmaktadir. Bu nedenle, bilginin ne 6l¢iide
degerli olabilecegi konusunda farkindalik zaten olusmustur. Farkindalik arttikca,
hangi bilginin ne zaman kiminle paylasilacagi sorusu bireyler icin Onem
kazanmaktadir. Bu kosullar gz 6niine alindiginda, bilgiye sahip olma talebi arttik¢a

ortamdaki rekabet daha da siddetlenmektedir (Akgiin vd., 2009).

Bu boliimde ayrica, bilgi paylasimini etkileyen faktorleri belirlemek igin

literatiirden farkli ¢alismalar incelenmistir.
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Creed ve digerlerine (2010) gore hedef yonelimleri, bireyin basariya yonelik
hedeflerinin beklenen sonuglarini agiklayan énemli bir yapisal teoridir. Bireyler, bir
gorevi tamamlarken bir 6grenme veya performans hedefi yonelimini benimseme
egilimlerine bagh olarak farkli davranmaktadirlar. Ogrenme oryantasyonu, bireylerin
gorev sirasinda yeteneklerini ve yetkinliklerini gelistirmeye calistiklar1 ve bu da genel
olarak olumlu bir deneyim ve sonuca ulastiran bir gelisim siirecine yol agmaktadir.
Performans odakl1 bireyler, gorevlerinin sonuglarina odaklanir, basarili sonuglar1 ve

baskalarindan olumlu geri bildirimleri hedeflerler.

Matzler ve digerleri (2011) iki tiir hedef yonelimi arasindaki temel fark
nedeniyle, bilgi paylasim davranisi lizerinde ters etkileri oldugunu belirtmislerdir.
Ogrenme yonelimli bireyler 6grenmeye karsi olumlu bir tutuma sahiptirler ve
yeteneklerini kendileri sekillendirilebilir ve gelistirilebilir olarak gordiikleri i¢in bilgi
paylasimina agiktirlar. Performans yonelimli bireyler, olumlu sonuglara
odaklandiklarindan 6grenme ve bilgi paylasim faaliyetlerine zaman ayirmazlar ve
olumsuz geribildirimden ka¢inmaktadirlar. Bu da bilgi paylasim davranisi ile

performans yonelimi arasinda negatif bir iligkiye yol agmaktadir.

Costa ve McCrae (1992) de bilgi paylasimi konusunda bireylerle ilgili
faktorlere odaklanmstir. Bilgi, ancak bireylerin zihninde anlam kazanabileceginden,
bireylerin belirli bilgilerin algilanmasinda 6nemli belirleyiciler olarak hareket ettikleri
icin kisilik ozellikleri incelenmelidir. Dahasi, kisilik 06zelliklerinin insanlarin
iletisimsel tutumlarini sekillendirebilecegi ve bunun da biiyiik olasilikla bilgi
paylasiminin kalitesini etkileyecegi bilinmektedir. Ayrica yazarlara gore yukarida
aciklandigr gibi disa doniik insanlarin isyerinde daha enerjik olma olasiligi daha
yiiksektir. Konuskan olduklarindan, disa dontiklerin organizasyondaki diger iiyelerle
bilgi paylagsma egiliminde olmalar1 beklenebilir. Bir bagka faktor olarak deneyime agik
olan bireylerin kisilik 6zellikleri, aktif bir hayal giicii, estetik duyarlilik, entelektiiel
merak, 6zgiinliik ve tarafsiz bir yaklagim getirir. Deneyimlemek i¢in yiiksek diizeyde
acikliga sahip insanlar, her zaman yeni bilgi aradiklar i¢in genellikle bilgiyi paylagsma

egilimi gostermektedirler.

Milfont ve Sibley, (2012) bireyin yeni deneyimlere agik olmasinin, bes biiyiik

kisilik 6zelliginden biri oldugunu vurgulayarak, aktif hayal giicii, zeka ve fikirlerle
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ilgili cabalara katilimi ifade ettigini belirtmislerdir. Bu, a¢ik insanlarin 6grenme ve
bilgi aktarimini igeren deneyimlere katilma egiliminde olduklart seklinde
yorumlanabilir. Matzler ve Mueller (2011) de deneyime ag¢ikligin 6grenmenin bir 6n
kosulu oldugunu ve dolayisiyla acikligin performans yonelimini olumsuz etkilerken
6grenme yonelimini olumlu yonde etkiledigini 6ne siirmiisler ve caligmalarinin sonucu
olarak, deneyime aciklik ile performans yonelimi arasinda negatif bir iliski oldugunu

gostermistir.

Barrick ve Mount (1991)’e gore sorumluluk, bes biiytik kisilik 6zelliginden bir
digeridir. Sorumluluk giivenilirligi, dikkatli olmayi, sorumlu, organize ve planh
olmayi yansitmaktadir. Tlim islerdeki is gérevlerini yerine getirmede dnemli 6zellikler
olan 1srarci, dikkatli, sorumlu ve ¢aliskan gibi kisisel 6zellikleri degerlendirdigi icin is
performanst {izerinde etkisi goriilmektedir. Sorumluluk, bireylerin &grenme
yonelimlerini ve bilgi paylasim davranislarini olumlu yonde etkileyen bir 6zellik

oldugu goriilmektedir (Matzler vd.2008; Matzler ve Mueller, 2011).
2.4.8. Bilgi Paylasim ile Tlgili Cahsmalar

Meyer ve digerleri (2004) kisinin bilgisini paylagmasinin istege bagli bir
davranig oldugunu ve ¢esitli bi¢imler alabildigini, belirsiz ve beklenmedik bir davranis
bi¢imini ifade ettigini belirtmektedir. Ciinkii bir bireyin ne bildigini kimse bilemez; bu
nedenle kimse ifsa etmedigi siirece kendi bilgi birikimi ve uzmanligi hakkinda fikir
sahibi olunamayacaktir. Bilgi paylasiminin istege bagli ve goniillii bir davranis olarak
tanimlanmasinin nedeni budur. Bilgi paylasimi, sirketlerin beceri ve yetkinliklerini

gelistirip rekabet avantaji elde edebilmeleri i¢in ¢ok dnemlidir.

Swart ve digerlerine (2014) gore calisanlar bilgi paylasim siirecini kontrol
ettikleri ic¢in, kuruma baglhlarsa bildiklerini diger meslektaslar1 ile paylasma
olasiliklar1 daha yiiksektir. s arkadaslarma yiiksek diizeyde giiven ve drgiitsel baglilik
olustugu durumlarda ortiik bilgi paylasimi da yiiksek diizeyde olmaktadir. Giiven,
algilanan maliyetlerin paylasim {izerindeki olumsuz etkisini ortadan kaldirmaya

yardimc1 olmaktadir (Kakkanhalli vd., 2005; Lin, 2007).

Kelly ve Thibaut (1978)’ e gore bilgi paylasimi bir sosyal aligveris araci olarak

goriilebilir. Calisanlar, bir maliyet-fayda analizine gore bilgilerini paylasirlar.
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Beklenen faydalari, degisimin beklenen maliyetleri ile karsilagtirirlar ve faydalar daha
yiiksekse, bilgiyi paylasmay1 segerler. Aksi takdirde, yapmazlar. Lin (2007) tarafindan
yapilan arastirmada, karsilikli faydalarin, ¢alisanlarin bilgi paylasimindan elde edilen
karsilikli faydalara iliskin beklentileri, bilgi paylasimina yonelik tutum ve niyetlerini

onemli 6l¢iide etkiledigini gdstermistir.

Barutgugil’e (2002) gore etkili bir bilgi paylasiminin ger¢eklesmesi igin,
calisanlarin degerli bilgilerini birbirleriyle paylagsmalarini destekleyen uygun bir
organizasyonel ortam ve organizasyon kiiltiirii olusturulmalidir. Ornegin isletmenin
kantini bile, ¢alisanlarin kendi aralarinda bilginin paylasilacagi sohbet etmelerini
saglayacak 6nemli bir ortam olarak diisiiniilebilir. Durum bodyle olunca calisanlarin
konusmalarinin konusu giinliik hayatlar1 olsa da sonunda mesleki konulara

yonlenmektedirler.

Kim ve Mauborgne (1998)’e gore bilgi paylasimi ne denetlenebilen ne de
zorlanabilen, goniillii bir katki olarak kabul edilir. Orgiitsel hedeflere ulagmak igin
gorev cagrisiin Otesinde, kisinin yeteneklerinin en iyisi i¢in ekstra gaba, enerji ve
inisiyatif gerektirdiginden, bilgi paylasim davranisi rol dis1 bir davranig olarak da

diistiniilebilir.

Davenport ve Prusak (1998)’a gore bilgi paylasimini tesvik etmek ve artirmak
igin gesitli yontemler vardir. Bunlar arasinda bilgi fuarlari, mentorluk ve bilgisayar
destekli sistemler bulunmaktadir. Oncelikle bilgi fuarlarinda birka¢ danismanlik
sirketi zaten sahip olduklar1 bilgileri tanitma firsatina sahip olmaktadir. ikinci olarak,
mentorluk yoluyla, her kisi bir organizasyondaki baska bir bireyin egitiminden ve
kendini gelistirmesinden sorumludurlar. Son olarak, bilgisayar destekli sistemlerin de

organizasyonda bilgi paylasimini kolaylastirici olarak gorev yaptigi diistintilmektedir.

Kulaklioglu (2009), bireyler ve kuruluslar icin bilgi paylasiminin 6nemli
noktalarini su sekilde belirtmektedir:

e Bilgi paylagimi, bireylerin kurumsal diizeyde mevcut olan bilgileri
kullanmasina imkan tanir.
e Bilgi paylasimi, benzer sorunlarin problem ¢ézme siireglerinde ayn1 hatalarin

ortaya ¢ikmasini onlerken 6grenmede gelisme alani saglar.
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e Bilgi paylasimi, insanlar bunlari birbirleriyle paylasacagindan iyi uygulamalari
giivence altina alir.
e Bilgi paylasimi1 dogrudan is tatmini ve motivasyonla ilgilidir.

e Bilgi paylasimi, organizasyon i¢indeki etkilesim oranini artirmaktadir.

Bilgi paylasimi gliniimiiz kuruluglari i¢in ¢ok 6nemlidir ¢ilinkii iyi belgelenmis
paylasilan bir bilginin bircok faydalar1 vardir. Ornegin kuruluslar bilgi paylasimu ile
yeni bilgi ve yeni beceriler iiretebilir; is birligini, problem ¢dzmeyi ve rekabet
avantajini arttirabilirler (Darroch, 2005; Kalling, 2003; Paroutis ve Saleh, 2009). Ayni
zamanda artan satig biiyiimesi ve yeni {irlin ve hizmetlerden elde edilen gelir gibi
organizasyonel performans gostergeleri lizerinde de olumlu etkisi vardir (Collins ve
Smith, 2006). Bunlara ek olarak, organizasyonun yenilik¢i kapasitesini gelistirmede
onemli bir rol oynar (Darroch, 2005). Bilgi paylasiminin bireysel bazdaki etkisi, artan

performans ve azalan maliyetlerdir (Reychav ve Weisberg, 2009).

Ogrenme ihtiyaci, calisanlarin bilgiyi bulmasi, ¢evre hakkinda bir anlayis
gelistirmesi ve list diizey bilgi islemeye girismesi i¢in bir motivasyon kaynagi olmakla
birlikte 6grenme yonelimini de olumlu yonde etkilemektedir (Harris vd., 2005;
Matzler ve Mueller, 2011).

Lin (2007), baskalarina yardim etmekten zevk almak, fedakarlik kavraminin
bir iirlinli oldugunu belirterek calisanlarin bilgi paylasim stireclerine iggiidiisel olarak
katkida bulunduklarini, zira entelektiiel konugmalara girmenin ve problem ¢6zmenin
zorlayici ve zevkli oldugunu bulmustur. Bu nedenle fedakarlik ve yardimseverlik bilgi
toplama ve bilgi bagisina katilma istekliligini 6nemli 6l¢lide artirmaktadir. Rahab ve
digerleri (2011), basgkalarna yardim etmekten hoslanan birinin bilgiyi isteyerek
paylasma ve toplama egiliminde oldugunu gosteren benzer sonuglar elde etmislerdir.
Lin (2007), 6z yeterlilik kavramini, bireylerin belirli performans diizeylerini elde
etmek icin gerekli eylem yollarint diizenleme ve yiirlitme yeteneklerine iliskin
yargilart olarak tanimlayarak, oOrgiitiin performansini iyilestirebilecegine inanan
calisanlarin, bilgiyi paylasma istekliligini gelistireceklerini savunmaktadir. Rahab vd.,

(2011) ise 6z-yeterlik ile bilgi paylagimi arasinda bir iligki bulamamislardir.

Paylasilan vizyon, organizasyon icin ortak bir amag¢ ve yon olusturmaktadir.

Ayni1 hedef ve beklentilere sahip bireyler daha ¢ok is birligi yapmaya ve bilgi paylasim
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davranigina katilmaya meyillidir, bu nedenle paylasilan vizyon bilgi paylagiminm

olumlu yonde etkilemektedir (Liao, 2006).
2.5. ORGUTSEL DEGIiSIME DIRENC
2.5.1. Degisim Kavram

Bilimsel bir gercek vardir ki; evrende en kiiglik yapi taglarindan en biiyiik
galaksilere kadar daima bir hareket, degisim ve doniisiim vardir. Degisim tabiat
igerisinde konulmus bir kanun olarak degerlendirilmektedir (Tokat, 2012). Her bir
saniye, dakika ve saatte, giinlerde ve aylarda durmak bilmeden hareket eden ve
baskalasan diinya icerisinde insan da bu aymi kanuna tabi olarak devamli surette
degismekte hatta her bir an adeta baska bir insan olmaktadir. Insan bu kadar degisime
acik iken orgiitlerin temel tas1 olmasi diisiiniildiigiinde elbette acgik sistem igerisinde
olan isletmeler, kuruluslar da degisimden kendilerini hari¢ tutamadiklari gibi tamamen
bu degisim ve donilisiimiin igerisinde yer almaktadirlar. Zaman ilerledik¢e bu
degisimin hizinin da arttig1 gozlemlenmektedir ve bu hizli degisim biitiin gevreyi
oldugu gibi isletmeleri 6rgiitleri kurumlari baski altina alarak etkisi altina almaktadir
ve uyum cabasina sevk etmektedir. Insanlar da bazen bu degisimi benimseyebilir; ya
da bazen reddeder veya degisime karsi rahatsizlik ve giivensizlik duyarlar. Dolayisiyla
giinlimiizde orgiitler ya bu degisimi yonetecekler ve uyum problemlerini ¢ézecekler
ya da orgiitsel degisime direnmenin ortaya ¢ikardigi sorunlara ve maddi kayiplara
katlanmak durumunda kalacaklardir. Tam da burada sorgulamak ve arastirmak
zorunda kaldigimiz soru “degisim inanglarimizi etkileyen faktorler nelerdir”
sorusudur. Biligsel, davranigsal, duygusal, sosyal yonleri ile ele alinabilecek pek ¢cok
bireysel ve orgiitsel faktor olabilir. Bunlarin hepsi ayri ayri ¢alisma ve arastirma
konusu olmakla birlikte bu caligmada ¢alisan insanlarin degisime karsi direnglerine
etki eden faktorlerin tespit edilmesi ve igletmeler agisindan gelecege uyum gabalarina

katki saglanmas1 amaclanmaktadir.
2.5.1.1. Degisimin Tamim

Degisimin tanimindan once kisaca isletmeler agisindan degisimin son bir asir

icerisindeki tarihi siirecine deginilerek tanimina gecilecektir: Sanayi Devrimi'nden
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sonra, bliylik ticari girisimler Amerikalilarin ¢alisma hayatlarina giderek daha fazla
hakim olmaya baglamistir. Yirminci ylizyillin ortalarinda bunlar Amerikan is
kiiltiirtiniin tanimlayict bir 6zelligi haline gelmistir. Hiyerarsik olarak yapilandirilmis
sirketler, c¢alisanlar1 diizgiin bir sekilde gii¢ seviyelerine ayirmustir. 1880'lerden
baslayarak, Frederick Taylor, bugiin bile is tasarimini etkileyen bir "bilimsel yonetim"
yontemi gelistirmistir. YOntem, gorevlerin miimkiin olan en kiigiik birimlere
boliinmesini ve her calisan i¢in kati performans sartnamelerinin uygulanmasini
icermektedir. Bir tarih¢i sOyle yazar: "Verimlilik kazanimlar1 muazzamdi, ama bir
makinenin i¢inde yasamak, sonugta derin, dogustan gelen halsizlik ve kizginliga,
yaraticiligin (iiretkenligin) tam anlamiyla korelmesine ve sabotaj egilimine yol
acmistir” (Kleiner, 1996). 20. yiizyilin ilk yillarinda, sosyal bilimler, nicel ve nitel
arastirmalarla ugrasan taninmis disiplinler olarak ortaya c¢ikmaya baslamistir.
Akademisyenler, yoneticiler ve danismanlarin hepsi degisimin bugiiniin diinyasinda
sabit bir sey oldugu ve zorlugun statiikoyu doniistiiren bilgi iiretmek oldugu konusunda
hemfikir olsalar da degisim siireci hakkinda ¢ok farkli goriislere sahiplerdir. Yillardir
kuruluslardaki "degisim", kuruluslarin hedeflerine ulasmak, gelisimini artirmak ve
modernize etmek igin giiglii bir motivasyon kaynagi olmustur. Bu tiir degisiklik
avantajlarini elde etmek i¢in, kuruluglar birlesme, satin alma veya kuruluglarin devam
eden isglevlerindeki diger degisiklikleri tercih edebilmektedir (Catwright ve Cooper,
1992). Birlesme ve devralmanin basarisi veya basarisizligi, profesyonellerin bu belirli
degisime yonelik algisi ile ilgilidir, ¢linkli kurulusun kiiltiirii cogunlukla bu belirli
birlesme ve satin alma siireglerinden sonra degismektedir (Kavangah ve Ashkanasy,
2006).

Degisim, “Degismeyen tek sey degisimdir” diyen Heraklitos (M.O. 540-480)
basta olmak iizere pek ¢ok diisiiniir tarafindan ifade edilen bir kavramdir. Aktan,
(1999) degisim konusunun diinya genelinde en fazla tartisilan konulardan biri
oldugunu belirtmektedir. TDK degisimi, belirli bir zaman araligindaki degisikliklerin
tiimii seklinde tanimlamaktadir (TDK, 2017).

Hanson (2003) 'a gore degisim, yeni bir sey basladiginda veya eski bir sey
durdugunda ve zamanin belirli bir noktasinda meydana gelir. Degisim genellikle yeni
bir baglangicla baslar, ancak gecis, insanlarin eski tutum ve davranislardan

vazgegmesiyle yani bir sonla baglamalidir.
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Tasliyan ve Karayilan (2011), degisimi genel olarak; herhangi bir seyi bir
seviyeden yukar1 veya asagi diger bir seviyeye, basamaga tasimak olarak
tamimlayarak, nesnelerin veya kisilerin yerlerinin degistirilmesini veya kisisel bilgi,
beceri ve yeteneklerin mevcut durumdan farkli bir konuma getirilmesi olarak da
tanimlamiglardir. Bagka bir ifadeyle degisim; planli ya da plansiz bir bigimde bir
siirecin, bir ortamin ya da sistemin belirli bir durumdan bagka bir konuma
getirilmesidir (Sabuncuoglu, 2008). Degisim olumlu yonde olabilecegi gibi olumsuz
yonde de gelisebilir. Degisme eger olumlu yonde olursa orgiitiin gelismesi, yontem ve
stireglerde daha etkin bir duruma gelmesine katki saglayacaktir. Degisim olumsuz
yonde olursa; orgiitiin etkinliginin ve verimliliginin diismesi gibi sonuglar ile orgiitsel

amaglardan uzaklagmaya dogru ilerleyen bir sonug ortaya ¢ikabilmektedir.

Basaran (1982), degisim ve yeniligin birleriyle karistirildigini belirterek
degisimi biitiinii meydana getiren 6gelerde gerek nitelik gerekse nicelik olarak ayri
ayr1 ya da birlikte farklilik gozlemlenmesi seklinde tanimlamaktadir. Yenilik her
zaman igin ileriye doniik iken, degisim geriye doniik de olabilmektedir. Yenilik
genellikle nitelik bakimindan gergeklesirken degisim hem nitelik hem de nicelik

bakimindan olabilmektedir.
2.5.1.2. Degisimin Nedenleri

Degisimi etkili bir sekilde yonetmek i¢in degisimin nedenlerini anlayabilmek
onem arz etmektedir (Aktan, 2004). Degisimi gerektiren sebepler yere, duruma hatta
zamana gore farklillk gostermektedir. Ornegin; calisanlarn aralarindaki iletisim
problemleri veya performans diigiikliikleri gosterilebilir. Sabuncuoglu ve Tiiz (2005)
teknolojinin ilerlemesi ve degisen sartlara gore yapilan yeni diizenlemelerinde
degisimin nedenleri oldugunu belirtmektedirler. Tetenbaum (1998) ise degisim
gerektiren nedenleri; teknoloji basta olmak iizere degisimin hizi, rekabet yogunlugu
ve kiiresellesme seklinde ifade etmektedir. Yogun rekabet ortamlarinda orgiitlerin
bilgi denilen sermayeye sahip olmalarmin gerekliligini belirterek bilgi paylasiminin
biitiin orgiitleri birbirine bagimli hale getirdigini ifade etmektedir. Orgiitlerin buna
uyumlu olarak kendi biinyelerinde diizenlemeler yapmalarinin 6nemini vurgulayarak

degisimin hizli gerceklestigi bu donemde oOrgiitlerin degisim hizina cevap verecek
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sekilde etkin yonetim anlayisina sahip olmak zorunda olduklarini, orgiitsel degisime
zemin hazirlamalar1 gerektigini belirtmektedir.

Sayli ve Tiifekgi (2008) de i¢inde bulunulan dénemin en 6nemli simgesi haline
gelen degisimin, biitiin sosyal ve ekonomik yapilar1 etkisi altina alarak orgiit
yapilarinda kendini olduk¢a baskin bir bi¢imde hissettirdigini vurgulamaktadir.
Degisime kars1 kendilerini baski altinda goren ve hisseden orgiitler, degisime ayak

uydurabilmek i¢in yeni niteliklere sahip olma ihtiyacit duymaktadirlar.
2.5.1.3. Degisimin Onemi

Yukarida aciklanan degisimin nedenleri ayni zamanda Onemini de
gostermektedir. Cilinkii hizli bir sekilde degisen ve kiiresellesen diinyada Orgiitlerin
hayatta kalabilmeleri i¢in bu degisimi yakalama, takip etme ve ayak uydurma
zorunlulugu degisimi de zorunlu hale getirmektedir (Ersoy, 1993; Cetin, 2009).
Degisime kars1 gerekli yanit1 veremeyen Orgiitlerin degisimi yakalamalart miimkiin
degildir.

Adair (2005)’e gore orgiitlerin degisim ve gelisme adina istekli olmamalari
arzu edilen ve beklenilen bir durum degildir. Ciinkii degisimin yonii ne olursa olsun
degisim katidir. Degisimin yapist hiz, yogunluk ve giidiim gibi seylerdir. Klasik
degisim teorileri, bu sebeplerle yasanan donemin degisim hizin1 agiklama konusunda
fazla basarili gériilmemektedir. (Yenigeri, 2002).

Cartwright ve Cooper (1993), herhangi bir degisim uygulamasinda insan
faktorlerinin katithmiin da dikkate alinmasi ve biitiin seviyedeki profesyonellerin
entegrasyonunu saglamanin oOrgiitsel degisimin bir parcasi olmasi gerektigini
vurgulamaktadirlar. Bu goriis, yonetimin degisim ortaminda insani ve Kkiiltiirel
faktorleri dikkate almasi gerektigini iddia eden Ashkanasy ve Holmes, (1995)

tarafindan da desteklenmektedir.

Degisim, aslinda oOrgiitler adma gelisme olarak degerlendirilmelidir.
Dolayisiyla orgiitlerin varhigimi siirdiirmeleri ve gelisimi siirekli kilmalar1 igin degisim,
vazgecilmez bir unsurdur. Ozellikle son donemlerde yasanan gelismeler ve
kiiresellesme ile, gecen yiizyildan simdiye uzanan siirecin “degisim ¢ag1” olarak

adlandirilmasini saglamistir. Bu durum hayatin biitiin alanlarina yansidigi gibi
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orgiitlere de yansimis, oOrgiitlerin degisimi vazgegilmez bir siire¢ halini almistir

(Kerman ve Oztop, 2014).
2.5.2. Orgiitsel Degisim Kavram

Literatiirde, ge¢mis on yillardir organizasyonlarin etkililigini artirmak i¢in
organizasyonlarin degisim plan1 ve uygulamasina odaklanan orgiitsel degisim ve
iyilestirme ile ilgili bir¢ok ¢alisma bulunmaktadir (Vakola vd., 2013; Alderfer 1977;
Armenakis ve Bedeian 1999; Faucheux vd. 1982; Friedlander ve Brown 1974,
Pasmore ve Fagans 1992; Porras ve Silvers 1991; Sashkin ve Burke 1987; Weick ve
Quinn 1999; Woodman, 1989). Bu durum orgiitsel degisim kavraminin daima
tizerinde durulmasi ve calisilmasi noktasinda énemli oldugunu gostermektedir. Birkag

ornekle kavrami agiklamaya ¢alisalim:

Orgiitsel degisim, yenilik¢i diisiinme, eyleme ge¢me ve calisma bigimleri
getirir (Schalk vd., 1998). Orgiitsel degisimin temel amaci ¢evreye uyum saglamak
(Barr vd., 1992; Child ve Smith, 1987; Leana ve Barry, 2000) ve performansta artisi
stirekli hale getirmektir.

Orgiitsel degisim, orgiitiin biitiiniinde veya bir kisim alt-sistem ve unsurlariyla
bunlar arasindaki iligkilerde meydana gelebilecek her tiirlii degisikligi ifade eder. Bu
anlamda orgiitsel degisim olay ve olgularn timiinii (yenilik yapma, biiylime ve

gelisme gibi) i¢ine alabilecek derecede genis kapsamlidir (Dinger, 2008).

Basim ve digerlerine (2009) gore orgiitsel degisme, orgiit igindeki ¢alisanlarin
ve gorevlerinin, deger sistemlerinin, orgiit liyelerinin aralarinda var olan iliskilerinin
ve genel davramiglarinin degisimidir. Orgiitsel degisimin; orgiitii gelecege hazirlama,
calisanlar arasinda giiven ve is birligini gelistirme, olumlu iletisim saglama, sorunlara
ve tartigmalara ¢6ziim getirme, sinerji saglama gibi katkilarinin yaninda; orgiitiin
stirekliliginin saglanmasi, Orgiitin biiylimesi ve geligsmesi, Orgiitsel biitinliigiin

korunmasi gibi siireclere de katkis1 bulunmaktadir.
2.5.2.1. Orgiitsel Degisimin Amaclar

Orgiitlerde meydana gelen degisikliklerin tiim yapiy1 etkilemesinden dolay:

degisime ihtiya¢ duyuldugunda amagclarinda Onceden net olarak belirlenmesi
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gerekmektedir. Degisimin orgiitler tarafindan detayli bir degerlendirme sonucunda
yapilmasi 6nemlidir (Basim, 2009). Degisimin en temel amaci oOrgiitlerin yeni
gelismelere ayak uydurma zorunlulugu ile yapida eskiyen ve bozulmaya baslayan

seylerin Oniine gecilmek istenmesidir (Geng, 2005).

Akcakaya ve Yicel (2007)’e gore verimliligi artirmak, orgiite esneklik
kazandirarak ¢alisanlarin ve miisterilerin beklentilerini karsilayabilmek ve dolayisiyla
degisen cevre sartlarina uyum gosterebilmek orgiitsel degisimin en temel amaglari
arasinda yer almaktadir. Ozkan (2004)’a gore orgiitleri degisime mecbur kilan seyler;
teknolojik gelismeler basta olmak {izere orgiitiin hedeflerinde ve yapisinda meydana
gelen degismelerdir. Bu degisimlerle orgiitler ¢alisan tatmini ile beraber miisteri

memnuniyeti ve verimliligi amaglamaktadirlar.

Tokat (2012) ve Cetin (2008) ise orgiitlerin motivasyon, etkinlik ve verimlilik,
tatmin diizeylerinin artirilmasi1 ve gerekli yeniliklerin yapilmasi i¢in degisimi
gerceklestirdiklerini belirtmektedirler. Tekin (1993), teknolojinin hizla ilerlemesi ile
degisim siirecinin ivme kazanmasi, kiiresellesen diinya ile beraber rekabet artislari,
miisteri taleplerinin degismesi, piyasa yapist ile tirinlerin 6miirlerinde meydana gelen
degismeler, uluslararas1 politika degisiklikleri ve ekonomik dalgalanmalar ve
orgiitlerin biiylimelerinin getirdigi zorunluluklar degisimi de beraberinde getirdigini

belirtmektedir.
2.5.2.2. Orgiitsel Degisimin Tiirleri

Oreg ve Sverdlik (2011), {i¢ tiir orgiitsel degisim (gecis, donlisim ve
gelisimsel) oldugunu belirterek bunlar arasinda ayrimi belirleyen 6nemli bir faktor,
calisanlarin degisime uyum saglama konusunda isteklilik diizeyleri oldugunu
belirtmektedirler.

Baz1 degisiklikler gecicidir, kiiciik veya artimli degisiklikleri igerirken,
digerleri doniisimseldir ve kurulusun zihniyetinde daha derin degisiklikler
gerektirmektedir. Gelisimsel degisiklikler, biiyiime ve gelisme felsefesinde kurulus
capinda degisiklikler gerektirir. Herhangi bir degisiklige verilen tepkiler, ¢alisanlarin

degisim hakkinda nasil hissettiginden etkilenmektedir. Doniisiimsel ve gelisimsel
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degisikliklere verilen tepkiler daha siddetli ve yonetilmesi daha zor olabilirken, gecis
degisikligine tepki hafif ve idare edilebilir olabilmektedir Oreg ve Sverdlik (2011).

Gegis Degisikligi: Bu birinci dereceden bir degisikliktir. Insanlarda,
prosediirlerde, teknolojide, kiiltiirde veya yapilarda kii¢iik, kademeli degisiklikleri
temsil eder. Bu tiir bir degisiklik genellikle bir durumu iyilestirmek i¢in departman
veya boliim yonetimi tarafindan uygulanir Oreg ve Sverdlik (2011).

Doniisiimsel Degisim: Bu, altta yatan varsayimlarda, koklii zihniyetlerde veya
kiltlir veya orglitsel stratejide radikal degisiklikleri temsil eden ikinci dereceden bir
degisimdir (Kuhn, 1970). Ornegin, pazarda kendilerini farklilastirmak igin firmalarin
satig yapilarmi degistirmeleri veya miisteri iligkilerini siirdiirmeye odaklanmalari
gerekebilir.

Gelisimsel Degisim: Bu {iglincli dereceden bir degisimdir ve organizasyon
genelinde siirekli biiyiime ve gelisme felsefesine isaret eder. Abrahamson, (2000);
Gilley ve Maycunich (2000)’e gore, gelisimsel degisiklikler, firmalar bireysel
inovasyonu, biliylimeyi ve gelismeyi tesvik eden calisma ortamlari olusturmak icin
stirekli olarak i¢ ve dis ortamlarimi taradiklarinda meydana gelir. Bilgi teknolojisi
gelismelerinden haberdar olmak icin bir "0grenen organizasyon" ortaminin tesvik
edilmesi veya yeni liretim yapilarinin uygulanmasi, gelisimsel degisimin ornekleridir.

Degisim siireci incelendiginde literatiirde baska siniflandirmalar da gérmek
miimkiindiir. Caligmada kullanilan 6lgegin Oreg (2003)’e ait olmasindan dolayi
yazarin siniflandirmasina deginilerek konunun uzunlugunu da degerlendirilerek
sadece bagliklariyla belirtip daha ayrintili tizerinde durulmayacaktir.

Bunlar:

e Planh Degisiklik ve Plansiz Degisiklik

e Mikro ve Makro Degisim

e Anive Zamana Yayilmis Degisimler

e Reaktif ve Proaktif Degisimler

gibi basliklar altinda siniflandirmalar goriilmektedir.
2.5.3. Orgiitsel Degisime Diren¢ Kavram

Birgok yazar (Maurer, 1996; Strebel, 1994; Waddell ve Sohal, 1998)

orgiitlerdeki bir¢cok degisim girisiminin basarisizliginin sebebinin degisime direng
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oldugunu iddia etmektedirler. Degisime direng, degisim siirecine maliyetler ve
gecikmeler getirir (Ansoff, 1990) ki bu durum tahmin edilmesi kolay bir sey degildir
ancak dikkatlice iizerinde diisiiniilmesi gereken bir durumdur. Degisime direng,
organizasyonel bagarinin bozulmasina ve kaynak kaybina neden olabilir. Bu nedenle,
organizasyonun basarisi i¢in degisim ortamina adaptasyon ¢ok Onemlidir (Boeker,
1997; Keck ve Tushman, 1993).

Aciktir ki, degisime direng, de8isim yonetiminde de kilit bir konudur ve
organizasyonlarin doniislimiin avantajlarini elde etmelerine yardimci olmak i¢in ciddi
bir sekilde tizerinde diisiiniilmesi gerekmektedir. Degisime direng i¢in insan faktorii is
diinyasinda Neoklasik yaklasimlarin baslamasiyla 1930'lardan itibaren incelenmeye
baslandig1 sdylenilebilir. Baglangicta, Coch ve French (1948'den alinti, Foster, 2010),
tarafindan calisanlarin bir degisim yasadiklarinda, genellikle gelecekle ilgili bir alan
kayb1 ve belirsizlik hissettiklerini gézlemlemisler. Yani bazi insanlar i¢in degisim,
belirsiz is tanimlarina ve is yilikiinde artisa neden olabilirken digerlerinde is yiikiinde
bir azalmaya neden olabilmektedir. Bu nedenle galisanlar davranislarini bu yeni
beklentilere gore degistirmelidir. Bununla birlikte, yeni gorevlerle karsi karsiya
kaldiklarinda ise basarisizliktan korkabilirler.

Bovey ve Hede (2001) ¢alismalarinda 6rgiitsel degisim de yonetimin genellikle
degisimin teknik unsurlarma odaklandigini ve kritik insan faktoriinii ithmal etme
egiliminde oldugunu gdstermistir. Palmer’a (2004) gore, ¢alisanlar her tiirlii orgiitsel
degisimin mihenk taslar1 olarak goriilmelidir ¢linkii ¢alisan direnci, miicadele edilmesi
gereken en biiylik sorunlardan biridir.

Yenigeri (2002), orgiitleri insanlarin igleri ve birbirlerine karsi iligkileri ile
teknolojik aletlerden ve yap1 ve siireglerinden olusan bir biitiin olarak ifade ederek, bu
sekildeki bir yapinin herhangi bir kisminda ortaya ¢ikan bir degisimin, gelisme veya
yeniligin Orgiitii az veya ¢ok etkileyecegini belirtmektedir. Bunun ise beklenen bir
davranis olarak olumlu veya olumsuz bir¢cok sonucu ortaya c¢ikaracagini ifade
etmektedir. Calisan davranislarindan giivensizlik, gecikmeler veya geciktirmeler,
stiphe ve endise, degisimi onleme gibi durumlar 6rgiit icinde “degisime direng” olarak
adlandirilmaktadir (Yalgin, 2002).

Degisime olan direnci her zaman olumsuz ve negatif degerlendirmemek

gerekir. Ciinkii; Kogel (2011) degisimin eksik ve noksan kalan ya da birakilan
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yonlerinin ortaya ¢ikmasi acisindan dnemli bir gosterge olabilecegini belirtmektedir.
Degisim Onerilerinin tekrar gozden gegirilmesi, degisim esnasinda sorun olacak
konularin belirlenmesi, iletisimdeki eksikliklerin goriilmesi gibi daha biiyiik sikintilar

yasanmadan onlemlerin alinabilecegi belirtilmektedir (Sucu, 2000).

Sonug olarak; yeni davranig aligkanliklar1 olusturmak kolay bir siire¢ degildir

ve bu nedenle degisime kars1 direngle sonuglanabilmektedir.
2.5.3.1. Degisime Diren¢ Tanimi

Direng, daha zengin bir degisim siirecinin nasil gelistirilecegini 6grenmede
yararl olan bir bilgi kaynagi olarak degerlendirilmistir (Beer ve Eisenstat, 1996;
Goldstein, 1988; Piderit, 2000; Waddell ve Sohal, 1998).

Bruckman (2008), organizasyondaki degisime karst direnisin bireysel
nedenlerini incelemistir. Ayr1 ayri konular tizerinde; direncin, degisimin statiikoyu
tehdit etmesi (Beer, 1980; Hannan ve Freeman, 1988), ger¢ek veya hayali sonuglar
nedeniyle korkunun artirmasi (Morris ve Raben, 1995; Smith ve Berg, 1987),
performans yeteneginin diisecegi endisesi (O'Toole, 1995), degisim siirecinin
liderlerine kars1 giivensizlik (Bridges, 1980; Bryent, 1989; O'Toole, 1995) ve degisim
cabalarinin gerekliligini anlamada giigliik olarak belirtmislerdir (Morris ve Raben,
1995).

Dolayisiyla, "degisime direnisi" gorece istikrarli bir duruma duyulan ihtiyagtan
kaynaklanan bireylerin ve sosyal sistemlerin dogal bir tepkisi olarak goriilmektedir.

Bireysel ve orgiitsel direng arasindaki ayrim, bircok ¢agdas yonetim ders
kitabinda bulunur. Mullins (1999) direnci, ¢alisma organizasyonlarinda degisime karsi
gii¢ler olarak tanimlamaktadirlar. insanlar tabiatlar itibariyle degisime kars1 dikkatli
olduklarindan, direnisi ortak bir fenomen olarak gérmektedirler.

Sahin ve digerleri (2004), degisime direnci tanimlarken; orgiit igerisinde
gergeklestirilmeye ¢abalanan degisime engel olma, gecikme, caba gosterilen degisimi
onlemeye ¢alisma, bu degisime giivensizlik ve siiphe ile yaklagsma gibi davraniglarin
timiidiir. En zorlu asama ise bu siiregte degisime direncin kirilmasidir.

Ansoff (1990)’a gore " Stratejik degisim siiregleri yasanirken beklenmedik
gecikmeler, hesaba dahil olmayan maliyetler ve istikrarsizliklarin oldugu bu ¢ok yonlii

olguya orgiitsel direng denir. Bu olguyu orgiit icerinde mevcut olan statiikonun
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degistirilme arzusuna karsi, tam tersine statiikoya hizmet etmek ve statiikoyu korumak
amaciyla uygulanan her tiirlii davranis” seklinde ifade edilebilir.

Degisime direngle ilgili tanimlardan bazilar1 bir tablo halinde Tablo 4.’te
gorilmektedir:

Tablo 4.Degisime Direncin Tamimlari

Caliganlar tarafindan uygulanan degisimi geciktirme,
Bemmels ve Reshef, (1991) | durdurma veya doniistiirme cabalar1 seklinde kendini
gosteren davranislar olarak ifade etmektedir.

Jermier ve digerleri,
(1994, aktaran Erim, Yonetimsel kontrole bir yanit.
2009)

Dent ve Goldberg (1999) | Bir kisiyi gercek veya hayali degisikliklerin etkilerinden
korumay1 amaglayan davraniglar.

Brower ve Abolafia
(1995)
Ashforth ve Mael (1998)

Belirli tiirden eylemler veya eylemsizlikler.

Kasitl meydan okuma eylemleri.

Degisime karsi ii¢ boyutlu (olumsuz) bir tutumdur.
Piderit (2000) Bireylerin degisime (davranigsal boyut) tepki olarak nasil
davrandiklarini, degisim hakkinda (biligsel boyut) ne
diistindiikleri ve degisim hakkinda (duygusal boyut) nasil
hissettiklerini iceren ¢ok boyutlu bir olgudur.

Chawla ve Kelloway p L - .o
(2004) Organizasyonel degisim hedeflerini bozan herhangi bir

tutum veya davranisa baglilik.

Calisanlarin  isletme i¢i ve isletme  disindaki
aliskanliklarinin, is gérme bicimlerinin, is saatlerinin, genel
Bulut ve Arbak, (2012) olarak kurulu diizenlerinin degistirmesi sonucunda olusacak
belirsizlikle karsilasma korkusu nedeniyle ortaya ¢ikan
insani tepkiler olarak tanimlamaktadir.

Bireysel ya da kiiciik gruplarin, yonetimin calisanlara
yonelik taleplerini azaltmak i¢in ya da ¢alisanlarin yonetime
karsi olan taleplerini giliglendirmek icin yaptig1 her tiirlii
hareket olarak tanimlanmaktadir.

Genellikle bilinmeyenden korku, yenilik¢iligin gerekli
olmadigma dair inang, benlik catigmasi, birisini risk ve
belirsizlikten koruma arzusu, farkl bir firsat degerlendirme
Mentor, (2015). arzusu, yenilik¢iligin getirdigi ddiillerin az olmasi, kurumsal
diizenin aksamas1 korkusu ve is yiikii endigesi gibi
nedenlerden dolay1 ortaya ¢ikan mevcut diizene karsi somut
ve soyut tiim tepkilerdir.

(Baltaci, 2013).

Calisanlarin degisime diren¢ tanimlarinda agik olarak goriildiigi iizere gerek
konfor alanindan uzaklagmama istegi  gerekse kisilik  Ozelliklerinden

kaynaklanabilecegi gibi yonetime karsi tepki olarak da direng goriilebilmektedir.
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Calisan davraniglarinda degisime olan direncin birtakim belirtileri soyle
orneklendirebiliriz. Bireysel olarak yapilan direnisin igaretleri olarak kizginlik,
sikayetler, hatalar, geri ¢ekilme, ilgisizlik, saglik sebebiyle ise gelmemeler sayilabilir.
Diger taraftan sabotaj, is kazalari, diisen verimlilik, ¢alisanlarin tazminat talebindeki
artig, saglik sebebiyle yapilan harcamalardaki artis ve artan devamsizlik da orgiitsel
direnmenin en yaygin isaretleri olarak belirtilebilir (Balci, 1995).

Degisim siireclerini etkili bir sekilde yonetebilmek i¢in ¢alisan davranislarinin
bazi yontemler aracilifi ile dogru anlasilmasi ve degerlendirilmesi ile davranis
degisikligine gidilmesi gerekmektedir. Ornegin; degisiklikleri calisana zorla kabul
ettirtecek yontemlerden ¢ok; onlarin moral ve motivasyonlarini yiikseltecek, degisim

siirecine goniillii olarak dahil edecek yontemlere basvurulmasi 6nemlidir.
2.5.3.2. Degisime Diren¢ Nedenleri

Degisim yonetimi lizerine ¢alisan arastirmacilar, ¢alisanlarin direng sebeplerini
anlamak tizere yeni orgiitsel kosullara uyum saglama istekliliklerini ve yeteneklerini
etkileyen faktorleri incelemislerdir (Oreg ve Sverdlik, 2011). Bir¢ok calisma,
calisanlarin degisime tepkilerini belirlemeye ve tahmin etmeye odaklanmistir
(Armenakis vd., 2007; Wanberg ve Banas, 2000). Bu calismalar arasinda, degisim
tepkisinin temel nedenleri olarak yukarda ayrintili olarak agiklandigi lizere bazi farkl
degiskenleri belirlemislerdir. Bunlarin basinda: belirsizlik ve kotii sonugtan korkma,
katilim, kisilik faktorleri, liderlik stilleri, iletisim sorunlari, adalet algis1 ve orglite
giiven eksikligi, rutin davranislarin bozulmasini istememek, konfor alanindan
uzaklagmamak, eskiye ait diisiince kaliplar1 yani eski yontem ve geleneklere sadik
kalma, Onyargilardan kaynakli sabit fikirlilik gibi nedenlerin var oldugu tespit

edilmistir. Asagida ayrintili olarak 6rneklendirilmistir.

Calisanlarin orgiitsel cevreye ve i1s deneyimlerine iligkin gézlemleri, risk
degerlendirmelerini ve kurulusun savunmasizligini sekillendirmektedir. Calisanlar bu
gozlemlerden kuruma ne kadar giiveneceklerine karar verirler (McCauley ve Kuhnert,
1992). Degisim siirecine dahil olan risk faktorleri nedeniyle, orgiitsel gliven algist son
derece Onemlidir. Calisan ile organizasyon arasindaki giiven zayif oldugunda,

calisanlar degisim siirecini destekleme konusunda isteksiz olacaktir.
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Kotter (1995)’e gore, belirsizligin nedenleri olarak goriilen genellikle degisim
liderlerindeki vizyon eksikligi, raporlama yapilari, kurallar ve diizenlemeler, giig, statii
veya prestij degisiklikleri ve is ylikiindeki degisiklikler gibi kurulusun i¢ islevlerindeki
degisiklikler yapisal belirsizligi gosterir. Ornegin, birlesme ve devralmalarla, is
birimleri siklikla birlesir. Bunun sonucu olarak hizmetler yeniden tahsis edilerek ofis
yapilarinda degisiklikler yapilmaktadir. Bu degisiklikler; isle ilgili belirsizlik, is /
pozisyon kaybi korkusu, yeni is degerlendirme kriterleri ve iicret ve sosyal yardim
yapilarindaki degisiklikler belirsiz is tanimlar1 ve sorumluluklarin degismesi anlamina
gelmektedir. Yani ig birimlerinin yeniden tahsis edilmesi ile is rollerinde degisikliklere
yol acgilmis olacak ve bu da bir is, statii ve / veya prestij kayb1 gibi sonuglar ortaya
cikarabilmektedir. Ayrica, ¢alisan beklentilerini etkileyebilecek yeni is degerlendirme

ve terfi kriterleri de olabilir.

Bordia ve digerleri (2004) degisim siirecinde belirsizligi stratejik belirsizlik,
yapisal belirsizlik ve isle ilgili belirsizlik olarak kavramsallastirmistir. Degisikligin
nedenlerinde de goriilecegi {izere, organizasyonun yonii veya organizasyonun
karsilasacagi is ortaminin dogasi gibi organizasyonel seviyedeki konularda da stratejik
belirsizlikler yasanabilmektedir. Ornegin ¢alisanlar, firmanin is stratejisinde énemli

bir degisiklik oldugunu algilayabilir, ancak degisimin nereye gittigini bilmeyebilir.

Zayif iletisim degisime kars1 direncin temel nedenlerinden biri olarak kabul
edilir (Miller vd., 1994; Wanberg ve Banas, 2000; Rogers, 2003). Cesitli ¢caligmalar
genel olarak ve Ozellikle degisim silirecinde etkili iletisimin 6nemini gostermistir.
Degisiklik hakkinda yetersiz bilgi verilmesi ve uygun olmayan iletisim kanallarinin
kullanilmasi nedeniyle ¢alisan direnci yasanmaktadir. Calisanlar aldiklar1 bilgilerin
yetersiz ve ilgisiz oldugunu disiiniirlerse, degisim g¢abasi konusunda muhtemelen

sliphe duyacaklar1 ve olumsuz tepki verecekleri belirtilmektedir (Nelson vd., 2007).

Calisanlar bilinmezlikten c¢ekinme, aligkanliklarinin devamini istemeleri,
ihtiyaclarinin  karsilanamayacagi endisesi gibi sebeplerden dolayr da direng

gosterilebilmektedir (Tiiz, 2004).

Geng (2005), calisanlarin degisime direng gosterme sebeplerini; Orgiit
diizeninin galisanlara gore ihtiyaglar1 gidermede yeterli goriilmesi, degisimin faydadan

ziyade risk getirecegi goriisii, degisim sonucunda ortaya daha kotii bir yapinin ¢ikacagi
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goriisii, degisimin orgiit degerlerine ters diismesi, degisimi idare eden kisilere karsi
giivensizlik, yoneticinin sevilmemesinden dolayr aldigi kararlarin uygulanmak

istenmemesi, ¢alisanlarin degisime dahil edilmemesi seklinde siralamaktadir.

Kogel (2011) ise g¢alisanlarin is yiikiiniin artmasindan duyduklari endise ve
kaygi, aldiklart ticrette degisiklik olacagi korkusu, yeni is bolimiinde gerekli bilgi,
beceri ve donanim yetersizliginin getirdigi kagma ve ¢ekinme hissi, calisma sartlarinda
meydana gelebilecek degisiklik endiseleri, degisimin basar1 ve uygulanabilirligine
olan inang kaybinin direng gostermelerine neden olabilecegini belirtmektedir. Ayrica
calisma ortamlarinda var olan iligkilerin bozulmasini istememeleri ve degisimin bir
grubun c¢ikarlarmma hizmet edecegi diisiincesi de degisime karsi diren¢ nedenleri

olmaktadir.

Sonug¢ olarak degisime direncin bir¢ok nedeni vardir. Bunlari yazarlarin
akademik yazinda konu basligi olarak soyle 6zetledigi goriillmektedir:

Bireysel diizeyde kizginlik, hayal kiriklig1, korku, basarisizlik hissi ve diisiik
motivasyon gibi psikolojik faktorler gbéze carpmaktadir (Coch ve French, 1948).
Kotler ve Schlesinger (1979), degisime direnmenin en yaygin dort nedeni olarak;
insanlarin orgiitiin ¢ikarlara degil kendi ¢ikarlarina odaklanmasi, degisimin yanlis
anlasilmasi, degisikligin kurulus i¢in bir anlam ifade etmedigi inanc1 ve degisime kars1

diisiik tolerans olarak belirtmektedir.
2.5.3.3. Degisime Diren¢ Boyutlar:

"Degisime direng" ifadesi 1970'lerde popiilerlik kazanmistir (Foster, 2010) ve
genel olarak degisim siirecinin bir parcasi olarak kabul edilmektedir. Degisime karsi
direnise yonelik Onceki yaklagimlar durumsal oOnciillere odaklanmistir (Coch ve
French, 1948 aktaran Foster, 2010; Zander, 1950; Tichy, 1983), ancak son ¢alismalar
bireyle ilgili faktorlere odaklanmaya baglamistir (Wanberg ve Banas, 2000; Oreg,
2003; Foster, 2010). Asagidaki boliim, degisime diren¢ modellerinin tarihgesini
Ozetlemektedir.

Coch ve French (1948'den aktaran Foster, 2010) klasik caligmalarinda iki soru
tizerinde durmuslardir. Bunlar; insanlar degisime neden bu kadar siddetle direniyor?

Ve bu direnisin iistesinden gelmek i¢in ne yapilabilir? Bu sorulara cevap bulmak i¢in
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bir pijama fabrikasindaki calisan gruplariyla bir dizi deney yaparak calisanlarin,
planlama ve gelistirmeye katilmadiklarinda degisime direnme egiliminde olduklarini
bulmuglardir (aktaran Holt, 2002). Calisanlar1 degisimi desteklemeye tesvik etmek
i¢cin, yazarlar yoOneticilere degisim ihtiyacini iletmek ve planlamaya calisanlarin
katilimini talep etmek icin grup toplantilari diizenlemelerini tavsiye etmislerdir.

Daha sonra Lawrence (1954 aktaran Foster, 2008) degisimin teknik ve sosyal
boyutlar1 olduguna dikkat ¢ekmistir. Bu argiiman 1954'te genis ¢apta kabul gérmese
de bugiin siradan bir ifade olarak kabul edilmektedir. Lawrence ayrica, calisan
direnciyle daha iyi basa ¢ikabilmek i¢in yonetim ve ¢alisanlar arasinda etkili iletigimin
onemine dikkat ¢ekmistir.

1980'lerde ve 1990'larda, bazi arastirmacilar calisanlarin duygusal hayal
kirikliklar1 ve kaygi duygulari yoluyla degisime karsi direncini tanimlarken (Diamond,
1986; Vince ve Broussine, 1996), digerleri ise ¢alisanlarin degisim siirecine olumsuz
tepkilerine odaklanmiglardir (Brower ve Abolafia, 1995; Ashforth ve Mael, 1988).

Piderit,( 2000) direnci ti¢ boyutlu (olumsuz) bir tutum olarak tanimlayarak bir
calisanin bir nesne veya durumu degerlendirmesinin ti¢ farkli ifadesinin bir modelini
Onermistir:

a) Duygusal boyut (bir kisinin nesneye tepki olarak duygulari, 6rnegin 6fke,
kaygi),

b) Kasitli boyut (bir bireyin nesneye karsi tutumuna iliskin degerlendirmeleri,
geemis davranislara ve harekete gegme niyetlerine dayali olarak, 6rnegin degisimden
sikayet etme, baskalarini degisimin kotii olduguna ikna etmeye g¢alisma)

c) Biligsel boyut (bireyin nesne hakkindaki inanglari, 6rnegin, Gerekli mi?
Faydal1 olacak m1?).

Piderit gibi Oreg (2003) da degisime direnci, duyussal, davranigsal ve biligsel
boyutlart not ederek, ancak bireysel diizeyde kapsamli bir yaklagimla
kavramsallastirmistir. Tiim bireyleri ve hayatlarinin her yoniinii etkileyen degisimin
her yerde oldugunu belirtmistir. Ancak, insanlarin degisime farkl tepkiler verdikleri,
bazi insanlarin degisim fikrini kabul edip onu aradiklari, digerleri miimkiinse ondan
kaginarak bazen de direndiklerini ifade etmektedir. Yazar, degisime kars1 yiiksek bir
egilimsel direnci olan kisilerin, degisimi kendi yagamlarina goniillii olarak dahil etme

ihtimallerinin daha diisiik oldugunu gozlemlemistir. Genellikle bu insanlarin istikrarli
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kisilik 6zellikleri vardir. Onlara degisim dayatildiginda, kaygi, 6fke ve korku gibi
olumsuz duygusal tepkiler yasama olasiliklar1 daha yiiksektir. Oreg (2003) degisime
tepkilerdeki bireysel farkliliklar1 agiklamak i¢in dort faktorlii 16 maddelik bir degisime
direng Olcegi gelistirmistir. Bu fakorler:

a) Rutin arama,

b) Dayatilan degisime duygusal tepki,

¢) Kisa vadeli odak ve

d) Bilissel katilik

Literatiirde degisime direncin boyutlart ile ilgili ¢ok farkli siiflandirmalar
vardir. Bununla birlikte temelde iki ¢alisma etrafinda toplandigi goriilmektedir.
Bunlardan bir tanesi Piderit (2000)’e ait olan {i¢ boyutta toplanan ¢alismadir. Digeri
ise Oreg (2003)’e ait dort boyutlu olan galismadir. Bu ¢alismada bireysel farklilik
perspektifinin ¢alismaya daha uygun oldugu ve katki saglayacagi diisiiniilerek Oreg
(2003)’¢ ait boyutlandirmanin kullanilmasina karar verilmistir. Asagida bahsi gegen

boyutlar detaylica aciklanmaktadir.
2.5.33.1. Rutin Arama

Bireyler belli davranislari siirekli olarak tekrar etmeleri sonucu aliskanliklar
kazanirlar. Bu aligkanliklarla bireyler daha az dikkat ve gayretle davranislarda
bulunurlar. Dolayisiyla insanlarin rutinlerini benimseme egiliminden olusan
davranigsal bir boyuttur. Insanlar gelecekte kendilerini rahatlatacaklarina inanmadan
once davranislan test etmeyi tercih ederler. Aliskanlik kazanmak, diizenli ve rutin
ortamlar aramak olarak tanimlanir. Rutin arama, kisinin istikrarli ve rutin ortamlari

arama diizeyini ve bu ortamlardan ne kadar keyif aldigini igerir (Oreg vd., 2008).

Oreg, (2003) bireylerin eski aliskanliklar1 terk etme ve yeni davraniglara olan
isteksizliklerini rutin arayisi olarak tanimlamaktadir. Bireyler yeni uyaranlarla
karsilastiklarinda, tamdik tepkiler durumla uyumsuz olabilir ve bu da strese neden
olabilir. Bu stres daha sonra yeni uyaranla iligkilendirilir. Calisanlarda kontrol kayb1
yasama endisesi rutin arayisina sebep olmaktadir. Kotter, (1995) yoneticilerin
calisanlar1 konfor alanlarinin disarisina ¢ikarmanin zorlugunu dikkate almamalarinin
degisimden arzu edilen basarinin ger¢eklesmemesine ve degisim g¢abalarinin bosa

¢ikmasina sebep oldugunu belirtmektedir.
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Foster’a (2010) gore degisimin sonucunda ortaya ¢ikmasi muhtemel hayal
kirikligi ya da basarisizliklar ¢alisanlarda belli diisiince kaliplart ve devam eden
aligkanliklar1 ortaya ¢ikarmaktadir. Bu aligkanliklara ve diisiince kaliplarina olan
baglilik rutin arayisin1 tanimlamaktadir. Dolayisiyla degisim, rutinleri sonlandirmak
ya da uyarilmasini saglamak igin bir firsat olusturur. Bu siirecte bireydeki rutin arayis
diizeyi ortaya c¢ikar ve bu diizey bireylerin rutinleri nasil algiladiklarina ve

bagliliklarinin ne diizeyde olduguna gore degisebilir
2.5.3.3.2. Duygusal TepKi

Degisim cabalar1 degisimden etkilenen calisanlar agisindan fiziksel ve
duygusal kayiplara sebep olabilmektedir (Hill, 2015). Bu boyut, bir bireyin degisimle
karsilastiginda yasadigi stres ve tedirginlik miktarin1 yansitir ve bu duygu durumu
calisanlarda degisime karsi bir diren¢ olarak goriilebilmektedir. Bagka bir ifadeyle
calisanlar, degisim gerceklestiginde stres ve rahatsizlik hissettikleri i¢cin dayatilan

degisime tepki gosterirler.

Kontrol kaybi, degisime kars1 direncin birincil nedeni olarak gdsterilmektedir
(Conner, 1992) ve bu nedenle bir ¢alisan, empoze edilen 6rgiitsel degisime tepki olarak
rahatsiz hissedebilir (Oreg vd., 2008). Degisim galisanin yasami tizerindeki kontroliinii
azaltacak, kendisini stresli hissettirecek ve biiyiik olasilikla orgiitsel degisikliklere
direnecektir. Kanter (1985), degisime gosterilen bu tiir bir tepki nedeniyle, yonetimin

degisimin insani tarafina odaklanmasi gerektigini vurgulamaktadir.

Basim ve digerlerine (2009) gore ¢alisanlarin duygu ve diisiinceleri,
korkularini, sorularim1 ve endiselerini gosteren psikolojik davraniglart gosterir.
Degisime direng egiliminde olan ¢alisanlarin duygularinin yonetilmesi konusunda
caba harcanmasi énemlidir. Caliganlarin siirekli bilgilendirilmesi onlarin duygularini

yonetmeye yardimci olan 6nemli bir etkendir.
2.5.3.3.3. Kisa Vadeye Odaklanma

Potansiyel uzun vadeli kazanglar ve firsatlar yerine bireylerin kisa vadeli
faydalar konusundaki tercihleri olarak tanimlanmaktadir (Oreg vd., 2008). Bireyler,

uzun vadeli faydalari gormeyecekleri sekilde degisime dahil olan kisa vadeli
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rahatsizliklardan endise duyarlar. Yazarlara goére c¢alisanlardaki kisa vadeye
odaklanma, kisa vadede katlanilmasi ve ¢ekilmesi muhtemel giicliikler nedeniyle

alternatif fikirleri ve ¢6ziim yollarini dikkate almama durumudur.

Degisimin ilk asamas1 genellikle statiikoyu siirdiirmek i¢in harcanandan daha
fazla calismay1 ve daha fazla enerji sarf etmeyi i¢erdiginden, bazi ¢alisanlar ilkedeki

belirli degisikligi destekleseler bile degisime direnirler (Kanter, 1985; Oreg, 2003).

Garvey (2007)’e gore calisanlar uzun déonemlerin kazanimlarinin agik ve belli
olmamasi, yasanabilecek olumsuzluklar ve belirsizlikler sebebiyle kisa doneme

odaklanarak olumsuz reaksiyonlarda bulunmaktadirlar.
2.5.3.3.4. Sabit Fikirlilik (Biligsel Katilik)

Bu faktor, insanlarin fikirlerini degistirme siklig1 ve kolaylig ile ilgilidir. Oreg
(2003), calisanlarin fikir ve diisiincelerinde degisime karsi kapali olmalar1 veya fikir
de katilik olarak agiklamaktadir. Bireylerin alternatif fikir, gorlis ve Onerileri
degerlendirme konusundaki esnekligi ya da isteksizligi olarak tanimlanmaktadir.
Bilissel katilik, bir inat¢ilik bigimini ve alternatif fikirleri ve perspektifleri dikkate
alma isteksizligini temsil eder (Oreg vd., 2008).

Cesitli arastirmacilar, insanlarin Orgiitsel degisime tepkisinin altinda yatan
bilissel siiregleri inceleyerek (Bartunek ve Moch, 1987; Lau ve Woodman, 1995)
calisanlarin degisimle ilgili bilgileri isleme seklinin buna nasil tepki verecegini
belirledigini belirlemislerdir. Kati ve kapali fikirli biri yeni durumlara daha az istekli
ve uyum saglayamayabilir. Oreg ve digerleri (2003) bir kisinin degisime karsi

direncinde bir tiir biligsel katiligin yer alacagini belirtmistir.

Garvey (2007)’e gore de sabit fikirlilik, kisinin karakterinin bir parcasi olarak
degerlendirilmektedir. Calisanlara gore degisebilen cesaret ve endise diizeyleri gibi

savunmaci davranigi gosteren bir reaksiyon sekline gelmistir.

Woodrow Wilson'un "Eger diisman kazanmak istiyorsaniz, bir seyleri
degistirmeye calisin" ifadesinde oldugu sekilde ¢alisanlarin bazilarinda degisime olan
isteksizlik diismanlik seklinde ortaya ¢ikabilir (Hill, 2015). Olaylar1 ve fikirleri korii

koriine savunan kisiler sabit fikirli kisiler olarak nitelemek miimkiindiir. Bu kisilerin
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kendilerine ait kalip dogrulari oldugu i¢in bunlart degistirmeleri ¢ok zor
olabilmektedir. Bu sebeple genellikle sabit fikirlilik diizeylerini belirlemek amaciyla
ise alinacak personel goriismelerinde, kisilere sorular yoneltilerek sabit fikirlilik

diizeyleri tespit edilmeye ¢alisilmaktadir.

Ozetle; rutin arayis olarak kisilerin giinliilk yasamlarinda diizenli yaptiklar:
fiilleri ve hareketlerini ifade ettigi ve bu davranislar1 neticesinde degisime kars1 direng
gosterdigi, duygusal tepki faktoriinde degisim neticesinde ¢alisanlarda ortaya ¢ikan
gerilim baski ve stres durumlarini agikladigi, sabit fikirlilik ile galisanin fikirlerine
miidahale edilmesine kars1 oldugu ve kisa vadeye odaklanma faktoriinde de degisimle
ortaya ¢ikan yeni diizene ve bu degisiklik neticesi olusturdugu rahatsizlik uzun vadede

degisimin kazanglarinin goz ardi edilmesi olarak agiklanmaktadir.
2.5.3.4. Degisime Diren¢ Sonuglari

Calisanlar, degisim ¢abalarinin olumsuz sonuglar1 nedeniyle orgiitsel degisimi
olumsuz gorebilmektedir. Robbins (1998)’e gore degisimin yavas ilerlemesi bu
olumsuzluklarin basinda yer almaktadir. Ciinkdi, biiyiik degisim siiregleri biiyiik 6l¢iide

belirsizlik ve stresin ortaya ¢iktigi donemlerdir

Orgiitsel degisim calisan ya da calisan gruplarinm 6rgiit icindeki statiisiinii
etkiliyorsa, galisanlarin tepkisine yol agabilmektedir. Calisanlar bu tepkileri agik ya da
gizli (ortiilil) bir sekilde agiga vururlar. Grevler, isi yavaslatma, sendikalasma agik
tepkileri olarak goriiliirken, ortiilii tepkiler ise, isletmeye bagliligin ve giidiilenmenin
azalmasi, yanlislarin artmasi, hastaliga bagli devamsizliklarin artmasi gibi bigimlerde
olabilmektedir (Tokat, 1998).

Bir organizasyonda belirli bir degisikligin meydana gelmesinden sonra, sadece
isle ilgili degil, ayn1 zamanda kisisel sonuclar da gozlemlenebilir. Bu sonuglar
kuruluslara fayda saglayabilir veya zarar verebilir (Oreg vd., 2011). Isle ilgili sonuglar
arasinda is tatmini (Amiot vd., 2006), (Bhagat ve Chassie, 1980), degisim tatmini
(Covin vd., 1996), organizasyona baglilik (Cartwright ve Cooper, 1993), isten ayrilma
niyeti (Shapiro ve Kirkman, 1999), ise baglilik ve performans (Hall vd., 1978),

konular1 6rnek olarak verilebilir.
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Kotter ve Schlesinger (1979) liderlerin degisime karsi bu direngle basa ¢ikmak

icin alt1 degisim yaklagimini takip etmelerini 6nermektedirler.

1. Gelecekle ilgili belirsizlik ve kotii sonugtan korkma

Statiiko daha tanidik oldugundan, bir¢ok calisan bunu siirdiirmeyi tercih
edecektir. Ornegin, bir calisan degisikligin mevcut konumunu ve giiciinii
degistirecegine inaniyorsa, degisime direnme olasilig1 daha yiiksek olacaktir.

Orgiitsel degisim genellikle insanlarin davranislarini veya tutumlarimi
degistirmelerini veya en azindan iglerini yapma sekillerini degistirmelerini gerektirir
ve ¢ogu insan bunu yapmakta zorlanir. Calisanlar, degisikligin kendileri veya is
arkadaslar1 i¢in olumsuz sonuglar doguracagindan da korkabilirler (Mink vd., 1993,
aktaran Erim, 2009). Belirsizlik korkusu ve eski aligkanliklar1 degistirmede zorluk
kombinasyonu, c¢alisanlarin orgiitsel degisim g¢abalarina karsi direng gostermesine
neden olabilir.

Degisime kars1 direncin iistesinden gelmenin en iyi yollarindan biri, insanlari
bu olayin olas1 sonuglar1 hakkinda bilgilendirmektir. Degisim siirecinin olasi
sonuglarint bilmek, calisanlarin degisim c¢abasindaki mantig1 gérmelerine yardimeci
olur. Bu, organizasyondaki degisimin etkilerine iliskin asilsiz ve yanlis sdylentileri
azaltabilir.

2. Katilim

Degisimi baglaticilarin  degisimi tasarlamak icin ihtiya¢ duyduklart tiim
bilgilere sahip olmadiklar1 ve digerlerinin direnmek i¢in hatir1 sayilir giice sahip
oldugu durumlar vardir. Calisanlar degisim c¢abasina dahil olduklarinda, buna
direnmek yerine degisimi satin alma ihtimalleri daha yiiksektir. Dent ve Goldberg
(1999), calisanlarin degisimin zorunlu olarak degisim siirecinin kendisine degil,
degisimin olumsuz sonuglarina (6rnegin bir isi, statliyli veya is ylkiinii kaybetme)
direndigini  bulmuslardir. Calisanlar davranislarin1  yeni  beklentilere  gore
degistirmelidir. Ancak, yeni gorevlerle karsilastiklarinda basarisizliktan korkarlar.
Coch ve French'in (1948 aktaran Foster, 2010) calismasi, oOrgiitsel uygulamalar
sirasinda ¢alisanlarin karar alma stirecine katiliminin, orgiitsel degisime karsi1 direnci
azaltmada olumlu etkiye sahip olacagini gostermistir. Kotter ve Schlesinger (1979),
basarili ve basarisiz orgiitsel degisim cabalarini analiz etmis ve onlar da orgiitsel

degisim siirecinde katilimin kritik oldugunu belirtmislerdir. Yoneticiler, degisimi
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uygulamadan Once c¢alisanlarinin fikirlerini dinlemeli ve tavsiyelerini dikkate
almalidir.

3. Kolaylastirma ve Destek

Insanlar uyum sorunlari nedeniyle degisime direnmektedirler. Yéneticiler, zor
zamanlarda calisanlar1 destekleyerek potansiyel direnisi Onleyebilirler. Yonetim
destegi, calisanlarin gecis donemi boyunca korku ve endiseyle basa ¢ikmalarina
yardimei1 olur

4. Miizakere ve Anlasma

Bir kisinin / grubun bir degisimde kaybedebilecegi veya kisi / grubun direnme
giiciine sahip oldugu yerlerdir. Yoneticiler, ¢alisanlara degisime direnmemeleri igin
tesvikler sunarak direnisle miicadele edebilirler. Bu, degisim direnclerinin tehdit
olusturan degisim unsurlarin1 reddetmesine izin vererek yapilabilir veya degisim
cabasini deneyimlemek zorunda kalmamak i¢in erken satin almalar veya emeklilikler
yoluyla sirketi terk etme tesvikleri sunulabilir. Bu yaklasim, degisime direnenlerin
iktidar konumunda oldugu yerlerde uygun olacaktir.

5. Manipiilasyon ve Birlikte Secenek

Diger taktiklerin ise yaramayacagi veya c¢ok pahali oldugu yerlerde
diistiniilebilecek bir segenektir. Kotter ve Schlesinger (1979), etkili bir manipiilasyon
tekniginin direnisgilerle birlikte se¢im yapmak oldugunu one siirmektedirler. Ortak
secenek, bir kisiyi onemli katkilarindan ziyade goriiniimleri ugruna bir degisim
yonetimi planlama grubuna getirmede patronluk jesti igerir. Bu genellikle degisim
cabasma katilmak igin direnisgilerin liderlerinin se¢ilmesini igerir. Bu liderlere,
degisim ¢abasini tehdit etmeden karar vermede sembolik bir rol verilebilir. Yine de bu
liderler kandirildiklarin1 hissederlerse, direnisi, degisim c¢abasi liderligine asla dahil
edilmediklerinden daha da ileriye itmeleri muhtemeldir.

6. Acik ve Ortiilii Zorlama

Hizin gerekli oldugu ve yalnizca son care olarak kullanilacagi yerlerde
diisiiniilebilecek diger bir segenektir. Yoneticiler, degisime direnmenin islerini
kaybetmeye, isten ¢ikarmaya, c¢alisanlari nakletmeye veya terfi etmemeye yol
acabilecegini agikga belirterek calisanlar1 agikca veya dolayl olarak degisikligi kabul
etmeye zorlayabilir.
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2.5.4. Orgiitsel Degisime Direng ile Tlgili Calismalar

Bu kisimda, calisanlarin orgiitsel degisim siireclerinde, ¢alisanlarin degisime
direngleriyle ilgili daha 6nce literatiirde hangi konularin ¢alisildigin1 vurgulamakla,
yapilmis olan bu ¢aligsma ile bir ihtiya¢ ve boslugu doldurdugunu géstermektir.

Kurt Lewin (1947), orgiitsel degisim ve degisime direng ile ilgili ilk ¢alismalar:
yapan ve Human Relations dergisinin ilk sayisinda yazdigi yazisinda, degisimle
birlikte “direng” kavramini ortaya koyan kisidir. Boylece, artik degisimin kaginilmaz
sonuglarindan birisi olarak” degisime direng” kavrami literatiire girmistir (Marrow,
1969).

Baker (1989) tarafindan gergeklestirilen degisime direncin yonetilmesi ile ilgili
caligmada calisanlarin degisime direng sebeplerini ortaya ¢ikarmak ve bunlara pratik
¢Oziimler sunmay1 amaglamaktadir. Yonetim stratejilerinin dirence yol acabilecegini
belirterek, yonetimlerin diizeltici eylemlerine ihtiya¢ oldugunu belirtmektedir.
Diizeltici faaliyet, degisimle ilgili yeterli bilgi saglamay1 ve c¢alisanlarin degisim
korkusuna dikkat ¢cekmeyi icermektedir.

O'Connor’in (1993) yaptig1 ¢alisma da direncin dogru bir sekilde tespiti icin
nedenlerini belirlemenin 6neminden bahsetmistir. Calismada ayrica degisime direncin
tabiati1 aragtirilmig ve ¢éziimlemek i¢in stratejiler 6nermislerdir.

Kirkman ve digerleri (2000) calisanlarin degisime direnme nedenlerine etki
eden faktorleri aragtirmiglardir. Calisanlarin degisime yonelik endiselerinin genellikle
direngle neticelendigi ve bu durumun sonucunda gatisma gibi birgok istenmeyen,
olumsuz sonuclar1 dogurdugunu gostermektedir.

Sariibrahim (2008), liderlik ile degisime karsi direng arasindaki iliskide
etkisinin olup olmadigini aragtirmigtir. Aragtirma sonucunda doniistimcii liderlerin
degisime kars1 direnc diizeylerinin diisiik oldugu ortaya konulmustur. Buna karsin
yonetsel liderler, degisime karsi direng diizeyi yiiksek olan liderler olarak bulunmustur

Timurturkan (2010), orgiitsel yapinin orgiitsel degisime direng lizerindeki
etkisini arastirmistir. Aragtirma sonucunda orgiitsel yap1 boyutlari olarak karmasiklik,
merkezilestirme ve bi¢cimsellesme bagimsiz degisken olarak belirlenmistir. Aragtirma
sonucunda merkezilesme ve bicimsellesme ile orgiitsel degisime direng arasinda
herhangi bir iligki saptanamazken; karmasiklik boyutu ile orgiitsel degisime direng

arasinda negatif yonlii bir iliski bulunmustur.
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Peccei ve digerlerinin (2011) degisime karsi direngle ilgili ¢alismalarinda
orgiitsel bagliligin rolii arastirllmigtir. Calismanin sonucunda orgiitsel bagliligin
degisime direng ilizerinde hem dogrudan hem de dolayli olarak negatif anlamh bir
etkisi oldugu goriilmiistiir. Dolayli etki, ¢alisanlarin degisime kars1 gelistirdikleri
tutumla iliskili olarak degerlendirilmistir.

Saruhan (2013), calismasinda algilanan kurumsal adalet ve degisime karsi
direng¢ arasindaki iligkiyi incelemistir. Arastirma sonucunda kuruma karsi duyulan
giivenin, iletisimle degisime direng arasinda ara degisken durumunda oldugu
saptanmistir.

Yilmaz (2015), orgiitsel adalet ve oOrglitsel baglhiligin degisime karst direng
tizerindeki etkisini inceledigi calismasinda, degisime diren¢ ve Orgiitsel baglilik
arasinda anlaml bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Bunun yaninda arastirma
sonuclarina gore degisime direng ile Orglitsel adalet arasinda anlamli bir iligki

bulunmaktadir.
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I11. BOLUM

3.1. ARASTIRMANIN YONTEMIi

Bilimsel bir arastirmanin 6n kosulu, yontem veya yontemlerin amaca uygun
olan kurallar izlenerek bilgiler iretilmesidir. Bunun igin kullanilan yaklasimlar:
birincil, ikincil, temel, uygulamali, betimleyici ve kesfe yonelik, teorik ve deneysel
arastirma gibi farkli siniflandirmalarla ifade edilebilir (Clark vd., 1998).

Bu anlamda bu c¢alismada, betimleyici ve kesfe yonelik arastirma
yaklagimlarindan yararlanilmistir. Betimleyici arastirma, konu olay ve durum
hakkinda bilgi toplamaya yonelik bir yaklasimdir. Kesfe yonelik arastirma yaklasimi
ise, konu olay ve durum arasindaki iliskileri inceler (Ticehurst ve Veal, 2000). Bu
caligmada kesfe yonelik yaklasimin tercih edilmesinin nedeni ise arastirma konusunun
degiskenleri arasindaki iliskinin belirlenmesidir.

Genel olarak literatiir incelendiginde nicel (kantitatif) ve nitel (kalitatif)
arastirma yontemlerinin kullanildig1 goriilmektedir. Nicel arastirma yontemi olaylart
ve olgular1 sayisal olarak ifade edilebilir, 6lgiilebilir bir sekilde ifade ederken, nitel bir
arastirma yontemi olay ve olgular1 gozlem, sorgulama ve kayit gibi teknikler
kullanarak degerlendirme ve analiz eden bir yontemdir (Yildirim ve Simsek, 2013;
Pelosi vd., 2001; Simsek, 2016). Nicel arastirma yontemlerinde sayilar oldugu i¢in
arastirma alanini temsil eden orneklerin belirlenmesi ve dogru sorularin sorulmasi
onemlidir (Simsek, 2016).

Arastirmada nicel arastirma yontemi kullanilmistir. Bu yOntemin tercih
edilmesinde, tez konusu, arastirmanin amaci ve ¢ozmeye calistigi problemler dikkate
alinarak, amacin gergeklestirilmesi ve problemin ¢oziimii i¢in en uygun yontemin nicel
aragtirma yontemi olduguna karar verilmistir. Arastirma problemi ve konularinin igerigi
dikkate alindiginda, daha objektif kriter ve degerlendirmelerle, arastirma sonuglarinin
gegerlilik, giivenilirlik ve genellenebilirliginin saglanmasi diislincesiyle nicel arastirma
yontemi tercih edilmistir.

Nicel arastirmalarda veri toplama teknigi olarak en sik kullanilan teknik

ankettir. Bu calismada da veriler anket teknigi kullanilarak elde edilmistir. Ciinkii
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anket sadece belirli 6zelliklere sahip kisiler iizerinde ve belirli bir alanla smirh
olmadan uygulanabilen bir tekniktir (Usal ve Kusluvan, 2006).

Bu boliim arastirmada kullanilan veri araglari, kullanilan Olgekler, arastirma
modeli, arastirma hipotezleri, arastirmanin evren ve érneklemi, arastirma verilerinin

toplanmasi ve arastirma verilerinin analizi basliklarindan olugsmaktadir
3.1.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Evren, arastirma konusuna dahil olan bireylerin tamamidir. Orneklem ise,
herhangi bir evrenden belirli bir yolla se¢ilmis ve evreni temsil yetenegine sahip daha
kiigiik bir gruptur (Nation, 1997). Arastirma kapsaminda oOncelikle evren
tamimlanmustir.  Orgiitsel degisime dirence etki eden faktorlerin incelenmesini
amaglayan bu arastirmanin evrenini Kayseri ilinde faaliyet gosteren c¢alisanlar
olustururken 6rneklem kiitlesini Organize Sanayi Bolgesinde (OSB) faaliyet gosteren
isletmeler olusturmaktadir. Bu dogrultuda ¢alismada 6rneklem kiitlesi olarak ozellikle
teknoloji kullanan sektorlerden elektrik-elektronik, makine ve otomobil basta olarak
tekstil, metal gibi sektorel bazda ¢ok fazla cesitliligi olmasi, Tiirkiye’nin bir¢ok
vilayetinden calisan kiitlesine sahip olmasi sebebiyle Kayseri OSB’de faaliyet
gosteren igletme calisanlari tercih edilmistir. OSB’de c¢alisan is¢i sayisinin 1179
fabrikada 70000’in tizerinde oldugu belirtilmektedir
(https://www.kayseriosb.org/tr/5/Firmalar.html).

Evreni temsil edecek 6rnekleme ulasmak icin bir¢ok 6rneklem yonteminden
aragtirma evreninin Ozelliklerine uygun oldugu diisiiniilen amagli Ornekleme
yontemlerinden 6l¢iit 6rnekleme yontemi segilmistir. Patton, (2002) stratejik olarak
amacli orneklemeyi bilgi agisindan zengin durumlari bilerek onlar1 se¢gmek olarak
tanimlamistir. Amagli 6rnekleme, olasilik dis1 bir 6rnekleme bigimidir ve 6rnek igin
secilen degiskenler, arastirmacinin karari ile gerceklesir. Arastirmacilar genellikle,
zaman, ¢aba ve maliyet tasarrufu ile sonuclanacak saglam bir karar ile deneysel bir
orneklem elde edebileceklerine inanmaktadirlar (Black, 2009). Olgiit 6rnekleme ise
Marshall ve Rossman (2014), arastirmaci tarafindan onceden olusturulan bir dizi
ol¢iitli yani aragtirmanin konusu olan herhangi bir 6zelligi karsilayan biitiin durumlarin

caligmasi olarak tanimlamaktadirlar.
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Bu agiklamalar dogrultusunda organize sanayi bolgesinde teknoloji yogun
calisan sektor ve isyerleri tespit edilmistir. Fabrika yonetimi ile dogrudan iletisime
gecilerek calismanin amaci aciklanarak destekleri talep edilmistir. Goniillii olan
isletmelerle oncelikle online anket formu (arastirma kapsaminda teknolojiyi yogun
kullanan sektdrlerin hedeflenmesi dolayisiyla) yogun mesai sikligi da diisiiniilerek,
calisanlarla birebir doldurma imkani olamamasi nedeniyle anketler internet ortaminda
katilimcilarin kullanimina sunulmustur. internette olusturulan anketlerin 7/24 saat
erisime agik olmasi ile istenilen kitleye kolay ulasim ve istenilen bir vakitte
doldurulabilmesi ayrica iglenilecek verilerin de kolay aktarilabilmesi gibi avantajlar
nedeniyle ¢alisma igin tercih edilmistir. Ayrica calisanlara anket basili olarak da
kullanicilara ulastirilmis ve bos vakitlerinde doldurmalar1 talep edilerek tekrar
toplanmustir.

Ankette demografik ozellikleri 6lgen sorularin yani sira her biri besli likert
tipinde 47 maddeden olusan degiskenlere ait sorular yer almaktadir. Anket sorulari
igerisinde 6zellikle teknoloji yogun kullanim oranini 6l¢ebilmek adina (%1 ile %25-
%26 ile %50- %51 ile %75 ve %76 ile %100) dort basamakli bir soru dahil edilerek
%350’nin altinda teknoloji kullanim oranini ifade eden g¢alisanlarin doldurdugu anket
calisma kapsamindan ¢ikarilmistir. Sonug olarak ankete 625 katilimci cevap vermis,
bunlardan 124 tanesi %50’nin altinda teknoloji kullanim1 beyan etmeleri sebebiyle
aragtirma kapsamindan ¢ikarilarak 501 katilimcinin sonuglart degerlendirilmeye tabi
tutulmustur.

Aragtirma evrenini temsil edecek yeterli bir 6rneklem kiitlesine ulagsmak igin
amaglart dogrultusunda Orneklem biuytikligi, veri analizi kosullari, zaman ve
maliyetleri dikkate alarak orneklem hesaplamasinin yapilmasi gerekmektedir
(Altunisik vd., 2007). Bu dogrultuda 6rneklem biiytikliiglinliin hesaplanmasina dair
literatiirde ¢esitli formiiller bulunmaktadir. Bunlar evren sayisinin belirliligine gore
farklilik gostermektedir ancak arastirmacilar arastirma kapsaminda ele aldiklar
arastirma deseni, degisken sayisi, kullanacagi analiz tiirii gibi degiskenlere bagli olarak
orneklem hesaplamasi yapabilmektedir.

Ideal bir arastirmada Orneklem biiyiikliigii belirlenirken tarama tiirii
arastirmalarda genellikle gecmis ¢calismalarda kullanilan sira dis1 veya tipik 6rneklem

biiyiikliiklerini esas alma, evrenin belli bir yiizdesini esas alma veya kabul edilebilecek
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hata smirlar1 i¢inde Orneklem bilylkligi se¢cme yoOntemleri kullanilmaktadir
(Creswell, 2017).

Bu nedenle 6ncelikle evreni temsil edebilecek 6rneklem sayisini tespit etmek
tizere “n= N.t2p.q / d?.(N-1) + t>.p.q” (Karagdz, 2014) formiilii uygulanmistir. Bu
formiilde; n 6rnekleme alinacak birey sayisini, N evrendeki birey sayisini, p incelenen
olayin olus sikligin1 yani gerceklesme olasiligi, q incelenen olayin olmayis sikligini
yani ger¢eklesmeme olasiligi, t belirli bir anlamlilik diizeyinde t tablosunda bulunan
teorik degeri, d olayin olus sikligmma gore kabul edilen ornekleme hatasini
gostermektedir (Ozdamar, 2002). Buna gére;

N=9371, t=1.96, p=0,5, g=0,5, d=0,05

n = (70000*(1,96)2*0,5*0,5) / ((0,05)2*(70000-1)+ (1,96)2*0,5*0,5) = 382

Alinan degerler formiildeki yerlerine koyuldugunda 6rneklem sayist (n) %95
giiven araliginda 382 olarak hesaplanmaktadir. Ulasilan 625 anketin 6rneklem sayisini

temsil edebilecek nitelikte oldugu degerlendirilmistir.
3.1.2. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araglari

Bu calismada arastirmaci tarafindan kullanilan veri toplama araci birincil
kaynaklar olarak secilmistir. Birincil kaynaklardan veri toplamak icin kullanilan
yontem gozlem, anket ve miilakattir. (Herzog, 1996). Bu arastirmada anket yontemi
kullanilmast nedeniyle kisaca tanimina miiracaat edilerek Ol¢egin ayrintilarina
gecilecektir.

Arastirmalarda ayrica istenilen verileri 6lgmek amaciyla arastirmanin amacini
dikkate alarak ve degiskenlerin cinsleri de disiiniilerek uygun bir 6lgek
kullanilmalidir. Olgek, verilerin toplanmasi acisindan degerine veya biiyiikliigiine gore
siralanan herhangi bir birimler dizisi olarak agiklanabilir (Zikmund, 2016).

Anket katilimcilara, daha 6nceden hazirlanmig birbirine yakin alternatifleri
igeren sorularin cevaplandirilmasi i¢in olusturulmus bir formdur. Arastirmac anketle,
degiskenleri olgebilecek sorulari bir biitiinliik i¢inde sunarak gerekli Ol¢iimleri
yapmayi amaglamaktadir (Karagdz, 2021). Bu ¢aligmada da calismanin amacina
yonelik elde edilen veriler, anket teknigi ile toplanmistir. Anket yontemine bagvurulma
gerekgesi; ¢alisma evreninin Kayseri ili ve 6rnekleminin Kayseri OSB’deki teknoloji

kullanan ¢alisanlar olmasiyla; anketi dolduracak calisanlarin is yikii, maliyetler ve
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zaman kisitlamasi dikkate alinarak degiskenlere yonelik bilgilerin anket araciligiyla
alinmak istenmesi seklinde ifade edilebilir.

Katilimcilardan arastirmada kullanilan degiskenleri tanimlayan olgek
maddelerine yonelik katilim diizeylerini (1) Kesinlikle katilmam, (2) Az katilirim, (3)
Orta diizeyde katilirim, (4) Cok Katilirnm, (5) Kesinlikle katilinm seklinde
derecelendirmeleri istenmistir. Anket formunda demografik sorularla beraber

cevaplanmasi istenen 57 ifade yer almaktadir. Ayrintili olarak asagida agiklanacaktir.
3.1.3. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Arastirma kapsaminda katilimcilardan veri elde edebilmek amaciyla oncelikle
arastirmanin amacini anlatan ve c¢alisma hakkinda bilgi verilen bir giris kismi ile
baslanilmis sonrasinda katilimeilara ve ¢alistiklar birimlere yonelik bilgileri igeren bir
boliime yer verilmis ve daha sonrasinda arastirma sorularini igeren boliimlerden olusan
bir anket hazirlanmistir. Arastirmada kullanilan degiskenlere yonelik algiyr 6lgmek
amaciyla; teknolojik yatkinlik dlgegi, kisi-is uyumu 6l¢egi, kisi-orgiit uyumu 6lcegi,
bilgi paylasimi dlcegi ve orglitsel degisime direng dlgeginden olusan bes bdliime yer
verilmistir. Asagida kullanilan 6l¢ekler ile ilgili ayrintili bilgilere yer verilmektedir.

Arastirmada kullanilacak bu 6lgeklerin tamami i¢in dncelikle uzun ve ayrintili
literatiir taramalar1 yapilmis, tarama ve incelemelerin neticesinde temelde 6l¢ekleri ilk
hazirlayan yazarlar ve sonrasinda gelistirilmesi ve Tiirk¢e yazina kazandirilmasini
saglayan yazarlar tespit edilmistir. Ayrica Cronbach Alpha katsayilar1 {izerinde
durulmus ve ¢aligmada tercih edilme sebepleri ifade edilmistir. Asagida ayrintili olarak

her bir degiskeni 6l¢mek i¢in aragtirmada kullanilan 6lgekler agiklanmistir.
3.1.3.1.Demografik Sorular

Ikinci béliimde katilimer ve cgalistigi kuruma yonelik bilgiler elde edilmesi
hedeflenmistir. Bu dogrultuda kisisel bilgileri baglaminda cinsiyet (1), egitim durumu

(2), yas (3) ve is tecriibesi (4)seklinde sorular1 yoneltmistir.
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3.1.3.2. Kisi-Is Uyumuna Yénelik Sorular

Incelenen olgeklerden birincisi Lauver ve Kristof-Brown (2001) tarafindan
gelistirilmistir. Glivenirlik analizi neticesinde 6l¢ege iliskin Cronbach Alpha katsayisi
.90 olarak tespit edilen kisi-is uyumu 6l¢egi 5 maddedir.

Cable ve DeRue (2002) tarafindan gelistirilen diger bir dlgek 6 ifadeden
olusmaktadir. Maddelerin 3 tanesi ihtiyag tamamlama uyumunun, 3 tanesi de talep-
yetenek uyumunun derecesini belirlemeye yoneliktir ve 6l¢egin giivenilirlik degerleri
sirasiyla ihtiya¢ tamamlama uyumu i¢in .93 ve talep-yetenek uyumu igin .84 olarak
hesaplanmistir (Cable ve DeRue, 2002). Olgek Behram ve Ding, (2014) tarafindan
Tiirkceye cevrilmistir. Olgegin giivenilirlik degerleri sirasiyla ihtiyag-tamamlama
uyumu i¢in .92 ve talep-yetenek uyumu igin .83 seklindedir (Behram ve Ding, 2014).

Arasgtirmada kullanilan 6l¢ek Brkich vd., (2002) tarafindan gelistirilmistir.
Uganok (2008) tarafindan her madde orijinal testteki anlamla eslesecek sekilde
incelenerek Tiirk¢eye cevrilmistir ve giivenirlik degeri .90 olarak tespit edilmistir. Bu
Ol¢egin tercih edilmesinde: Ulusal diizeyde yapilan ¢aligmalarda c¢ogunlukla bu
6lcegin tercih edilmesi etkili olmustur (Kerse, 2018; Kizil, 2020).

Kisi is uyumu Boyutlan Soru Numarasi

Tek Boyut :1,2,3,4,5,6,7,8,9

3.1.3.3. Kisi-Orgiit Uyumuna Yénelik Sorular

Cable ve Judge (1996) tarafindan gelistirilen 3 maddelik kisi orgiit uyumu
Olcegi rapor edilen cronbach alfa i¢ tutarlik katsayisi .87°dir. Karakurum (2005)
tarafindan Tiirk¢e’ye kazandirilan 6lgegin Cronbach alfa i¢ tutarlik katsayisi .84 olarak
aciklanmustir.

Cable ve De Rue (2002) tarafindan kisi-6rgiit uyumuna iliskin arastirmalarda
3 faktorlii toplam 9 maddeden olusan bir dlgek de gelistirilmistir. Kristof (1996)
tarafindan yapilan tamamlayic1t uyum ve biitlinlestirici uyum yaklasimina paralellik
teskil eden bu dlcek Ihtiya¢ Karsilama Uyumu, Deger Uyumu, Talep Yeterlilik Uyumu
olmak {izere 3 alt boyuttan olusmaktadir. Olgek Turung ve Celik (2012) tarafindan
Tiirk¢e’ye cevrilmistir. Orijinal 6l¢ek icerisinde cronbach alfa giivenilirlik katsayisi
.88 oldugu halde, Tiirk¢e icin skor .81 olarak belirlenmistir. Olgegin son bigimi
Behram ve Ding, (2014) tarafindan ortaya ¢ikarilmistir.
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Netemeyer ve digerleri (1997) tarafindan gelistirilmis olan; algilanan kisi-orgiit
uyumu Olcegi, tek boyutlu, 4 soru icermekte ve .88 gilivenirlige sahiptir. El¢i ve
digerleri (2008) tarafindan ¢eviri ve uyarlama prosediirlerine dikkat edilerek Tiirk¢eye
kazandirilmis ve giivenilirligi .90 olarak agiklanmustir.

Uygulamadaki kolaylik ve amaci 6lgmede yeterli oldugunun degerlendirilmesi
ve dlgegin ulusal diizeydeki ¢alismalarda tercih edilmesi (Ornegin: Akbas, 2011 ve
El¢i vd., 2008), 6lgegin giivenilirliginin yiiksekligi gibi sebeplerle kendilerinden izin
alinarak arastirmada tercih edilmistir. Netemeyer vd., (1997) tarafindan hazirlanan ve
calismada kullanilan kisi-6rglit uyumu olgegi: 10., 11., 12. ve 13. maddeleri
icermektedir ve dordiincii boliimdedir.

Kisi orgiit uyumu Boyutlari Soru Numarasi

Tek Boyut :10,11,12,13,

3.1.3.4.Bilgi Paylasimina Yonelik Sorular

Jialin Yi (2009) tarafindan gelistirilen ve giivenirlik katsayisi .78 olarak
aciklanan bilgi paylagimi 6l¢egi yazili katkilar, kisisel etkilesimler, orgiitsel iletigimler
ve uygulama topluluklari olmak iizere 4 boyut ve 28 maddeden olusmaktadir. Olgek
Yozgat ve Urii, (2009) tarafindan Tiirk¢eye gevrilmistir.

Bock ve digerleri (2005) tarafindan gelistirilen 5 maddelik “Bilgiyi
Paylasmaya Niyet Olgegi” Fishbein ve Ajzen’in (1975) arastirmasindan uyarlanmis ve
acik ve Ortiik bilgiyi paylagma niyeti olarak iki boyuttan olusmaktadir. Bu 6lgek iki alt
Ol¢ekten olugmaktadir; agik bilgiyi paylasma niyetine yonelik iki madde ve ortiilii
bilgiyi paylagsma niyetine yonelik {i¢ maddeye sahiptir. Aydintan vd., (2010) tarafindan
Tiirkceye uyarlanmasi gerceklestirilmistir. Bilgiyi paylasma niyeti orijinal 6l¢eginin
giivenilirlik katsayis1 .92 cevirisinin ise giivenirligi de .93 olarak agiklanmistir (Bock
vd., 2005).

Arastirmada kullanilan ve Van Den Hoof ve De Ridder (2004) tarafindan
gelistirilen  bilgi paylasma 0lgegi Ayazlar (2012) tarafindan Tiirkge’ye
kazandirlmistir. Olgegin ashinin giivenirlik katsayis1 .85 olarak aciklanmis, Tiirkce’si
ise .96 olarak belirtilmistir. Olgekte bilgi paylasimi 10 ifade ile dlgiilmektedir. Bilgi
bagis1 ve bilgi toplama olmak tizere iki boyut halinde incelemistir. Bilgi bagis1 boyutu
6 ifadeden ve bilgi toplama boyutu da 4 ifadeden olugmaktadir. Bilgi toplama
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arastirma kapsaminda olmadigindan sadece bilgi bagisi boyutu arastirma kapsaminda
degerlendirilmistir.

Bu calisma ile ilgisi bulunan ve amacina hizmet edecegi degerlendirilen,
arastirmanin diizenleyici degiskeni olan ve bilgi paylasimini gosteren sorulardan

olusan 6l¢ek, anketin besinci boliimiinde yer almaktadir.

Bilgi Paylasma Bovutlari Soru Numarasi
Bilgi Toplama : Arastirmaya dahil edilmemistir.
Bilgi Bagis1 :14,15,16,17,18,19

3.1.3.5.Teknolojik Yatkinlik ve Boyutlarina Yonelik Sorular

Teknolojik yatkinlik 6l¢egi temelde 4 boyutlu olan Parasuraman (2000)’n
gelistirmis oldugu oOlgek iizerinden gelistirilmeye ve kullanilmaya devam ettigi
goriilmiistiir. Olgegin ilk olarak 36 maddelik cevirisi Summak vd., (2010) tarafindan
Tiirk¢e ’ye kazandirilmustir. Bir yil sonra Ozer vd., (2011) ise 23 maddelik Tiirkce
teknolojik yatkinlik 6lgegini hazirlamislar ve g¢evirisinin gilivenirligi de .86 olarak
aciklamiglardir. Teknolojik yatkinlik; iyimserlik, yenilikgilik, gilivensizlik ve
rahatsizlik olmak tizere dort boyut icermektedir. Bu arastirmada kullanilan 6l¢egin
Iyimserlik boyutu giivenirligi .73, yenilik¢ilik boyutu giivenirligi ise .78 olarak
aciklanmustir.

Anketin altinc1 boliimiinde yer alan, arastirmanin bagimsiz degiskeni olan ve
teknolojiye yatkinlik durumunu goésteren bu 6lgegin, arastirma probleminin ¢éziimiine
katk:1 saglayacagi diisliniilmiistiir. Bunda etkili olan nedenlerin basinda sorularinin
aragtirmanin amacina uygunlugu ve soru sayisinin daha az olmasiyla 6l¢ek uygulamasi
sirasinda kolaylik saglamasi, ayrica caligmada konu olan teknolojik yatkinlik
boyutlarindan iyimserlik ve yenilik¢ilik boyutlarinin arastirilmasidir. Calismada bu
dort boyuttan arastirma probleminin ¢oziimiine katkisi ve amacma uygunlugu
diistiniilerek iyimserlik (7 ifade) ve yenilikgilik (5 ifade) boyutlar1 alinmistir. Pilot
calisma ile gecerlik ve giivenirligi tekrar test edilerek yenilik¢ilik boyutundan bir
madde ¢ikarilarak 6lgege son sekli verilmistir.

Teknolojik Yatkinhk Boyutlar: Soru Numarasi

Tyimserlik : 20,21,22.23,24,25,26,
Yenilikgilik 1 27,28,29,30,31
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Giivensizlik . Arastirmaya dahil edilmemistir.

Rahatsizlik . Aragtirmaya dahil edilmemistir.
3.1.3.6.Orgiitsel Degisime Dirence Yonelik Sorular

Piderit (1999) tarafindan gelistirilen ve Szabla (2007) tarafindan da kullanilmis
olan &lgek incelenmistir. Olgek, duygusal, niyetsel ve bilissel boyutlar1 6lgmek igin
gelistirilmistir. Szabla’nin (2007) yaptig1 ¢alismasinda cronbach Alpha degerleri;
duygusal direng i¢in .87, niyetsel direng icin .84 ve bilissel direng i¢in .83 olarak
agiklanmustir.

Kim ve digerleri (2009) tarafindan gelistirilmis Teknoloji Degisimine Karsi
Direng Modeli 7 boyut ve 24 maddeden olusmaktadir. Boyutlari; Kullanic1 Direnci,
Algilanan Deger, Avantaj Saglama, Degistirme Maliyeti, Meslektas Fikri, Calisan
Faydasi, Orgiitsel Destek seklinde isimlendirilmistir.

Degisime direncin 6l¢iilmesinde Oreg (2003) tarafindan gelistirilen, “Degisime
Direng Olgegi” arastirmalar neticesinde dikkate deger bulunmustur. Oreg (2003) bu
olgegin uluslararas: gegerlikte oldugunu ifade etmektedirler. Olgek dort alt faktdrden
olugmakta olup gelistirilen G6lgegin alt faktorleri rutin arayisi, duygusal tepki, kisa
vadeli diisiinme ve sabit fikirlilik seklindedir. Meri¢ (2017)’nin ¢alismasindan alinmis
olup giivenirlik .99 olarak agiklanmistir.

Arastirmanin bagimli degiskeni olan degisime direng 6l¢egi anketin yedinci
boliimiinde yer almaktadir. Direng nedenleri, rutin arayisi, duygusal tepki, sabit
fikirlilik ve kisa vadeye odaklanma olmak tizere 17 soruyu icermektedir. Ancak
bunlardan sabit fikirlilik boyutundaki ‘Sik sik fikrimi degistiririm.” sorusu ‘Fikrimi
kolay kolay degistirmem.” Sorusunun ters kodlu olmasi ve dlgekteki genel uyumu

bozmasi nedeniyle arastirma kapsamindan ¢ikarilmstir.

Orgiitsel Degisime Direnc Boyutlar: Soru Numarasi
Rutin Arayist 1 32,33,34,35
Duygusal Tepki . 36,37,38,39
Kisa Vadeye Odaklanma 140,41,42,43

Sabit Fikirlilik 44,45 46



Degigkenlerin dl¢iilmesi i¢in hazirlanan gerekli izinler alinarak alint1 yapilan

Olgekler ile bilgilerin 6zeti asagidaki tabloda (Tablo 4) paylasilmaktadir.
Tablo 5.0l¢eklere Yonelik Bilgilerin Ozeti

ORJINAL TURKCE ARASTIRMA
i YAZAR KAYNAK BULGUSU
DECL RN SOATUILAR Cronbach Alpha | Cronbach Alpha | Cronbach Alpha
katsayis1 katsayis1 katsayis1
Tyimserlik 0.82
o Parasuraman Ozer vd.
Yenilikgilik (2000) (2011) 0.85
Teknolojik . -
Yatknlik Giivensizlik 0.81 0.73 Kullanilmad:
0.80 0.78
Rahatsizlik 0.75 0.71 Kullanilmadi
0.74 0.54
Tek Boyut .95
Brkich, Jeffs
o ve Carless Ucanok (2008)
Kisi Is Uyumu Tek Boyut (2002) 092 .96
0.90
Kisi Orgiit 0K Boyut Nete(”fgg% Vs | Blei vd. (2008) o4
Uyumu 0.90 '
0.88
- Van Den Hoof
Bilgi Toplama . Kullanilmad
Bilei Pavlasim norTop ve De Ridder, | Ayazlar (2012) ranmadt
gl L ayas it B (2004) 0.96 o5
1lg1 Bagist 0.85 .
Rutin Arayist .82
Duygusal Tepki Oreg vd. Merig (2017) 85
Byl (2013)
D rig‘u.tse Kisa Vadeye 0.89 88
;igrlzlnn;e Odaklanma 0.86 '
. 0.71
Sabit Fikirlilik _ 0.99 .85
Tek Boyut .93
3.14. Arastirma Modeli

Bilimsel calismalarda, yapilan arastirmanin amaci ifade edildikten sonra, bu

amaci gosterecek bir aragtirma modeli bulunmasi yani problemin gorsel ifadesinin
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olmasi; biitiinii gorebilmek ve degiskenler arasindaki iligkilerin ortaya konulmasi
acisindan gereklidir.

Modeller, caligmalarin genel islemsel yapisini ifade eden yapisal tasarimlardir.
Aragtirmalarda kullanilan modeller yapilan arastirmalarin amacina gore farklida olsa
yine de her arastirmanin bir modeli olmasi 6nemlidir. (Karagoz, 2021).

Bu arastirmada, temel amac¢ teknoloji kullanan is yerlerinde g¢alisanlarin
orgiitsel degisime diren¢ durumlarimin ortadan kaldirmak amaciyla teknolojik
yatkinligin, kisi is uyumunun ve kisi orgiit uyumunun etkileri tespit etmek, ayrica bu
iliskilerde bilgi paylagiminin diizenleyici roliinii tespit etmektedir. Bu dogrultuda,

caligmanin teorik modeli asagidaki sekil 2.’de paylasilmaktadir.

Teknolojik Yatkinlhik Bilgi
-Yenilik¢ilik Paylagim
-iyimserlik

Orgiitsel
Degisime
Direng

[ Kisi Is Uyumu }

[ Kisi Orgiit Uyumu

Sekil 2. Arastirma Teorik Modeli

Modelde bagimli degisken olarak oOrgiitsel degisime direng yer almaktadir.
Bagimsiz degiskenlerden birincisi teknolojik yatkinliktir ve alt degiskenleri olarak da
yenilik¢ilik ve iyimserlik boyutlar1 ele alinmistir. Diger bagimsiz degiskenler olarak
da kisi is uyumu Ve Kisi 6rgiit uyumu ele alinmistir. Yine bagimli degisken ile bagimsiz
degiskenler arasindaki iligkinin tamamini ya da bir kismini iistlenen degisken oldugu

diisiiniilen bilgi paylasiminin diizenleyici rolii de modelde ele alinmistir.
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3.1.5. Arastirmanin Hipotezleri

Aragtirmanin bu bdliimiinde, literatiir kisminda yer verilen kavramlar
arasindaki iliskiler ve arastirmanin amaglar1 dogrultusunda test edilmek istenilen temel
hipotezlerin kavramsal temelleri olusturulmustur. Literatiirde yapilan arastirmalar
incelendiginde orgiitsel degisime dirence etki eden faktorlerin igerisinde kisi is ve kisi
orgiit uyumlart ve teknolojik yatkinligin degisime direng tizerine etkileri ile ilgili
doktora diizeyinde ¢ok az arastirmaya rastlanmistir. Dolayisiyla kisi is ve kisi orgiit
uyumlari, teknolojik yatkinlik ve degisime direng ile ilgili literatiirdeki ¢alismalar
incelenerek bu arastirmaya 6zgii hipotezler kurulmustur. Bunlara ilave olarak bilgi
paylasimimin bu faktorler lizerinde diizenleyici etkisini inceleyen arastirmalara da
rastlanmamustir. Bu dogrultuda literatiire katki saglamak amaciyla hipotezler
olusturulmustur. Ozetle kurulan hipotezler yapilan caligmalar incelenerek
kurulmustur.

Yapilan bu arastirmanin modeline uygun olarak asagidaki hipotezler
kurulmugtur. Kurulan hipotezlerde modelde belirtildigi gibi “teknolojik yatkinlik” ve
“alt boyutlar1” ile “kisi is uyumu” ve “kisi orgiit uyumu” degiskenleri bagimsiz
degisken, “Orgiitsel degisime direng” degiskeni ise bagimli degisken olarak se¢ilmistir.
Bununla birlikte “bilgi paylagim1” nin diizenleyicilik rolii incelenmistir.

Kisi is ve Kkisi orgiit uyumlan ile orgiitsel degisime diren¢ arasindaki
iliskilere yonelik hipotezler:

Degisimden bahsedildigi zaman, beraberinde getirdigi yeniliklerin 6grenilmesi
ve bu yeniliklere gereken uyumun saglanmasi, sonug olarak calisanlarin, konfor alani
olarak nitelendirilen bolgelerin disina ¢ikmalar1 gerektiginden dolayi, calisanlar
tarafindan olumlu karsilanmamaktadir. Calisanlar aliskin olduklari sart ve durumlari
diizenin bozulmasini, konfor alanmnin digma ¢ikip, yeni bilgilerin 6grenilmesini
istememekte ve sonug olarak degisime direng davranislari sergileyebilmektedir. (Bocij
ve digerleri, 2008)

Literatiir arastirmas1 sonucunda gegen on yillarda kisi ¢evre uyumunun popiiler
oldugu ve alt boliimlerinden kisi is ve kisi 0rglit uyumu en fazla arastirilan iki unsuru
oldugu ifade edilebilir. (Ardi¢ ve Glindogmus, 2016). Bu konularin fazlaca aragtirilma
sebebi olarak uyum sonucunda calisanlarda ortaya cikabilecek is tatmini, is

performanslarinda artig, isten ayrilma niyetlerinde azalig, orgiitsel baglilik ve orgiit
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icinde karsilasilan degisime karsi direncte azalis gibi temel konular yer almaktadir
(Kristof, 1996). Ayrica calisanlar agisindan calistiklari ortama uyum saglama,
calisanlarin kisisel 6zellikleri ile ¢gevre unsurlar1 arasinda uyumu bulma ve yakalama
onemli bir husus olarak goriilmektedir. Dolayisiyla calisanlar kendi hayatlarina iliskin
kontrol sahibi olma, calistiklar1 ortama ait olma, orada mutlu ve huzurlu olma gibi
ihtiyaclar1 sebebiyle de uyum konusu 6nemli hale gelmistir (Van Vianen, 2018).

Afsar ve digerleri (2015); Chen vd., (2014), kisi is uyumunu Orgiitiin
yetenekleri ile ¢alisanin yetenek ve becerilerinin Ortiismesi olarak tanimlamakta ve
dogru isler i¢in dogru ¢alisanlarin bulunmasi ile kisisel 6zelliklerine ve becerilerine
uyumlu olarak yerlestirilmelerinin ve istihdam edilmelerinin Gnemine vurgu
yapmaktadir ve ancak bu uyumla ¢alisan direncinin azalacagi ifade edilmektedir.

Covella (2017)’da yukardaki yazarlarla ayni sekilde kisi is uyumu ile
calisanlarin kisilik 6zellikleri ve onlarin yapmis olduklari is davraniglar1 arasindaki
iliskiyi ifade ederek ¢alisanlarin isiyle uyumunun hem kendileri i¢in hem de orgiit
acisindan olumlu sonuglar doguracagi belirtilmektedir. Yani eger calisanin kisisel
ozellikleri ile isin gerekleri arasinda uyum varsa ¢alisanlarin is yerlerine karsi olumlu
duygu ve diisiince sahibi olacaklari, dolayistyla olumlu davranis olarak yansiyacagini
belirtmektedir. Bu durumun ¢alisanlar ile igveren ve yoneticiler agisindan aralarinda
daha az direng yasamalar1 anlamina gelmektedir.

Shane (2010)’e gore kisi is uyumu calisanlarin orgiit kiiltiirline uyumlarini da
desteklemektedir. Dolayisiyla isveren ve yoneticiler agisindan orgiit iginde hakim olan
kiiltiire uyumlu calisanlarin se¢ilmesinin énemli oldugu, orgiit kiiltiiriinlin degisime
actk olmasi sonucunda calisanlarin Orgiitleriyle daha kolay duygusal baglar
kurabilecegi, bu durumun ¢alisan uyumunu saglayarak degisime destekleyecegi ifade
edilmektedir.

Zhang ve Cai (2017) ise orgiitsel anlamda yeniliklerin getirdigi uyumun,
organizasyonlar olarak, yenilik¢i davranis ve faaliyetlerini ve orgiitsel performansini
iyilestirmek i¢in Orgiitiin kaynaklarmin ve kabiliyetlerini etkin ve verimli bir bigimde
uyarlayarak, orgiitiin i¢ ve dis ortamlara ve artaya ¢ikan yeniliklere ayak uydurmaya

cabaladiklar1 bir siire¢ olarak 6nemini belirtmektedirler.

Kiliger (2008) ise insan ve cevresi arasindaki uyum ve etkilesim sonucu

calisanlarin orgiitle duygusal bag kurmalarinin desteklendigi ayrica teknoloji ve
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bilimin 6n plana ¢ikmasiyla, teknoloji kiiltiiriiniin degerler kiiltiiriinti belirledigi ve
denetimi altina aldigini ifade etmektedir. Boylece g¢alisanlarin teknoloji kiiltiiriiyle
etkilesimleriyle uyumlarinin saglanmasi, bununla beraber toplumla olan uyumunun da
gerceklesmesine katki saglayacaktir. Yani c¢alisanlarin giderek karmasiklasan is
hayatina ve gittikge etkisini artiran teknolojik gelismelere uyum saglayabilmeleri igin,
gerekli bilgi, beceri ve tutumlarla donatiimalari 6nemlidir. Bunun i¢in gerekliliginin
kavranilmasi ve gerekli 6n hazirliklarin yapilmasi ve egitimlerinin verilmesi 6nem arz

etmektedir.

Donmez (2018)’de benzer sekilde ¢evresel faktorlerin etkileriyle ortaya gikan
yeniliklere uyum saglamak her orgiitiin durumuna gore degisiklik gosterebildigini
sosyokiiltiirel ¢evredeki degisimlerin, tiiketicilerin tutum ve davraniglarinda, rakip ve

paydaslarinda da degisimlere yol agtigini ifade etmektedir.

Orgiitlerin kendilerine ait dzellikler ile calisanlarin sahip olduklari 6zelliklerin
eslesmesini ifade eden (Argyris, 1957) kisi orgiit uyumu, rekabetgi is ortamlari ve
nitelikli isglicii piyasasinda orglitlere esneklik ve orgiite bagli isgiiclinii siirdiirmek i¢in
onemli etkiye sahiptir (Kristof-Brown, (1996); Bowen vd., (1991). Ayrica galisanlarin
sahip olduklar1 degerler ile orgilit degerlerinin karsilikli uyumu ile ¢alisanlarin ve
orgiitlerin daha etkili olabilecegini ifade etmektedir. Aksi halde karsilikli degerlerin
uyumsuzlugu sonucunda ¢aliganlarin ve orgiitiin basarilarinda azalma ve gerilemenin
kacgiilmaz olacagi belirtilerek, bu durumun 6rgiit icerinde ya direng sebebi olacagi ya
da oOrgiitten ayrilma ve kopmalarin goriilecegi ifade edilmektedir (Cable, 2001).
Dolayisiyla orgilit veya ¢alisandan en azindan birisi digerinin ihtiyacini karsilar veya
benzer temel Ozellikleri paylasir ya da her ikisinin olmasi halinde kisi Orgiit

uyumundan bahsetmek miimkiin olabilmektedir.

Farooqui ve Nagendra (2014)’ya gore bir o6rgiit icin en onemli biyime
kaynagi, insan kaynagi olarak belirtilmektedir. Bu kaynagin en iyi sekilde kullanilmasi
ise, kurulusta belirlenen degerler ile c¢alisanlarin sahip oldugu bilgi, beceri ve
yeteneklerin uyumlanmasina baghdir. Calisanlar, kendi degerleriyle uyumlu oldugunu
diisiindiikleri kuruluslarda calismak isteyeceklerdir. Orgiitler de orgiitsel degerleri ile
tutarli olan ve degerleri eslesen calisanlar ise alma egilimindedirler. Bu sartlar

neticesinde tam bir uyumdan bahsetmek miimkiin olabilecek ve ¢alisan daha tatmin
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edici bir performans sergileyebilecektir. Aksi halde orgiit i¢inde direng belirtilerinden
olan isi yavaglatma, ge¢ gelme, izin kullanma gibi istenmeyen durumlar

gorilebilmektedir.

Yukaridaki uyuma farkli acilardan bakan arastirmalarin  tamami
diisiiniildiiglinde bu arastirmanin uygulandigi Kayseri OSB’ deki ¢alisanlarin kisi is ve
kisi orgiit uyumlari ile degisime direng arasinda iliskinin var oldugu diistintilmektedir.

Bu baglamda, temel arastirma hipotezleri asagidaki sekilde olusturulmustur;

Hipotezler:

Hi: Kisi is uyumunun orgiitsel degisime direng iizerinde olumlu bir etkisi vardir.

Hz: Kisi is uyumunun orglitsel degisime direncin alt boyutlarindan rutin arayisi
tizerinde olumlu bir etkisi vardir.

Hs: Kisi i uyumunun Orgilitsel degisime direncin alt boyutlarindan duygusal tepki
tizerinde olumlu bir etkisi vardir.

Hs: Kisi is uyumunun oOrgiitsel degisime direncin alt boyutlarindan kisa vadeye
odaklanma iizerinde olumlu bir etkisi vardir.

Hs: Kisi is uyumunun orgiitsel degisime direncin alt boyutlarindan sabit fikirlilik
tizerinde olumlu bir etkisi vardir.

He: Kisi orgiit uyumunun orgiitsel degisime direng iizerinde olumlu bir etkisi vardir.
H7: Kisi orgiit uyumunun Orgiitsel degisime direncin alt boyutlarindan rutin arayisi
tizerinde olumlu bir etkisi vardir.

Hs: Kisi 6rgiit uyumunun orgiitsel degisime direncin alt boyutlarindan duygusal tepki
tizerinde olumlu bir etkisi vardir.

Ho: Kisi orgilit uyumunun orgiitsel degisime direncin alt boyutlarindan kisa vadeye
odaklanma iizerinde olumlu bir etkisi vardir.

H1o: Kisi 6rglit uyumunun orgiitsel degisime direncin alt boyutlarindan sabit fikirlilik

uzerinde olumlu bir etkisi vardir.

Teknolojik Yatkinlik ile orgiitsel degisime direnc¢ arasindaki iliskilere
yonelik hipotezler:

Teknolojilerin hizla is hayatina girmesi ve degisiminin hizinin giinden giine
artmasiyla isletmeler rekabet kosullarina uyum saglamak ve varliklarini devam ettirme

adia yeni gelistirilen cihaz ve uygulamalari is yapma siire¢lerine déhil etmek zorunda
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kalmaktadirlar. Tiim alanlar1 etkileyen ve igine alan teknolojik gelismeler, sektor
paydaslarinin beklentilerini de o6nemli Olclide etkilemekte ve bu beklentilerin
karsilanmasi i¢in baslatilan siireg, degisimleri de beraberinde getirmektedir. Bu
durumun sonucu olarak teknoloji ile i¢ ige genis ¢apli bir degisim ve doniisiim siirecine
girilmekte ve bu slirece uyum saglanmasi giderek 6nemli hale gelmektedir. Tabi bunlar
yasanirken c¢alisanlarin degisime ayak uydurmalari ve kabullenmeleri her zaman ayni
hizda olamamaktadir. Yasanan bu uyum problemleri degisime karsi diren¢ olarak
kendisini gostermektedir. Dolayisiyla degisime direnci ortadan kaldirmak ya da
etkisini azaltmak acisindan calisanlarin teknolojik siireglere yatkinliklarinin
belirlenmesi 6nem arz etmektedir.

Kiliger, (2008) edinilen her yeni bilginin degisimlerin baslangici oldugunu ve
hizlandiricist  konumunda  oldugunu  belirterek  yeni teknolojilere uyum
saglayabilmenin yeni teknolojileri elde etmek kadar 6nemli oldugunu vurgulamakta
ve dolayisiyla calisanlarin yeni teknolojilere yatkinligi ve agikliginin 6nemine vurgu

yapmaktadir.

Bocij vd., (2008)’e gore, ¢alisma hayatinda karsilagilan direng sebeplerinden
birisi de teknolojik degisimlerdir. Calisanlarin teknolojik gelismelere direng gésterme
sebepleri arasinda, bireysel performanslarindaki degisimler ve bunun sonucunda baglh
olduklar1 orgiitlerin  performanslar1 iizerinde olumsuz etkilerinin  goriilmesi
olmaktadir. Yine s6z konusu dirence etki eden; ¢alisanlarin bakis agilar1 ve anlayis
eksikligi, sosyal anlamda karsilasacaklar1 belirsizlikler olabilmektedir. Duygusal
anlamda isverenler ve yoneticiler agisindan kendi gii¢ ve niifuzlarina yonelik tehditler
(kontrol kaybi), yeni olusturulan sistem maliyetlerinin beklenen faydalarindan daha
yiikksek olacagi ve basarisizlikla sonuglanma gibi birgok makul nedenler

bulunmaktadir.

Benson ve Dundis (2003)’e gore bilgisayar ve yazilimlar, internet siteleri basta
olmak lizere yeni bilgiler edinmeyi gerektiren tiim yenilikler, teknolojik gelismelerin
hizi, c¢alisanlarda stresin artmasina neden olabilmektedir. Baska bir ifadeyle
teknolojinin artan hizi ve gelisimi, egitim ve iletisimin de hemen hemen her yere
ulastirilmasina firsat verirken, ayni zamanda stres kaynagi olabilmektedir. Yoneticiler

ve igverenler teknolojideki yasanan yenilik ve gelismelerin hizina uyum saglanmasini
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beklemekte ve bu durum calisanlarda huzursuzluga ve rahatsizliga neden olarak

degisime kars1 tepki gostermelerine sebep olmaktadir.

Basgoze (2010) teknoloji, egitim basta olmak iizere bir¢ok alanda énemli bir
yere sahip olmasi ile birlikte, bu teknolojilere direng gdsteren calisanlar basta olmak
tizere teknolojiye direng gosteren tiiketiciler de oldugunu belirterek, dolayisiyla

teknolojik hizmetlerin benimsenmesi konusunun 6nemini vurgulamaktadir.

Naktiyok (2007) yonetim noktasinda teknolojik gelismelerin yeni fikir ve
uygulamalarin ortaya ¢ikmasiyla orgiit i¢inde yapi ve siire¢ degisikliklerine yer
hazirlamakla birlikte hizli teknolojik degisimlerin orgiitleri yenilik yapmaya
zorladigin1 ve sonug olarak bu zorluklar direng basta olmak tizere ¢oziilmesi gereken

sorunlart getirdigini ifade etmektedir.

Durna (2002) miisterilerin igletmeleri yenilige zorlamalar1, yeni bilgilerin
olugmasi, teknolojik gelismeler, isletmelerin igerisindeki dinamikler dolayisiyla
isletmeler yenilige gitme ihtiyact hissetmektedirler. Yenilik ihtiyaci ya da zorunlulugu
ise ancak calisanlarin siireci benimsemesi ve direng yasanmamasi ile miimkiin
olabilmektedir. Bu ise ¢alisanlarin sabit fikirli olmamalari, 6rgiit agisindan ve kendi
gelecekleri agisindan daha uzun vadeli diigiinmeleri ile ve yeniliklere olan yatkinliklari

ile dogrudan iliskilidir.

Kogel (2007) orgiitsel degisim sonucunda ortaya ¢ikabilecek direncin
nedenlerini siralarken birgok etkenin bulunabilecegi; bunlarin arasinda ise teknoloji ve
gelisiminin getirdigi sonuglara deginmektedir. Ornegin; is kosullarinin degismesinden
gelen endise, is yiikiiniin artmasi, ilave maliyet korkusu, degisimin teknik olarak
imkansiz goriilmesi, teknik bilgi yetersizligi korkusu ve teknolojik issizlik korkusu
gibi birgok sonuglarindan bahsetmektedir. Bu sonuglar ¢alisanlarda duygusal tepkilere
neden olmaktadir. Bu durumda yapilabilecek en dogru davranis seklinin, yapilacak
degisimi sadece iist kademenin istedigi ve yaptigi bir slire¢ olmaktan ¢ikarip,
calisanlarin gii¢lendirilerek degisimi sahiplenmelerinin saglanmasi, belli bir grup
icinde olan calisanin, grup tarafindan dislanip zorlanmamak ve grup performansini
diisirmemek adma degisimin zorunlulugunu kavrayarak gerekeni yapacagini

belirtmek olacaktir.
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Yukaridaki teknolojik yatkinlik ve diren¢ arasindaki iliskiye dikkat c¢eken
arastirmalar 15181nda, ¢alisanlarin teknolojik yatkinliklar ile orgiitsel degisime direng
arasinda iliski oldugu diisiiniilmektedir. Bu kapsamda, olusturulan temel aragtirma

hipotezleri su sekilde olusturulmustur:

Hi1: Teknolojik yatkinligin orgiitsel degisime direng lizerinde olumlu bir etkisi vardir.
Hi1a: Teknolojik yatkinligin alt boyutlarindan yenilikgilik boyutunun Grgiitsel
degisime direng tizerinde olumlu bir etkisi vardir.

Hip: Teknolojik yatkinligin alt boyutlarindan iyimserlik boyutunun &rgiitsel degisime
direng tlizerinde olumlu bir etkisi vardir

Hi2: Teknolojik yatkinligin 6rgiitsel degisime direncin alt boyutlarindan rutin arayist
tizerinde olumlu bir etkisi vardir.

Hiza: Teknolojik yatkinligin alt boyutlarindan yenilik¢ilik boyutunun orgiitsel
degisime direncin alt boyutlarindan rutin arayisi iizerinde olumlu bir etkisi vardir.
Hai2b: Teknolojik yatkinligin alt boyutlarindan iyimserlik boyutunun 6rgiitsel degisime
direncin alt boyutlarindan rutin arayisi tizerinde olumlu bir etkisi vardir.

Hi3: Teknolojik yatkinligin orgiitsel degisime direncin alt boyutlarindan duygusal
tepki tizerinde olumlu bir etkisi vardir.

Hiza: Teknolojik yatkinligin alt boyutlarindan yenilik¢ilik boyutunun orgiitsel
degisime direncin alt boyutlarindan duygusal tepki {izerinde olumlu bir etkisi vardir.
Hasp: Teknolojik yatkinligin alt boyutlarindan iyimserlik boyutunun orgiitsel degisime
direncin alt boyutlarindan duygusal tepki tizerinde olumlu bir etkisi vardir.

Hi4: Teknolojik yatkinligin orgiitsel degisime direncin alt boyutlarindan kisa vadeye
odaklanma iizerinde olumlu bir etkisi vardir.

Hi4a: Teknolojik yatkinligin alt boyutlarindan yenilik¢ilik boyutunun orgiitsel
degisime direncin alt boyutlarindan kisa vadeye odaklanma iizerinde olumlu bir etkisi
vardir.

Huap: Teknolojik yatkinligin alt boyutlarindan iyimserlik boyutunun 6rgiitsel degisime
direncin alt boyutlarindan kisa vadeye odaklanma {izerinde olumlu bir etkisi vardir.
His: Teknolojik yatkinligin 6rgiitsel degisime direncin alt boyutlarindan sabit fikirlilik
tizerinde olumlu bir etkisi vardir.

Hisa: Teknolojik yatkinligin alt boyutlarindan yenilik¢ilik boyutunun Orgiitsel

degisime direncin alt boyutlarindan sabit fikirlilik {izerinde olumlu bir etkisi vardir.
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Hisp: Teknolojik yatkinligin alt boyutlarindan iyimserlik boyutunun orgiitsel degisime
direncin alt boyutlarindan sabit fikirlilik tizerinde olumlu bir etkisi vardir.

Bilgi paylasimi diizenleyici degiskeni ile oOrgiitsel degisime direng
arasindaki iliskilere yonelik hipotezler:

Orgiit calisanlarinin degisime direng gdstermelerinin altinda yatan sebeplerden
bir tanesi de bilgi paylasim konusudur. Calisanlarin birbirleriyle bilgi, beceri ve
deneyimlerini kisaca entelektiiel sermayelerini paylasmalar1 birbirlerinden bilgi
topladiklarini gostermektedir. Bilgi paylasimi ¢alisanlarin diger ¢alisanlara danigsma,

tesvik etme ya da tavsiye seklinde gergeklesmektedir. (Koskinen, 2003; Lin vd. 2009).

Bilgi toplanmasinda, esas olan calisanlarin elde ettigi kazanimlar1 diger
calisanlara kendi rizasiyla goniillii olarak vermesi oldugu gibi bilgi paylasiminda esas
olan da calisanlardan gelen bilginin goniillii olarak alinmasidir (Kutanis ve Mercan,
2015; Karaaslan vd., 2009; Sozbilir ve Yesil, 2016). Bu bilgiler 1s18inda agagidaki

hipotezler olusturulmustur:

Hie: Kisi i3 uyumunun oOrgiitsel degisime direng {iizerindeki etkisinde bilgi
paylasiminin diizenleyici etkisi vardir.
Hi7: Kisi oOrglit uyumunun Orgiitsel degisime diren¢ tiizerindeki etkisinde bilgi
paylasiminin diizenleyici etkisi vardir.

Calisanlar bilgi paylasmalart ile onlara olan ihtiyacin azalacagini
diistinebilmektedirler ve bunun sonucu olarak gii¢ kaybina ugrayacaklar1 endisesi yer
almaktadir. Ayrica bilgi paylasim konusunda calisanlar arasinda bir¢ok olumsuz
davraniglar yer alabilmektedir. Literatirde yer alan c¢alismalarda rutin arayisi
icerisinde olan, orgiitsel degisime direng gosteren bireylerin isten ayrilma egilimlerin
de artislar oldugu belirtilmektedir (Edwards, 1991; Saks ve Ashforth, 1997; Cable ve
DeRue, 2002). Tak (2012), ¢aligmasinda kisi is uyumunu artirmak ve kisilerin
orgiitlerde devamliligin1 saglamak i¢in is rotasyonu uygulamalarina 6nem vermeleri
gerektigini, ancak bu sekilde c¢alisanlarin rutin arayisindan uzaklasabileceklerini

belirtmektedir.

Costa ve McCrae (1992)’ e gore disa doniik insanlar konuskan olduklarindan,
organizasyondaki diger lyelerle bilgi paylasma egiliminde olmalari beklenebilir.

Ayrica deneyimlemek i¢in yiiksek diizeyde acikliga sahip insanlar, her zaman yeni
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bilgi aradiklari igin rutin davranistan uzaklasirken diger taraftan da genellikle bilgiyi

paylagma egilimi gostermektedirler.

Winter (1988) ticari firmalarin iiretme yeteneklerinin, halihazirda bildiklerine
ve liretim rutinlerine ve makinelerine gomiilii hale gelen bilgiye baglh oldugunu, bir
firmani maddi varliklari, insanlar onlarla ne yapacaklarini bilmedikleri siirece sinirl
degere sahip olacaklarini belirtmektedir. Bu nedenle, bir firma i¢in bilginin 6nemi agik
olmakla birlikte bilgi, deger iretmede en Onemli unsur olarak goriilmektedir.
Degerinin ise paylasildik¢a arttig1 sdylenebilir. Bu nedenle, modern is diinyasinda
“bilgi glictiir” goriisli yerini “bilgi paylasimi giigtiir” ifadesine birakmistir (Gurteen,
1999; Van Den Hoof ve De Ridder, 2004; Liao vd., 2007)

Bu dogrultuda ¢alismada asagidaki hipotezlere yer verilmistir:

Hig: Kisi is uyumunun Orgiitsel degisime direncin alt boyutlarindan rutin arayisi
tizerindeki etkisinde bilgi paylagiminin diizenleyici etkisi vardir.
Hig: Kisi Orgiit uyumunun orgiitsel degisime direncin alt boyutlarindan rutin arayisi
tizerindeki etkisinde bilgi paylasiminin diizenleyici etkisi vardir.

Yeniceri ve Demirel (2007)’e gore degisime direng gosterme basta olmak
tizere, bilgi paylasiminin duygusal bir tepki olarak galisanlarca giiciiniin azalmasi
olarak degerlendirilmesi, ¢alisanlarin bilgi paylasimini zaman kayb1 olarak gérmeleri
veyahut taraflarin yeterli bilgiye sahip olmamasi dolayisiyla ortak bir dil
konusamamalar1 gibi bireysel engeller isletme kazanimlarini1 dogrudan etkilemektedir.

Bu bilgiler 15181nda asagidaki hipotezler olusturulmustur:

Hzo: Kisi i$ uyumunun orgiitsel degisime direncin alt boyutlarindan kisa vadeye
odaklanma iizerindeki etkisinde bilgi paylasiminin diizenleyici etkisi vardir.
Ho1: Kisi 6rgiit uyumunun orgiitsel degisime direncin alt boyutlarindan duygusal tepki

tizerindeki etkisinde bilgi paylasiminin diizenleyici etkisi vardir.

Akgtil (2019), organizasyonlarin siirdiiriilebilir rekabet giiclinii elde etmesi
veya elinde bulundurabilmesi i¢in ¢alisanlariin bilgi toplamas1 kadar bilgi bagisinda
bulunmasinin da etkili oldugunu vurgulamaktadir. Ciinkii bilginin toplanmasi ig¢in
bilgi bagisinin da olmasi gerekmektedir. Bu aciklamalar dikkate alindiginda

calisanlarin ancak bu sekilde yenilik¢i, degisime acik ve uzun vadeli olabilecegi
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belirtilmektedir. Sonugta bilgi bagisinin, paylasimmin bilgi toplamaktan daha zor
oldugu bunun i¢in daha fazla zamana ihtiya¢ oldugu da anlagilmaktadir. Bu bilgiler

15181nda asagidaki hipotezler olusturulmustur:

H22: Kisi is uyumunun orgiitsel degisime direncin alt boyutlarindan duygusal tepki
tizerindeki etkisinde bilgi paylagiminin diizenleyici etkisi vardir.

Hos: Kisi orgilit uyumunun orglitsel degisime direncin alt boyutlarindan kisa vadeye
odaklanma iizerindeki etkisinde bilgi paylasiminin diizenleyici etkisi vardir.

Meyer vd., (2004), kisinin bilgisini goniillii olarak paylagsmasinin istege bagh
bir davranis oldugunu belirtmislerdir. Sebebi ise kimse ifsa etmedigi siirece kendi bilgi
birikimi ve uzmanlhi@i hakkinda fikir sahibi olunamamaktadir. Bilgi paylasimi,
sirketlerin beceri ve yetkinliklerini gelistirip rekabet avantaji elde edebilmeleri i¢in
onemli bir faktordiir. Bu agidan 6rgiit icerisinde bu davranis desteklenerek ¢aliganlarin
daima rutin davranislardan uzaklagmalari, sabit fikirlilik yerine yenilenme ve daha
uzun vadeli kendisi ve orgiit menfaatleri i¢in ¢alisma saglanmis olacaktir. Bu bilgiler

1s18¢1nda asagidaki hipotezler olusturulmustur:

H24: Kisi is uyumunun Orgiitsel degisime direncin alt boyutlarindan sabit fikirlilik
tizerindeki etkisinde bilgi paylasiminin diizenleyici etkisi vardir.
H2s: Kisi orgilit uyumunun oOrgiitsel degisime direncin alt boyutlarindan sabit fikirlilik
tizerindeki etkisinde bilgi paylasiminin diizenleyici etkisi vardir.

Hoscan vd., (2003) iilkelerin gelismislik diizeylerinin belirlenmesinde bilgi,
bilginin iretilmesi, paylasimi ve tiiketiminin en 6nemli belirleyici faktor oldugunu
belirterek, zaman i¢inde ortaya ¢ikan ihtiyag ve gelismelere gore, faaliyet gosterilen
tiim alanlarda orgiitlerin elinde bulundurmasi gereken dort temel kaynak olan isgiicii,
para, makine ve ham maddeye ilave olarak, simdiki kosullara gore bu kaynaklardan
daha degerli hale gelen bilgi kaynagi ve bilginin paylagimi oldugunu ifade

etmektedirler.

Teknolojik yatkinlik olarak hazir olan ¢alisanin, onun kullanimini kolay gérme
ihtimali daha yiiksektir. Benzer sekilde, Walczuch vd., (2007) daha yenilikgi bireylerin
cok fazla biligsel ¢aba harcamadan yeni bir teknolojiye daha yumusak bir gecise sahip
olduklarinin algilandigin1 géstermistir. Bu nedenle degisime hazir bireylerin, yeni

sistemleri kullanmay1 ¢ok az cabayla kolayca dgrenebilecekleri belirtilmektedir.
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Hze: Teknolojik yatkinligin orgiitsel degisime direng iizerindeki etkisinde bilgi
paylasiminin diizenleyici etkisi vardir.

Hosa: Teknolojik yatkinligin alt boyutlarindan yenilikgilik boyutunun Grgiitsel
degisime direng tizerindeki etkisinde bilgi paylasiminin diizenleyici etkisi vardir.
Hzeb: Teknolojik yatkinligin alt boyutlarindan iyimserlik boyutunun 6rgiitsel degisime
direng {izerindeki etkisinde bilgi paylasiminin diizenleyici etkisi vardir.

Davenport ve Prusak, (1998)’a gore bilgi paylasimini tesvik etmek ve arttirmak
i¢cin cesitli yontemler vardir. Bunlar arasinda bilgi fuarlari, mentorluk ve bilgisayar
destekli sistemler bulunmaktadir. Bilgisayar destekli sistemlerin organizasyonda bilgi
paylasimini kolaylastirici olarak gorev yaptigi belirtmektedirler. Gerek acik bilgi
gerekse de ortiilii bilginin paylasilmasi i¢in, bilginin toplanmasindan sonra, uygun veri
tabanlarinda saklanmasi ve elde edilen bilgilerin depolanmasi seklinde bir yol takip
edilmektedir; insanlarin kendi bilgilerini iletmelerine yardimci olacak bilisim
teknolojilerini kullanma stratejisi de tercih edilmektedir. Bu yolla ¢alisanlara bilgiye
kolay ulasma imkani sunarak yenilikleri benimsemede yardimci olunabilmektedir

(Greiner vd., 2007).

Teknik destegin olmamasinin ve entegre bilisim teknolojileri sistemlerinin
kullanilamamasinin is rutinlerini ve iletisim akislarin1 engelledigi, c¢alisanlarin
teknolojik yatkinlik olarak kendisinden bekleneni yapip yapamayacagindaki
belirsizlikler, bilisim teknolojileri ve siireclerinin birbirlerine uyumsuzluklari ve buna
kars1 ¢alisanlarda bireysel bilgi eksikligi ve bilgi paylasimindaki yetersizlikleri hatta
paylasim isteksizlikleri isletmelerde karsilagilan temel problemlerdendir (Akgiil,
2019)

H27: Teknolojik yatkinligin o6rgiitsel degisime direncin alt boyutlarindan rutin arayisi
tizerindeki etkisinde bilgi paylagiminin diizenleyici etkisi vardir.

Hoza: Teknolojik yatkinligin alt boyutlarindan yenilik¢ilik boyutunun Grgiitsel
degisime direncin alt boyutlarindan rutin arayist iizerindeki etkisinde bilgi
paylasiminin diizenleyici etkisi vardir.

Hz7: Teknolojik yatkinligin alt boyutlarindan iyimserlik boyutunun 6rgiitsel degisime
direncin alt boyutlarindan rutin arayis1 lizerindeki etkisinde bilgi paylasiminin

diizenleyici etkisi vardir.
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Aluftekin (2012) bilgi ve bilgi paylasiminin 6nemine dikkat ¢cekerek bir orgiit
ne kadar biiyiik olursa olsun, tiim teknolojik gelismeleri takip etmek ve tiim yenilikleri
gerceklestirmek i¢in yeterli olmadigini dolayisiyla birgok orgiit, o6rgiit disinda ortaya
¢ikan c¢alisma ve gelismelerden yararlanmak i¢in degisik yollardan bilgiyi ve bilgiye
sahip olan galisanlar1 veya bilgiyi yatirima doniistiiren orgiitleri elde ederek, orgiit
biinyesinde kullanimini amaglamaktadirlar. Bunu yaparken de en fazla teknolojiye
karst olumlu duygu gelistirmis olan ¢alisanlara ihtiyag duymaktadirlar. Ciinkii
kullanicilar olarak ¢alisanlarca benimsenmeyen ve kullanilamayan teknolojinin degeri

kalmamaktadir.

H2g: Teknolojik yatkinligin orgiitsel degisime direncin alt boyutlarindan duygusal
tepki tizerindeki etkisinde bilgi paylasiminin diizenleyici etkisi vardir.

Hoga: Teknolojik yatkinligin alt boyutlarindan yenilik¢ilik boyutunun Grgiitsel
degisime direncin alt boyutlarindan duygusal tepki {iizerindeki etkisinde bilgi
paylasiminin diizenleyici etkisi vardir.

Hagb: Teknolojik yatkinligin alt boyutlarindan iyimserlik boyutunun 6rgiitsel degisime
direncin alt boyutlarindan duygusal tepki lizerindeki etkisinde bilgi paylasiminin
diizenleyici etkisi vardir.

Bocij vd., (2008)’e gore ¢alisanlarin teknolojiye uyumu ve basarilarinin
saglanilabilmesi icin teknolojik degisimden etkilenebilecek tiim ¢alisanlara amaclarin
egitim yoluyla etkili bir sekilde agiklanmasi ve teknoloji kullanimina yonelik
egitimlerin verilmesi gerekmektedir. Ayrica calisanlarin da dinlenilmesi ve
sOylediklerine yonelik ilave tedbirlerin alinmasi gerekli goriilmektedir. Ancak bu
sekilde galisanlardaki duygusal tepki ve sabit fikirlerin giderilebilmektedir. Bu bilgiler
151g¢1nda asagidaki hipotezler olusturulmustur:

Hzg: Teknolojik yatkinligin orgiitsel degisime direncin alt boyutlarindan kisa vadeye
odaklanma iizerindeki etkisinde bilgi paylasiminin diizenleyici etkisi vardir.

H2ga: Teknolojik yatkinligin alt boyutlarindan yenilik¢ilik boyutunun orgiitsel
degisime direncin alt boyutlarindan kisa vadeye odaklanma iizerindeki etkisinde bilgi
paylasiminin diizenleyici etkisi vardir.

Hzgp: Teknolojik yatkinligin alt boyutlarindan iyimserlik boyutunun 6rgiitsel degisime
direncin alt boyutlarindan kisa vadeye odaklanma iizerindeki etkisinde bilgi

paylasiminin diizenleyici etkisi vardir.
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Hso: Teknolojik yatkinligin orgiitsel degisime direncin alt boyutlarindan sabit fikirlilik
tizerindeki etkisinde bilgi paylagiminin diizenleyici etkisi vardir.

Hsoa: Teknolojik yatkinligin alt boyutlarindan yenilik¢ilik boyutunun Orgiitsel
degisime direncin alt boyutlarindan sabit fikirlilik tizerindeki etkisinde bilgi
paylagiminin diizenleyici etkisi vardir.

Haob: Teknolojik yatkinligin alt boyutlarindan iyimserlik boyutunun o6rgiitsel degisime
direncin alt boyutlarindan sabit fikirlilik tizerindeki etkisinde bilgi paylasiminin
diizenleyici etkisi vardir.

Orgiitsel degisimin gerekli oldugu inancini calisanlara kazandirmak igin
mevcut durum ile istenilen durum arasindaki farki ¢alisanlarin degerlendirebilmesine
imkan taninmasi gerekmektedir. Degisime hazir olan o6rgiit iiyelerinin, degisime
olumlu bir sekilde katilmalar1 ve uygulanmasindan sonra daha iyi performans
beklemeleri daha olasidir. Degisime hazir olmak, direnci azaltmak i¢in 6nemli bir
recete olarak Onerilmistir (Piderit, 2000). Calisanlar degisime hazir olduklarinda
sistemleri daha kolay kabul edeceklerdir. Yani Calisanlar orgiitsel degisim konusunda
olumlu ve hazir olduklarinda, bir sistemi denemeye daha istekli goriiniiyorlar. Sistemi

denemezlerse faydalar kagirabileceklerini diisiinebilmektedirler (Walczuch vd., 2007)
3.1.6. Arastirmada Kullanilan Analizler ve Kriterleri

Arastirma sonucunda elde edilen veri setinin analizinde kullanilmak iizere
SPSS 26.0 ve AMOS 23.0 istatistiksel analiz paket programlari kullanilmistir.
Diizenleyicilik etkilerini test etmek tlizere PROCESS MAKRO programi
kullanilmistir.

Sonuglarin etkilemesi acisindan arastirmada yer alan degiskenlerle ilgili
analizlere baglamadan 6nce sihhatli verilerle ¢alismak amaciyla veri seti ile ilgili bazi
on hazirlik ¢aligmalart yapilmistir. Oncelikle verilerin  hatasizligi  (accuracy)
incelenmis, sonrasinda kayip degerlerin bulunup bulunmadigi kontrol edilmis,
demografik ozellikler acisindan betimsel analizleri ifade eden ortalama, frekans ve
yizde degerleri acisindan incelenerek arastirmanin Ornekleminin = Gzellikleri
belirlenmistir.

Ayrica degiskenlerle ilgili oncelikle SPSS programinda Amos programi

araciligr ile dogrulayici (confirmatory) faktér analizi yapilarak ol¢iim modelleri
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incelenmistir. Arastirma kapsaminda degiskenler arasindaki iliski korelasyon analizi
ile test edilmistir. Sonrasinda ise diizenleyicilik analizleri uygulanmistir.

Yapilan arastirmanin amacina ve veri toplama yontemine bagli olarak veri
analizinde kullanilan dogrulayict faktor analizi uygulamalart ve diizenleyici
analizlerine yonelik olarak literatiirde ¢esitli kriterler kullanilmaktadir. Kullanilan bu
Kriterler; arastirmanin amaci, kapsami, arastirmacinin tercihi, veri setinin 6zellikleri
gibi bir¢cok degiskene gore farklilagsmaktadir.

Altunisik ve digerleri (2007)’e gore ¢cok degiskenli analiz teknigi olarak faktor
analizinin temel amaci, temel boyutla iliskisi olduguna inanilan ¢ok sayidaki
degiskenleri daha az sayida boyutla iliskisini tespit etmek, 6zetlemek ve yorumlamay1
kolaylastirmaktir. Dolayisiyla arastirmaci, temel faktorlerin neler oldugunu ve bu
faktorlerin degiskenleri nasil acikladigini gérme imkanini yakalamis olacaktir.
Acimlayic1 ve dogrulayict faktdr analizleri olmak iizere iki ana baslikta
aciklanmaktadir. A¢imlayici faktor analizleri daha ¢ok dlgek gelistirme ¢alismalarinda
gozlemlenen degiskeni hangi faktorlerin temsil ettigini agiklamak amagh
kullanilmaktadir. Dogrulayici faktér analizi ise daha 6nceki ¢alismalarda kullanilmis
olan olgek ve modellerin dogrulugunu gostermek i¢in kullanilmaktadir (Giirbiiz,
2019).

Ana arastirmaya gecilmeden once kullanilan dlgeklerin kuramsal arka plani
olmasi nedeniyle ¢alisanlarca 6l¢ek sorularinin anlasilir olup olmadiginin anlasilmast,
sektorde On bir uygulamasinin goriilmesi ve modelin ve Olgegin yapisinda bir
degisiklik olup olmadigin1 gérmek iizere dlgeklerde ters kodlu olan sorular ¢ikarilmis
ve anlasilma giicliigli olacagi diisiiniilen bazi sorularda degisiklikler yapilarak
ifadelerin anlasilabilirligi test edilmek iizere pilot uygulama yapilmistir. Bu dogrultuda
acimlayict faktdr analizi diger caligmalarda mevcut olmasi nedeniyle tekrar
yapilmamasi degerlendirilerek ana ¢alismada da sadece dogrulayici faktor analizi
kullanilmistir. Son olarak arastirmada kullanilan diger bir analiz de bagimlhi ve
bagimsiz degiskenler arasindaki iligki iizerinden diizenleyici etkisini test etmektir.

Bu aciklamalar dogrultusunda arastirmada yararlanilacak analizler i¢in

kriterler asagida sunulmaktadir.
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Dogrulayici faktor analizine yonelik kriterler:

Arastirmanin modelini veya teoriyi test etme amaciyla yapilan bir analizdir
(Tabachnick ve Fidell, 2001). Dogrulayici faktor analizin en temel islevi, hipotezleri
kurulmus model ile 6rneklem veri seti arasindaki uyum iyiligini belirlemektir Fabrigar
ve digerleri (1999).

Degigkenlere ait Olgeklere dogrulayici faktér analizi yapilabilmesi igin
saglamasi gereken bazi 6n kosullar vardir. Bu kosullardan birincisi veri setinde kayip
veri var olup olmadigina dair inceleme yapilmasidir. inceleme sonucunda analizlerin
olumsuz etkilenmemesi adina anketteki degiskenlere ait maddelerde kayip veri olup
olmadig1 kontrol edilmistir. Bu kosullardan ikincisi ise veri setinin normal dagilim
gosterip gostermedigi yani gézlenen degiskenlerin dogrulayici faktor analizi sirasinda
tekli ve ¢oklu normal dagilima sahip olmasi istenilen gerekliliklerden bir digeridir.
Bunun i¢in Mardia (1970) nin garpiklik (skewness) ve basikligi (kurtosis) gosteren iki
dagilim 6lgtisu gelistirilmistir. Tekli normal dagilim; garpiklik ve basiklik degerleri
hesaplanarak, ¢coklu normallik dagilim ise normallestirilmis ¢cok degiskenli basiklik
(kurtosis) katsayis1 hesaplanarak belirlenmeye c¢alisiimistir. Kline (2010), tekli
normallik dagiliminin saglanmasi i¢in ¢arpiklik [3.0] ve basiklik [10.0]’dan biiyiik
olmamasmin gerekliligini ifade etmektedir. Yapilan caligmada normal dagilim
kosulunu saglamasi igin Ki-kare basiklik ve ¢arpiklik skorlari tizerinden incelenmis ve
belirtilen kriterlere uyum diizeyleri dogrulanmistir.

Model uyum iyiligi degerlendirmeleri ile ilgili kriterler:

Uyum indeksleri veri setlerinin 6nerilen modeller i¢in uygunlugunu belirlemek
amaciyla uygulanmaktadir. Literatlir incelenmesi sonucunda birgok uyum iyiligi
indeksi olmakla birlikte en iyinin hangisi oldugu ve hangi uyum indekslerinin
degerlendirilecegine dair kesinlik olmamasina ragmen genel olarak x?/df, CMIN/DF,
GFl, CFI, SRMR, TLI (NNFI), PGFI, RMR ve RMSEA gibi uyum Oo&lgimleri
verilmektedir (Karagéz, 2016; Kartal ve Bardakei, 2018). Bu arastirmada da
CMIN/DF, GFI, CFIl, NFI, TLI (NNFI), PGFl, RMR ve RMSEA indeksleri
incelenmistir ve kabul edilebilir degerler asagida gosterilmistir. Tiim modeller icin
uyum istatistiklerinin belirlenmesinde kullanilan indeksler, kapsami ve agiklamalari

asagida Tablo 6.’da paylasilmaktadir.
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Tablo 6.Arastirma Kapsaminda Kullamilan indeksler ve Aciklamalar

Indeksler Kapsam Anlamm
Bu test ortaya konulan tez ile kovaryans
yapisinda ortaya ¢ikan gozlem degiskenlerine
. . ait modelin farklilik hipotezlerini test eder.
Ki Kare (x?/df) Testi Genel Uyum D e arkiik nip o
x¢ degeri orneklemden etkilenir dolayisiyla
serbestlik derecesine orami digerine kiyasla
giivenilirligi yiiksektir
. . 2 ~
L (Norlplastmlmls Karsilastirmali Uyum Ceilekti(rig?“i farl;ﬁlarzonuba“)il (iiiiglzlllzlig
Uyum indeksi) Ay yum 8 g8 £

kargilagtirma yapar

NNFI (TLI) (Tucker-

Karsilagtirmali Uyum

Orneklem sayisinin etkisini azaltir ve iyi
uyum gosteren kiigiik 6rneklemeli modellerin

Lewis indeksi) Indeksi reddedilmesini engeller. NFI ’m serbestlik
derecesi dikkate alinarak hesaplanmig halidir.
CFlI Karsilastrmali Uvam Test edilen modeli serbestlik derecesi ve
(Karsilastirmali Uyum } 1$n deksi yu orneklem biiyiikliigiinii dikkate alarak temel
Indeksi) modele gore kiyaslar
RMSEA (Yaklasik Modelin o6rneklem kovaryansi ile hangi
Kargilastirmali Uyum | .. . - :
Hatalarin Ortalama indeksi Olciide  uyumlu  oldugunu  serbestlik
Karekokii) derecesini dikkate alarak hesaplar.
GFI (Uyum Iyiligi . .| Orneklem biiyiikliigiinden bagimsiz bir
Indeksi) e s Uy indele sekilde model uyumunu test eder
PGFI (Tutarh Uyum Koruyucu Uyum dO.rﬁirllenlvekbaglr’nsm Ipdodellerln loranlnkl
yiligi indeksi) indeksi 1 atfe alarak GFI’y1 yeniden yorumlayara
y modelin saflig1 hakkinda bilgi verir.
RMR (Hata Kareleri Artik Temelli Uyum Korelasyon farkinin karfesanln aritmetik
Ortalamasinin indeksi ortalamasinin karekdokii olarak
Karekokii) tanimlanmaktadir.

Kaynak: Karagoz, 2016: 969-975; Giirbiiz, 2019: 34; Meydan ve Sesen, 2015: 35; Tasgit, 2013: 170;
Kartal ve Bardake1, 2018: 70.

Tablo 7.Uyum lyiligi Degerleri

Model Uyum Kriteri Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum

X?/df X%/df< 3 X%/df< 5

NFI 95<NFI< 1 .90< NFI< .95

TLI 95<TLI< 1 90< TLI< .95

CFlI 95< CFI< 1 .90< CFI< .95
RMSA 0<RMSEA<.05 .05<RMSEA<.08

GFlI 90< GFI< 1 .85< GFI<.90
PGFI 1’ e Yakin En alt sinir .50
RMR 0<RMR<.05 0<RMR< .08

Kaynak: Karagoz, 2016: 975; Giirbiiz, 2019: 34, Tasgit, 2013: 170, Kartal ve Bardakgi, 2018: 70).
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Yukaridaki Tablo 7.’de uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir ve iyi uyum
kriterlerini saglamasi i¢in gereken araliklar gosterilmektedir. Tabloda gosterilen uyum
tyiligi degerleri kaynaktaki arastirmacilarin (Hu ve Bentler, 1999; Giirbiiz ve Sahin,
2016; Tabachnick ve Fidell, 2007; Kline, 2010; Hooper vd., 2008; Schermelleh-Engel
vd., 2003 Byrne, 2010;) farkli arastirmalardan derledikleri uyum iyiligi araliklarini
gostermektedir. Bu caligmada agiklanan uyum iyiligi degerleri yukarida belirtilen
araliklara gore degerlendirmeye alinmistir.

Modelin iyi uyum degerleri incelemesinden sonra her bir yapinin benzesim
gecerliligi (convergent validity) testlerinden yakinsak gecerliligini test etmek igin
AVE (Average Variance Extracted — Ayiklanmig Ortalama Varyans) ve giivenirligini
test etmek i¢in Cronbach Alfa ve CR (Composite Reliability — Bilesik Giivenirlik)
degerlerine bakilmistir. Benzesim gegerliligi degiskenlere iliskin ifadelerin
birbirleriyle ve olusturduklari faktor ile iliskili olduklarini ifade etmektedir (Yaslioglu,
2017).

CR, bir faktérdeki maddelerin faktor yiikleri ile hata varyanslarini dikkate alan
ve faktoriin yapi glivenilirligi dolayisiyla da benzesim gecerliligi konusunda ipucu
veren bir Olgiittiir. AVE ise bir faktorii temsil eden maddeler arasindaki benzesim
gecerliliginin  ol¢giitiidiir (Glrbiliz, 2019). Benzesim gegerligini 6lgek amaciyla
kullanilan AVE (Average Variance Extracted) degerinin 0.50’nin iizerinde olmasi
faktoriin uyum gecerliginin oldugunu ifade etmektedir. Faktorlere ait yap:
glivenirligini ifade eden CR (Construct Reliability-Composite Reliability) degerinin
0.70’ten yiiksek ve Cronbach Alpha katsayisinin 0.60 ile 0.80 arasinda olmasi
beklenmektedir (Kartal ve Bardakei, 2018). Bir diger goriis ise CR degerinin 0.60’tan
biiylik olmas1 durumunda AVE degerinin 0.50’den kiigiik ¢ikmas1 kabul edilebilirdir.
Ayrica AVE <0.50 oldugunda CR> AVE kosulunun saglanmasi halinde benzesim
gecerligi yine kabul edilebilirdir (Hair vd., 1998). Ayrica Fornell ve Larcker (1981)
benzesim gegerligi i¢in AVE degerinin 0.50’den biiyiik, CR degerinin 0.70’ten biiyiik
ve CR> AVE kosulunu saglamasi gerektigini ileri stirmiigtir.

Diizenleyici Analizine yonelik kullanilan Kkriterler

Kisi is uyumu ve kisi orgiit uyumu ile teknolojik yatkinligin degisime direncin
boyutlar1 iizerine etkisinde bilgi paylasiminin diizenleyici / moderatdr roliiniin olup

olmadigi, Andrew F. Hayes’ in PROCESS makrosu kullanilarak bulgulara ulasilmistir.
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Diizenleyici veya ilimlastirist analiz, iki degisken arasindaki iligkinin siirlar1 ve
kosullar1 arastirilmak istendiginde kullanilan bir yontemdir. Iki degisken (Orn: X ve
Y) arasindaki iliskinin siddeti ve yonii iigiincii bir degisken (Orn: M) tarafindan
diizenlendiginde, degistiginde diizenleyici etkisinden bahsedilebilmektedir.
Diizenleyici degisken iki degisken arasindaki iliskinin nasil artip azaldigin1 veya hangi
durumlarda yon degistirdigini (olumludan olumsuza) gosteren bir degiskendir. Yani X
degiskeninin Y degiskeni iizerindeki etkisi M degiskenine bagliysa, M degiskeni X’in
Y iizerindeki etkisini diizenlemektedir (Hayes,2013). Diizenleyici degiskenin anlamli
iligkisinin tespitinden sonra diisiik orta ve yliksek oldugunun veya kadin erkek seklinde
degisikliklerin anlasilmasi i¢in egim analizleri yapilmalidir (Aiken ve West, 1991).
Boylece farkl: etkileri saptanabilmektedir. Diizenleyici analiz esnasinda tiim bagimsiz
degiskenler ve diizenleyici degiskenler, etkilesim degiskeninin regresyon analizine
dahil edilmesinden kaynaklanacak ¢oklu baglanti probleminin oniine ge¢cmek igin
merkezilestirilmesi gerekmektedir (Field, 2013). Ayrica diizenleyici etki ancak
bagimli ve bagimsiz degiskenler arasinda anlamli bir iliskinin olmasit durumunda
ortaya ¢ikmaktadir. (Giirbiiz, 2021). Basit diizenleyici kurgusal model asagidaki Sekil

3’te gosterilmistir.

Diizenleyici
Degisken

Bagimsiz
Degisken

Bagimh
Degisken

A 4

Sekil 3. Basit diizenleyici model
Kaynak: Giirbiiz (2021).

PROCESS makroda diizenleyici etkinin varligindan s6z edebilmek ig¢in
“etkilesimsel terim” satirlarinda belirlenen giliven aralifina ait p degerinin anlamh
olmasi (p<0,05 veya p<0,1), LLCI (Lower Level Confidence Interval - Alt Seviye
Giiven Aralig1) degeri ile ULCI (Upper Level Confidence Interval - Ust Seviye Giiven
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Aralig1) degerleri arasinda 0 (sifir) olmamasi gerekmektedir (MacKinnon vd., 2004;
Fairchild ve MacKinnon, 2009).

Calismadaki bulgular bu bilgi ve kriterlere gore degerlendirilmistir. Asagidaki
bulgu ve yorumlar boliimiinde tekrar edilmemistir.

3.1.6.1. Pilot Calisma

Ana ¢alismaya gecilmeden Once, yukarida da belirtildigi gibi ¢alisanlarca 6l¢ek
sorularinin anlasilir olup olmadigmnin anlasilmasi, sektorde 6n bir uygulamasinin
goriilmesi ve modelin ve Olgegin yapisinda bir degisiklik olup olmadigin1 gérmek
adina pilot calisma yapilmast uygun gorilmiistiir. Bu nedenle teknoloji agirlikli
havacilik sektoriinde ugak bakim basta olmak {izere beyaz esya sektorii, cnc makine
kullanan imalat sektorii, otomotiv gibi degisik sektorlerde calisan 124 kisi iizerinde 1-
15 Nisan tarihleri arasinda pilot ¢alisma yapilmistir. Anket sorular1 katilimeilara online
olarak sosyal medya araciligiyla ulagtirilmistir. Pilot ¢calisma sonucunda 124 kisinin
23’1 yukarida aciklandigr gibi anket sorulari igerisinde oOzellikle teknoloji yogun
kullanim oranini 6lgebilmek adina (%1 ile %25- %26 ile %50- %51 ile %75 ve %76
ile %100) dort basamakli bir soru ile %50’nin altinda teknoloji kullanim oranin1 ifade
eden calisanlarin doldurdugu anket ¢alisma kapsamindan ¢ikarilmistir.

Yapilan degerlendirmeler sonucunda:

9 maddeden olusan kisi is uyumu 6l¢egi orijinalinde oldugu gibi tek boyut
oldugu goriilmiistiir. Calismada kullanilan 6rneklem ¢apinin yeterli olup olmadiginm
ortaya koymak amaciyla yapilan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) analizi sonucunda KMO
katsayis1 0,940 olarak elde edildigi i¢in ¢alismada kullanilan 6rneklem ¢apinin oldukga
yeterli oldugu sonucuna varilmistir. Bununla birlikte Bartlett testi (Bartlett Test of
Sphericity) neticesinde elde edilen sig. degeri (p-degeri) ise 0.05’den kiigiik ¢iktig1 i¢in
(0,000 < 0,05), verilerin ¢oklu normal dagilim varsayimimi sagladigi; dolayisiyla
degiskenler arasinda yiiksek korelasyon oldugu i¢in veri setinin faktor analizi i¢in
uygun oldugu goriilmiistiir. Arastirmada kullanilan kisi is uyumu 6l¢eginde aciklanan
toplam varyansin %74,070 oldugu goriilmiis yeterli oldugu sonucuna varilmistir.
Faktor yiiklerine bakildiginda .76 ile .92 araliginda oldugu goriilmektedir. Sonug olarak
kisi is uyumu tek boyut 9 madde olarak seklinde tanimlanmaktadir.

Kisi 6rgiit uyumu analiz sonucunda KMO degerleri ele alinmis ve ortaya ¢ikan

degerin (.813) 6rneklem yeterliligini ispatladig1 goriilmistiir. Yine Barlett testinin de
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anlamli ¢iktig1 (p <.05) yani degiskenler arasinda yiiksek korelasyon oldugu sonucuna
ulagilmigtir. Faktor yiikleri incelendiginde .85 ile .93 araliginda oldugu goriilmektedir.
Yapilan bu analiz sonucunda ise faktor yiiklerinin yeterli diizeyde oldugu
gorilmektedir. Sonug¢ olarak kisi oOrgiit uyumu tek boyut 4 madde seklinde
tanimlanmaktadir. Aragtirmada kullanilan kisi orgiit uyumu Olceginde agiklanan
toplam varyansin %80.635 oldugu goriilmiistiir. Sonug olarak kisi orgiit uyumu tek
boyut 4 madde agiklanmaktadir.

Teknolojik yatkinlik Olceginin Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem yeterlilik
degerinin .881 oldugu ve 6rneklem agisindan yeterli oldugu ve Barlett test sonucunun
da anlamli oldugu (Sig=0.000) yani degiskenler arasinda yiiksek korelasyon oldugu
tespit edilmistir. Dolayisiyla Olgcege faktdr analizi yapilmasi agisindan bir sakinca
olmadigr goriilmistiir. Arastirmada kullanilan teknolojik yatkinlik 6lgeginde
orijinalinde oldugu gibi iki boyutta goriilmiistiir. Ve agiklanan toplam varyanslari
yenilikgilige ait sorularin %53.507 ve iyimserlik i¢in %64.355 oldugu goriilmiis yeterli
oldugu sonucuna varilmistir. Faktor ytiklerine bakildiginda yalnizca 12. Soruda binisik
yiik oldugu goriilmiistiir. Pilot uygulama olmas: dikkate alinarak ana ¢aligmada daha
biiyiik verideki durumuna goére degerlendirmek diislincesiyle aynen birakilmistir.
Sonug olarak teknolojik yatkinlik iki boyut 12 madde olarak degerlendirilmistir.

Bilgi paylasimi dlgeginin Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem yeterlilik degerinin
.853 oldugu ve 6rneklem agisindan yeterli oldugu ve Barlett test sonucunun da yine
anlamli oldugu (Sig=0.000) yani degiskenler arasinda ytiksek korelasyon oldugu tespit
edilmistir. Dolayisiyla degiskenler arasinda ytiksek korelasyon oldugu i¢in veri setinin
faktor analizi i¢in uygun oldugu goriilmiistiir. Arastirmada kullanilan bilgi paylagimi
6l¢eginde agiklanan toplam varyansin %79.779 oldugu goriilmiistiir. Sonug olarak bilgi
paylasimi asil seklindeki gibi tek boyut 6 madde olarak agiklanmaktadir.

Orgiitsel degisime direng dlgeginin Kaiser-Meyer-Olkin &rneklem yeterlilik
degerinin .836 oldugu ve drneklem agisindan yeterli oldugu ve Barlett test sonucunun
da yine anlamli oldugu (Sig=0.000) yani degiskenler arasinda yiiksek korelasyon
oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla degiskenler arasinda yiiksek korelasyon oldugu
icin veri setinin faktor analizi i¢in uygun oldugu goriilmiistiir. Sonug olarak Orgiitsel
degisime direng asil seklindeki gibi 4 boyut 16 madde olarak ana ¢aligmanin yapilmasi

degerlendirilmistir.
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3.1.6.2.Ana Calisma
Yapilan bu ¢alismada amag; kisi is uyumu, kisi orgiit uyumu ve teknolojik
yatkinlik degiskenlerinin degisime direng iizerindeki etkilerini arastirmak ve bilgi
paylasiminin bu etkideki diizenleyici roliinii tespit etmektir. Bu amagla yukarda
ayrintili agiklandigr sekliyle 501 katilimcidan elde edilen veriler SPSS paket

programina aktarilarak analiz islemleri gergeklestirilmistir.
3.2.BULGULAR VE YORUMLAR

Arastirmada elde edilen veriler SPSS 26.0 ve AMOS 23.0 paket programi
kullanilarak test edilmistir. Arastirma kapsaminda katilimcilarin  demografik
bilgilerine iliskin verilerin frekans ve yiizde degerleri hesaplanarak, arastirmanin
ornekleminin 6zellikleri belirlenmistir.

Acimlayict faktor analizlerine bakilmis ve g¢alismada kullanilan 6rneklem
capimin yeterli olup olmadigini ortaya koymak amaciyla yapilan Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) analizleri incelenmistir. Calismada Bartlett analizlerine bakilmistir (Bartlett
Test of Sphericity). Veriler ¢oklu normal dagilim varsayimmi sagladigindan
degiskenler arasinda korelasyon oldugu i¢in veri setinin faktdr analizi i¢in uygun
oldugunu goriilmiistiir. Ayrica degiskenlerin faktor yiikleri kontrol edilmistir.

Daha sonra dogrulayici faktor analizleri ve uyum iyiligi sonuglari, korelasyon

analizi ile diizenleyici analizlerine yer verilmistir
3.1.Demografik Bulgular

Bu kisim analiz edilmek tizere katilimcilara yoneltilen olgegin birinci
boliimiindeki kisisel bilgi formunda yer alan sorulardan olusmaktadir. Bu sorulardan

alinan cevaplara iliskin elde edilen analiz bulgulari asagida tablo 8’de yer almaktadir.
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Tablo 8.Calisan Bireylerin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Demografik ) Frekans | Yiizde Demografik ) Frekans | Yiizde
Ozellikler | DUZ€Y Ozellikler | DUZeY

() (%) () (%)

Erkek 396 79,0 [kogretim 136 27,1

Kadin 105 21,0 Lise 149 29,7

- Egitim .

Cinsiyet Durumu Lisans 187 373
Toplam 501 100,0 Lisansiistii 29 58
Toplam 501 100,0

18-30 163 32,5 0-3 yil 188 375

31-40 180 359 4-7 y1l 123 24,6

41-50 132 26,3 Cahstiginiz 8-11 yil 81 16,2

Yasimiz Is Yerindeki

51-60 19 338 Tecriibeniz | 12-15 yil 50 10,0

60 + 7 1,4 16+ yil 59 118
Toplam 501 100,0 Toplam 501 100,0

Arastirmaya katilan bireylerin demografik 6zellikleri incelendiginde; toplam
501 katilimcidan erkeklerin 396 ile (%79.0), kadinlardan (%21.0) fazla oldugu
goriilmiistiir. Katilimcilarin yaslari incelendiginde 163’1 (%32.5) 18-30 arasi, 180’1
(9%35.9) 31-40 yas arasi, 132si (%26.3) 41-50 yas arasi, 19°u (%3,8) 51-60 yas arasi
ve 7’s1 (%1.4) ise 60 yas ve iizeridir. 31-40 yas aras1 (%35.9) en fazla katilim gosteren
grup olmustur. Arastirmaya katilan bireylerin egitim diizeyleri incelendiginde 36’s1
(27.1) ilkogretim, 149’u (%29.7) lise, 187’si (%37.3) lisans ve 29’u (%5.8) ise
lisansiistii mezunudur ve agirligin lisans mezunlarinda oldugu ve sonra lise mezunlari
geldigi goriilmektedir. Katilimecilarin ¢aligtiklar: is yeri tecriibeleri incelendiginde;
188’1 (%37.5) 0-3 yil, 123711 (24.6) 4-7 y1l, 81’1 (%16.2) 8-11 yil, 50’ si (%10.0) 12-
15 yil, 59’u (%11.8) 16 yil ve tistii oldugunu ifade ettikleri ve 0-3 yil ile en az tecriibe

sahibi olanlarin agirlikta oldugu goriilmiistiir.
3.2.Dogrulayic1 Faktor Analizleri

Belirtilen baslik altinda arastirmanin ana degiskenleri olan kisi is uyumu, kisi

orglit uyumu, teknolojik yatkinlik, diizenleyici degisken olarak bilgi paylasimi ve
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bagimli degisken orglitsel degisime dirence yonelik dogrulayici faktor analizi
sonuglari paylasilmaktadir. Dogrulayici faktor analizlerinde hangi uyum indekslerinin
kullanilacagi ve kabul edilebilir ve iyi uyum Kriterlerini saglamasi i¢in gereken
araliklar yukarida gosterilmistir. Degiskenlerin analizlerinin yorumlanmasinda bu

kriterler esas alinacaktir.
3.2.1. Kisiis Uyumu Olcegi Dogrulayic1 Faktor Analizi

Kisi i uyumu o6lgegine dogrulayict faktér analizi yapilabilmesi igin 6n
kosullar1 saglamasina dikkat edilmistir. Inceleme sonucunda kisi is uyumu 6lgeginde
herhangi bir kayip veriye rastlanmamistir. Kosullardan ikincisinde veri setinde kisi is
uyumu Olgegine ait ifadelerin normal dagilim gosterip gostermedigi carpiklik ve
basiklik degerleri kapsaminda yorumlanmistir. Asagida tablo 9’da kisi is uyumu
Olcegine ait basiklik ve ¢arpiklik degerleri paylasilmaktadir.

Tablo 9.Kisi Is Uyumu Olcegi Carpikhik ve Basiklik Degerleri

Carpikhk Basikhk Carpikhk Basikhk
R (Skewness) (Kurtosis) M (Skewness) (Kurtosis)
KiU 1 -.092 -1.143 KiU 6 -.097 -1.168
KiU 2 -.057 -1.145 KiU 7 -.256 -1.262
KiU 3 -.051 -1.117 KiU 8 -.050 -1.155
KIU 4 -.101 -1.129 .
KiU 5 -.043 -1.197 Kiv® 295 1188

Tabloya 9’a gore kisi is uyumu olgegine ait ifadelerin belirtilen basiklik ve
carpiklik degerleri araliginda olmasi sebebiyle verinin normal dagilim kosullarina
uygun oldugu tespit edilmistir. On kosullarm saglanmasi sonucunda yapilan
dogrulayici faktor analizinden elde edilen uyum iyiligi degerleri x%/df =5.668, NFI =
966, TLI =.962, CFI = .972, RMSEA = .097, GFI = .936, PGFI = .558, RMR = .030
seklindedir. Degerlerden bazilarinin tabloda gosterilen kabul edilebilir diizeyde

olmadig1 goriilmistiir.
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.39

Sekil 3. Kisi Is Uyumu DFA Modeli

Kru: Kisi Is Uyumu
Ifadelerin faktdr yiikleri .78 ile .91 degerleri arasindadir. Uyum iyiligi
degerlerinden ki kare uyum 1iyiligi degerinin kabul edilebilir araliga girmemesi
nedeniyle ifadeler arasi kovaryans segenekleri incelenmis olup 1. ve 3. maddelere ait
hata terimleri arasinda kovaryans atamasi yapilmistir. Atamalar ayni boyuttaki
ifadelerin hata terimleri arasinda yapildigindan istatiksel ve teorik olarak herhangi bir
sorun teskil etmemektedir. Modelin sekilsel olarak son hali yukarida sunulmustur.

Tablo 10.Uyum lyiligi Degerleri

x?/df X?/df< 3 X?/df< 5 5.668 3.116
NFI 95<NFI< 1 .90< NFI< .95 .966 .982
TLI 95<TLIL 1 90< TLI< .95 .962 .983
CFlI 95<CFI< 1 .90< CFI< .95 972 .988
RMSA 0<RMSEA<.05 .05<RMSEA<.08 .097 .065
GFI 90<GFI<1 .85< GFI< .90 .936 .966
PGFI 1’ e Yakin En alt sinir .50 .561 .558
RMR 0<RMR< .05 .05< RMR< .08 .044 .030

Uyum 1iyiligi degerleri ve ilk modelde elde edilen uyum iyiligi degerlerinin

tablolastirilmis hali asagida Tablo 10°da gosterilmektedir. Yapilan diizenlemeler
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sonucu uyum 1iyiligi degerlerinden; x%/df, PGFI, RMSEA ve degerlerinin kabul
edilebilir diizeyde oldugu ve GFI, NFI, TLI, CFI, RMR, uyum iyiligi degerlerinin ise
1yl uyum gosterdigi tespit edilmistir.

Modelin iyi uyum degerleri verildikten sonra her bir yapmin benzesim
gecerliligi testleri icin AVE ve giivenirlik icin Cronbach Alfa ve Cr degerlerine
bakilmistir.

Tablo 11.Kisi Is Uyumu Olcegine Ait Faktor Yiikleri, CR ve AVE Degerleri

Standardize Cronbach
Boyutlar Maddeler Faktor CR AVE
. . alfa
Yiikleri
KiU 9 784
KiU 7 .826
KiU 6 .881
KiU 5 .834
Tek Boyut KiU 4 .897 .95 72 .96
KiU 3 .906
KiU 2 .867
KiU 1 .851
KiU 8 .800

Benzesim gecerligini 6lgek amaciyla kullanilan AVE (Average Variance
Extracted) degerinin .50 nin lizerinde olmasi faktoriin benzesim gecerliginin oldugunu
gostermektedir. Faktorlere ait yap1 glivenirligini ifade eden CR (Construct Reliability-
Composite Reliability) degerinin .70’ten yiiksek ve Cronbach Alpha katsayisinin
.80’in tizerinde olmasi1 beklentileri karsilamaktadir. Kisi is 6lgeginin Cronbach Alfa
katsayisinin da .96 oldugu tespit edilmistir.

Ayrica CR> AVE kosulu saglanmis oldugundan ve Cronbach Alpha degerleri
dogrultusunda oOlcegin uyum gecerliginin ve yap1 giivenirliginin saglandigi
sOylenebilir. Dolayisiyla kisi is uyumu 6lgeginin 9 maddeli ve tek boyutlu yapisi

dogrulanmistir.
3.2.2. Kisi Orgiit Uyumu Olcegi Dogrulayici Faktér Analizi

Kisi orgiit uyumu 6lcegine dogrulayict faktor analizi yapilabilmesi i¢in 6n
kosullar1 saglamasina dikkat edilmistir. Inceleme sonucunda kisi orgiit uyumu
6l¢eginde herhangi bir kayip veriye rastlanmamustir. Kosullardan ikincisinde veri

setinde kisi orgiit uyumu 6l¢egine ait ifadelerin normal dagilim gosterip gostermedigi
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carpiklik ve basiklik degerleri kapsaminda yorumlanmistir. Asagida Tablo 12.de kisi

orgiit uyumu olgegine ait basiklik ve ¢arpiklik degerleri paylasilmaktadir.

Tablo 12. Kisi Orgiit Uyumu Ol¢egi Carpikhik ve Basiklik Degerleri

Carpikhk Basikhk
GEREE (Skewness) (Kurtosis)
KOU 1 -.085 -1.205
KOU 2 -.063 -1.107
KOU 3 -.076 -1.263
KOU 4 -.073 -1.233

Tablo 12’ye gore kisi orgiit uyumu dlgegine ait ifadelerin belirtilen basiklik ve

carpiklik degerleri araliginda olmasi sebebiyle verinin normal dagilim kosullarina

uygun oldugu tespit edilmistir.

On kosullarin saglanmas: sonucunda yapilan dogrulayici faktdr analizinden
elde edilen uyum iyiligi degerleri x%/df =0.262, NFI = 1.000, TLI = 1.000, CFl =1.000,
RMSEA = .000, GFI = .999, PGFI = .200, RMR = .003 seklindedir

KOU1
KOU2
KOU3
KOU4

Sekil 4. Kisi Orgiit Uyumu Olcegi DFA Modeli

Kéu: Kisi 6rgiit uyumu

Ifadelerin faktor yiikleri .88 ile .91 degerleri arasindadir. Uyum iyiligi degerleri

ve ilk modelde elde edilen uyum iyiligi degerlerinin tablolastirilmis hali asagida tablo

13’te gosterilmektedir.
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Model Uvum Kabul Modifikasyon
Y Iyi Uyum Edilebilir Ilk Model Sonrasi
Kriteri
Uyum Model
X?/df X?%/df< 3 X%/df< 5 .262
NFI 95<NFI< 1 90< NFI<.95 1.000
TLI O5<TLI< 1 90<TLI< .95 1.002 Model
modifikasyon
CFlI 95<CFI< 1 90< CFI< .95 1.000 yapilmadan ilk
RMSA 0<RMSEAZ<.05 .05<RMSEA<.08 .000 haliyle
GFlI 90< GFI< 1 .85< GFI< .90 .999 kalmustir.
PGFI 1’ e Yakin En alt sinir .50 .200
RMR 0<RMR<0.05 .05< RMR<.08 .003

Yapilan diizenlemeler sonucu uyum iyiligi degerlerinin, ki kare degeri (x?/df),

NFI, TLI, CFl, RMR, RMSEA ve GFI ve degerlerinin iyi uyum gosterdigi, PGFI

degerinin diisiik diizeyde oldugu tespit edilmistir.

Benzesim gecerligini 6lgek amaciyla kullanilan AVE (Average Variance

Extracted) degerinin .50’nin {lizerinde olmas1 faktoriin uyum gegerliginin oldugunu
gostermektedir. Faktorlere ait yap1 glivenirligini ifade eden CR (Construct Reliability-
Composite Reliability) degerinin .70’ten yiiksek ve Cronbach Alpha katsayisinin
.80’1n lizerinde olmas1 beklentileri karsilamaktadir.

Tablo 14.Kisi Orgiit Uyumu Olgegine Ait Faktor Yiikleri, CR ve AVE Degerleri

Standardize Cronbach
Boyutlar Maddeler Faktor CR AVE
.. . alfa
Yiikleri
KOU 4 .908
KOU 3 912
Tek Boyut _ .94 .81 .94
KOU 2 .910
KOU 1 .880

Kisi orgiit uyumu 6lgegine ait AVE degeri .50’nin iizerinde ¢ikmistir. Ayrica
CR> AVE kosulu saglanmis oldugundan ve Cronbach Alpha degerleri dogrultusunda
6l¢egin uyum gecerliginin ve yap1 giivenirliginin saglandig: sdylenebilir. Ayrica Kisi
1§ Ol¢eginin Cronbach Alfa katsayisinin da .94 oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla
kisi 6rgiit uyumu 6lgeginin 9 maddeli ve tek boyutlu yapis1 dogrulanmastir.
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3.2.3. Teknolojik Yatkinlik Ol¢egi Dogrulayict Faktor Analizi

Teknolojik yatkinlik 6lgegi kullanim asamasinda orijinal dlgekte yer alan iki
boyuttan (iyimserlik ve yenilikgilik) yararlanilmistir. Olgekte en iyi uyumu yakalamak
icin 6lcegin tek boyutlu ve iki boyutlu hali test edilmistir. iki boyutlu dlgek x?/df
=6.128, NFI =.937, TLI1 =.934, CFI = .947, RMSEA = .101, GFI = .893, PGFI = .607,
RMR =.062 uyum degerlerine sahiptir. Tek boyutlu 6l¢egin sahip oldugu uyum iyiligi
degerleri iki boyutlu haline kiyasla daha iyi oldugundan (fazla kovaryans atama ve
madde ¢ikarma ihtiyac1) bu kisimdan sonra tek boyutlu 6lgege yonelik bulgular
paylasiimistir.

Teknolojik yatkinlik dl¢egine dogrulayict faktdr analizi yapilabilmesi i¢in 6n
kosullar1 saglamasma dikkat edilmistir. Inceleme sonucunda teknolojik yatkinlik
Olceginde herhangi bir kayip veriye rastlanmamistir. Kosullardan ikincisinde veri
setinde teknolojik yatkinlik Olgegine ait ifadelerin normal dagilim gosterip
gostermedigi carpiklik ve basiklik degerleri kapsaminda yorumlanmistir. Asagida
Tablo 15.°de teknolojik yatkinlik o6lgegine ait basiklik ve carpiklik degerleri
paylasilmaktadir.

Tablo 15.Teknolojik Yatkinlik Olcegi Carpikhk ve Basikhk Degerleri

Madde Carpikhk Bas1kll_k Madde Carpikhk Basnkll_k
(Skewness) | (Kurtosis) (Skewness) (Kurtosis)
TY 1 -.095 -1.338 TY 7 -.433 -1.099
TY 2 -.301 -1.148 TY 8 -522 -1.028
TY 3 -.580 -.958 TY 9 -.334 -1.054
TY 4 -.522 -1.050 TY 10 -.158 -1.098
TY S -.281 -1.176 TY 11 -.504 -.970
TY 6 -.284 -1.148 TY 12 -.267 -1.126

Tabloya gore teknolojik yatkinlik 6l¢egine ait ifadelerin belirtilen basiklik ve
carpiklik degerleri araliginda olmasi sebebiyle verinin normal dagilim kosullarina
uygun oldugu tespit edilmistir. On kosullarn saglanmasi sonucunda yapilan
dogrulayici faktor analizinden elde edilen uyum iyiligi degerleri x%/df =7.845, NFI =
918, TLI =.912, CFI =.928, RMSEA = .117, GFI = .862, PGFI = .597, RMR = .071
seklindedir. Degerlerden bazilarinin tabloda gosterilen kabul edilebilir diizeyde

olmadig1 goriilmiistiir. Uyum iyiligi degerlerinden ki kare uyum iyiligi degerinin kabul
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edilebilir araliga girmemesi nedeniyle ifadeler arasi kovaryans se¢enekleri incelenmis
olup 10. Madde ¢ikarilmistir. Ayrica 2. ile 3., 3. ile 4. ve 11. ile 12. maddelere ait hata
terimleri arasinda kovaryans atamasi yapilmistir. Atamalar tek boyuttaki ifadelerin
hata terimleri arasinda yapildigindan istatiksel ve teorik olarak herhangi bir sorun

teskil etmemektedir. Modelin sekilsel olarak son hali asagida sunulmustur.

TY1

TY2

TY3 72

TY4

TYS

83
TY6 [=-a P TekYat

TY7 B4

TY8 62

TY9

(=3
(e2) TY11
()

TY12

Sekil 5. Teknolojik Yatkinlik Olcegi DFA Modeli
TekYat: Teknolojik Yatkinlik

Ifadelerin faktor yiikleri .72 ile .86 degerleri arasindadir. Uyum iyiligi degerleri
ve ilk modelde elde edilen uyum iyiligi degerlerinin tablolastirilmis hali asagida tablo
16°da gosterilmektedir.
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Model Uyum - Kabul Edilebilir | MBI ERY O
L Iyi Uyum 11k Model Sonrasi
Kriteri Uyum

Model

X?/df X2/df< 3 X2/df< 5 7.845 4.196
NFI 95<NFI< 1 .90< NFI< .95 918 .964
TLI 95<TLIL 1 90< TLI< .95 912 .963
CFI 95<CFI= 1 .90< CFI< .95 .928 972
RMSA 0<RMSEA<.05 .05<RMSEA<.08 A17 .080
GFlI 0.90<GFI= 1 .85< GFIL .90 .862 941
PGFI 1’ e Yakin En alt sinir .50 .597 .585
RMR 0<RMR< .05 .05<RMR< .08 .071 .050

Yapilan diizenlemeler sonucu uyum iyiligi degerlerinin, ki kare degeri (x?/df),

PGFI, RMSEA ve degerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu ve GFI, NFI, TLI, CFl,
RMR, uyum iyiligi degerinin ise iyi uyum gosterdigi tespit edilmistir.

Benzesim gegerligini Olgek amaciyla kullanilan AVE (Average Variance
Extracted) degerinin .50’nin {izerinde olmasi faktdriin uyum gecerliginin oldugunu
gostermektedir. Faktorlere ait yapr giivenirligini ifade eden CR (Construct Reliability-
Composite Reliability) degerinin .70’ten yiiksek ve Cronbach Alpha katsayisinin .80’in
iizerinde olmas1 beklentileri karsilamaktadir.

Tablo 17.Teknolojik Yatkinlik Olcegine Ait Faktor Yiikleri, CR ve AVE

Degerleri
Standardize Cronbach
Boyutlar Maddeler Faktor CR AVE
Yiikleri iz
TY 12 .803
TY 11 821
TY9 796
TY 8 .839
TY 7 .862
Tek Boyut TY 6 .826 .95 .65 .95
TY5 .759
TY 4 .823
TY 3 842
TY 2 799
TY 1 716

Teknolojik yatkinlik uyumu oOlgegine ait AVE degeri .50’nin lizerinde ¢ikmustir.
Ayrica CR> AVE kosulu saglanmis oldugundan ve Cronbach Alpha degerleri
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dogrultusunda o6lgegin uyum gecerliginin ve yapr glivenirliinin saglandigi
sOylenebilir. Ayrica teknolojik yatkinlik 6l¢eginin Cronbach Alfa katsayisinin da .95
oldugu tespit edilmistir.

3.2.4. Bilgi Paylasinu Olcegi Dogrulayici Faktér Analizi

Bilgi paylasimi oOlgegine dogrulayici faktor analizi yapilabilmesi i¢in On
kosullar1 saglamasina dikkat edilmistir. Inceleme sonucunda bilgi paylasimi dlgeginde
herhangi bir kayip veriye rastlanmamistir. Kosullardan ikincisinde veri setinde bilgi
paylasimi dlgegine ait ifadelerin normal dagilim gosterip gostermedigi carpiklik ve
basiklik degerleri kapsaminda yorumlanmistir. Asagida Tablo 18°de bilgi paylasimi
6l¢egine ait basiklik ve ¢arpiklik degerleri paylasilmaktadir.

Tablo 18.Bilgi Paylasimui Ol¢egi Carpiklik ve Basiklik Degerleri

Carpikhk Basikhk

R (Skewness) (Kurtosis)
BP1 -.266 -1.311
BP 2 -.368 -1.234
BP 3 -371 -1.253
BP 4 -.281 -1.177
BP 5 -.246 -1.205
BP 6 -.259 -1.174

Tablo 18’e gore bilgi paylasimi 6lgegine ait ifadelerin belirtilen basiklik ve
carpiklik degerleri araliginda olmasi sebebiyle verinin normal dagilim kosullarina
uygun oldugu tespit edilmistir.

On kosullarin saglanmas1 sonucunda yapilan dogrulayici faktor analizinden
elde edilen uyum iyiligi degerleri x/df =5.668, NFI = .966, TLI = .962, CFl = .972,
RMSEA = .097, GFI = .936, PGFI = .558, RMR = .030 seklindedir. Degerlerden
bazilarinin tabloda gosterilen kabul edilebilir diizeyde olmadigr goriilmiistiir. Uyum
1yiligi degerlerinden ki kare uyum 1yiligi degerinin kabul edilebilir araliga girmemesi
nedeniyle ifadeler aras1 kovaryans segenekleri incelenmis olup 1.madde, 2.madde ve
3. maddelere ait hata terimleri arasinda kovaryans atamasi yapilmigtir. Atamalar ayni
boyuttaki ifadelerin hata terimleri arasinda yapildigindan istatiksel ve teorik olarak
herhangi bir sorun teskil etmemektedir. Modelin sekilsel olarak son hali asagida

sunulmustur.
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BP1
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Sekil 6. Bilgi Paylasimi Olcegi DFA Modeli

BilgiP  : Bilgi Paylasimi

Ifadelerin faktor yiikleri .81 ile .95 degerleri arasindadir. Uyum iyiligi degerleri
ve ilk modelde elde edilen uyum iyiligi degerlerinin tablolastirilmis hali agagida Tablo
19.”da gosterilmektedir.

Tablo 19.Uyum lyiligi Degerleri

Model Uyum . Kabul Edilebilir | - Mleelisl Esye
A Iyi Uyum 11k Model Sonrasi
Kriteri Uyum
Model
X?/df x%/df< 3 x%/df< 5 21.128 3.324
NFI O5<NFIL 1 90< NFI< .95 953 .994
TLI O5<TLIL 1 90<TLI< .95 915 990
CFI 95<CFI< 1 90< CFI< .95 .955 .996
RMSA 0<RMSEAZ<.05 .05<RMSEA<.08 201 .068
GFlI 90< GFI< 1 0.85< GFI< .90 .898 .987
PGFI 1’ e Yakin En alt sinir .50 .342 .282
RMR 0<RMR< .05 .05< RMR< .08 .061 .015

Yapilan diizenlemeler sonucu uyum iyiligi degerlerinin, ki kare degeri (x?/df),
RMSEA ve degerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu, PGFI degerinin diisiik ve GFI,
NFI, TLI, CFI, RMR, uyum iyiligi degerinin ise iyi uyum gosterdigi tespit edilmistir.

Benzesim gecerligini olgek amaciyla kullanilan AVE (Average Variance

Extracted) degerinin .50’nin iizerinde olmasi faktoriin uyum gecerliginin oldugunu
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gostermektedir. Faktorlere ait yap1 giivenirligini ifade eden CR (Construct Reliability-

Composite Reliability) degerinin .70’ten yiiksek ve Cronbach Alpha katsayisinin .80’in

iizerinde olmas1 beklentileri karsilamaktadir.

Tablo 20.Bilgi Paylasimi Olgegine Ait Faktor Yiikleri, CR ve AVE Degerleri

Standardize Cronbach
Boyutlar Maddeler Faktor CR AVE
. . alfa
Yiikleri
BP 6 .926
BP 5 .955
BP 4 915
Tek Boyut BP 3 856 .95 g7 .96
BP 2 .808
BP 1 .823

Bilgi paylasimi 6l¢egine ait AVE degeri .50°nin lizerinde ¢ikmistir. Ayrica
CR> AVE kosulu saglanmis oldugundan ve Cronbach Alpha degerleri dogrultusunda
6l¢egin uyum gecerliginin ve yap1 giivenirliginin saglandig1 sdylenebilir. Ayrica bilgi

paylasimi 6lgeginin Cronbach Alfa katsayisinin da .96 oldugu tespit edilmistir.
3.2.5. Orgiitsel Degisime Direnc Olcegi Dogrulayic1 Faktor Analizi

Orgiitsel degisime direng 6lcegi kullanim asamasinda orijinal dlgekte yer alan
dort boyuttan yararlanilmistir. Olgekte en iyi uyumu yakalamak icin dlgegin tek
boyutlu ve dort boyutlu hali test edilmistir. Tek boyutlu dlgek x%/df =15.588, NFI =
692, TLI = .660, CFI = .705, RMSEA = .171, GFI =.720, PGFI = .546, RMR = .378
uyum degerlerine sahiptir. Dort boyutlu 6lgegin sahip oldugu uyum iyiligi degerleri
tek boyutlu haline kiyasla daha iyi oldugundan (fazla kovaryans atama ve madde
cikarma ihtiyac1) bu kisimdan sonra dort boyutlu Olgege yonelik bulgular
paylasilmistir.

Orgiitsel degisime direng dlgegine dogrulayici faktdr analizi yapilabilmesi igin
on kosullar1 saglamasma dikkat edilmistir. Inceleme sonucunda 6rgiitsel degisime
direng Olgeginde herhangi bir kayip veriye rastlanmamistir. Kosullardan ikincisinde
veri setinde oOrgiitsel degisime diren¢ dlgegine ait ifadelerin normal dagilim gdsterip
gostermedigi ¢arpiklik ve basiklik degerleri kapsaminda yorumlanmistir. Asagida
Tablo 21°de orgiitsel degisime direng Olcegine ait basiklik ve carpiklik degerleri
paylasiimaktadir.
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Tablo 21.0Orgiitsel Degisime Diren¢ Olgegi Carpiklik ve Basiklik Degerleri

arpikhk Basikhk arpikhk Basikhk
HEREE (gke\l/)vness) (Kurtosis) HECEE (gke\l/)vness) (Kurtosis)
ODD 1 484 -.809 ODD 10 .285 -1.097
ODD 2 219 -1.025 ODD 11 260 -1.008
ODD 3 532 -.882 ODD 12 .399 -.969
ODD 5 586 -.950 ODD 13 329 -.966
ODD 6 .265 -1.023 ODD 14 .063 -.974
ODD 7 .054 -1.095 ODD 15 -.010 -1.047
ODD 8 -.193 -1.148 ODD 16 -.219 -1.037
ODD 9 135 -1.222

Tablo 21’e gore orgiitsel degisime direng Olgegine ait ifadelerin belirtilen
basiklik ve c¢arpiklik degerleri araliginda olmasi sebebiyle verinin normal dagilim
kosullarina uygun oldugu tespit edilmistir.

On kosullarin saglanmas1 sonucunda yapilan dogrulayici faktér analizinden
elde edilen uyum iyiligi degerleri x?/df =4.517, NFI = .918, TLI = .918, CFI = .935,
RMSEA = .084, GFI = .899, PGFI = .630, RMR = .089 seklindedir. Degerlerden
bazilarinin tabloda gdsterilen kabul edilebilir diizeyde olmadig1 goriilmiistiir. Ifadelere
ait faktor yiikleri .58 ile .90 degerleri arasindadir. Uyum iyiligi degerlerinden RMSA
uyum 1yiligi degerinin kabul edilebilir araliga girmemesi nedeniyle ifadeler arasi
kovaryans segenekleri incelenmis olup 1 ile 2 ve 12 ile 13. maddelere ait hata terimleri
arasinda kovaryans atamasi yapilmistir. Atamalar ayni boyuttaki ifadelerin hata
terimleri arasinda yapildigindan istatiksel ve teorik olarak herhangi bir sorun teskil

etmemektedir. Modelin sekilsel olarak son hali agagida sunulmustur.
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Sekil 7. Orgiitsel Degisime Direnc¢ Olcegi DFA Modeli

RutinA : Rutin Arayist

DuyguT : Duygusal tepki

KVade : Kisa Vadeye Odaklanma
SabitF : Sabit Fikirlilik

Uyum 1yiligi degerleri ve ilk modelde elde edilen uyum 1yiligi degerlerinin
tablolagtirilmis hali asagida Tablo 22°de gosterilmektedir.
Tablo 22.Uyum lyiligi Degerleri

Model Uyum - Kabul Edilebilir | AT e
Wt T Iyi Uyum Uyum Ik Model Sonrasi
Model
x?/df x?/df< 3 x2/df< 5 4517 4.043
NFI O5<NFI< 1 90< NFI< .95 918 .928
TLI O5<TLIZ 1 90< TLI< .95 918 .929
CFI 95< CFI= ] .90< CFI< .95 935 .945
RMSA 0<RMSEA<.05 .05<RMSEA<.08 .084 .078
GFlI 90<GFI< 1 .85< GFI< .90 .899 912
PGFI 1’ e Yakin En alt sinir .50 .630 .623
RMR 0<RMR< .05 .05< RMR< .08 .089 .088
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Yapilan diizenlemeler sonucu uyum iyiligi degerlerinin, ki kare degeri (x?/df),
PGFI, TLI, CFl, RMSEA, RMR ve NFI degerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu ve
GFIl uyum 1yiligi degerinin ise iyi uyum gosterdigi tespit edilmistir.

Benzesim gecerligini 6l¢cek amaciyla kullanilan AVE (Average Variance
Extracted) degerinin .50’nin iizerinde olmasi faktoriin uyum gegerliginin oldugunu
gostermektedir. Faktorlere ait yap1 giivenirligini ifade eden CR (Construct Reliability-
Composite Reliability) degerinin .70’ten yiiksek ve Cronbach Alpha katsayisinin .80’in
tizerinde olmasi beklentileri karsilamaktadir (Kartal ve Bardakei, 2018).

Tablo 23.0Orgiitsel Degisime Diren¢ Olgegine Ait Faktor Yiikleri, CR ve AVE

Degerleri
Standardize Cronbach
Boyutlar Maddeler Faktor Yiikleri CR AVE alfa
ODD 5 .800
. ODD 3 775
Rutin Arayisi DD 2 509 .81 52 .82
ODD 1 .696
ODD 9 811
. ODD 8 707
Duygusal Tepki DD 7 =65 .85 .59 .85
ODD 6 792
ODD 13 .748
Kisa Vadeye ODD 12 796
Odaklanma ADD 11 811 87 62 88
ODD 10 .816
ODD 16 .726
Sabit Fikirlilik ODD 15 .896 .86 .67 .85
ODD 14 841

Orgiitsel degisime direng 6lcegine ait AVE degeri .50 nin iizerinde ¢ikmistir.
Ayrica CR> AVE kosulu saglanmis oldugundan ve Cronbach Alpha degerleri
dogrultusunda oOlcegin uyum gecerliginin ve yap1 glivenirliginin saglandig
soylenebilir. Ayrica Orgiitsel degisime direng 6lgeginin Cronbach Alfa katsayisinin da
6l¢ek genelinin CR degeri .95 oldugu tespit edilmistir.

3.3.Faktor Analizleri Sonras1 Arastirma Modeli ve Hipotezler

Degiskenlere ait yapilan agimlayici ve dogrulayict faktor analizi sonucunda
kurulan ilk arastirma modelinde kisi is uyumu ve kisi orgiit uyumu ve bilgi paylasimi
6l¢eklerinde kuramsal arka plandaki sekliyle tek boyutlu olarak herhangi bir degisim
goriilmezken teknolojik yatkinlik 6lceginde iyimserlik ve yenilik¢ilik boyutlarinin
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birlestigi tespit edilmistir. Herhangi bir isim degisikligi yapilmamis olup baslangicta
12 ifade ve iki boyut olan teknolojik yatkinlik, 10. Ifadenin atilmasiyla tek boyut ve
11 ifadeden olusmustur. Orgiitsel degisime direng bagimli degiskeni ise orijinalinde
dort boyutlu olmakla birlikte tek boyut olarak test edilmesi planlanmistir. Ana
calismada elde edilen veriler dogrultusunda 16 ifadeden olusan, dort boyut olan 6l¢ek,
4. Ifadenin atilmasiyla 15 ifadeden olusmaktadir. Buna gére degisime direng dlgeginin
4 boyuttan olustugu kesinlesmistir. Dolayisiyla kuramsal model kapsaminda 6nerilen

arastirma modeli ve hipotezlerin son hali asagidaki Sekil 8’de gosterilmistir.

Bilgi Paylasim
s N
Teknolojik
Yatkinhk
. J / \
Orgiitsel Degisime
( Direncg
Kisi i Uyumu -Rutin Arayist
-Duygusal Tepki
\_ -Kisa Vadeye Odaklanma
-Sabit Fikirlilik
Kisi Orgiit
Uyumu

Sekil 8. Faktor Analizi Sonucu Onerilen Arastirma Modeli

Hi: Kisi is uyumunun orgiitsel degisime direnc iizerinde anlamh bir etkisi vardir
Hia: Kisi is uyumunun rutin arayisi lizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hip: Kisi is uyumunun duygusal tepki lizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hic: Kisi is uyumunun kisa vadeye odaklanma tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Haq: Kisi 1s uyumunun sabit fikirlilik {izerinde anlamli bir etkisi vardir.

H2: Kisi orgiit uyumunun orgiitsel degisime direng iizerinde anlamh bir etkisi
vardir

H2a: Kisi Orgiit uyumunun rutin arayisi tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hap: Kisi orglit uyumunun duygusal tepki lizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hac: Kisi orgiit uyumunun kisa vadeye odaklanma iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
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Haq: Kisi 6rglit uyumunun sabit fikirlilik tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hs: Teknolojik yatkinhgin orgiitsel degisime direng iizerinde anlamh bir etkisi
vardir

Hsa: Teknolojik yatkinligin rutin arayisi tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hap: Teknolojik yatkinligin duygusal tepki {izerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hac: Teknolojik yatkinligin kisa vadeye odaklanma {izerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hsq: Teknolojik yatkinligin sabit fikirlilik tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Ha: Kisi is uyumunun orgiitsel degisime diren¢ iizerindeki etkisinde bilgi
paylasiminin diizenleyici etkisi vardir.

Haa: Kisi is uyumunun rutin arayisi izerindeki etkisinde bilgi paylasiminin diizenleyici
etkisi vardir.

Hap: Kisi is uyumunun duygusal tepki iizerindeki etkisinde bilgi paylagiminin
diizenleyici etkisi vardir.

Hac: Kisi is uyumunun kisa vadeye odaklanma iizerindeki etkisinde bilgi paylagiminin
diizenleyici etkisi vardir.

Hsg: Kisi is uyumunun sabit fikirlilik iizerindeki etkisinde bilgi paylasiminin
diizenleyici etkisi vardir.

Hs: Kisi orgiit uyumunun orgiitsel degisime direnc iizerindeki etkisinde bilgi
paylasiminin diizenleyici etkisi vardir.

Hsa: Kisi Orgiit uyumunun rutin arayist tzerindeki etkisinde bilgi paylagiminin
diizenleyici etkisi vardir.

Hsp: Kisi 6rgiit uyumunun duygusal tepki iizerindeki etkisinde bilgi paylasiminin
diizenleyici etkisi vardir.

Hse: Kisi oOrgiit uyumunun kisa vadeye odaklanma iizerindeki etkisinde bilgi
paylasiminin diizenleyici etkisi vardir.

Hsq: Kisi Orgiit uyumunun sabit fikirlilik iizerindeki etkisinde bilgi paylasiminin
diizenleyici etkisi vardir.

He: Teknolojik yatkinhgin orgiitsel degisime direng iizerindeki etkisinde bilgi
paylasiminin diizenleyici etkisine yonelik hipotezler

Hea: Teknolojik yatkinligin rutin arayisi iizerindeki etkisinde bilgi paylasiminin

diizenleyici etkisi vardir.
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Heb: Teknolojik yatkinligin duygusal tepki iizerindeki etkisinde bilgi paylagiminin
diizenleyici etkisi vardir.

Hsc: Teknolojik yatkinligin kisa vadeye odaklanma iizerindeki etkisinde bilgi
paylasiminin diizenleyici etkisi vardir.

Hed: Teknolojik yatkinligin sabit fikirlilik {izerindeki etkisinde bilgi paylagiminin

diizenleyici etkisi vardir.
3.4.Korelasyon Analizi

Kisi is ve kisi 6rgiit uyumlari, teknolojik yatkinlik, bilgi paylasimi ve orgiitsel
degisime diren¢ degiskenleri arasindaki olast iligkileri incelemek i¢in Pearson tiirii
korelasyon analizi yapilmistir. Korelasyon analizlerinde korelasyon kat sayilarinin
aldig1 sayisal degerler iliskinin biiyiikliigiinii gosterirken; negatif veya pozitif olmasi
ise iliskinin yoniinii agiklamaktadir. Analiz sonucunda elde edilen korelasyon
katsayilarindan; 0 ile £0,30 arasindaki degerler diigiik, 0,31 ile +0,70 arasindaki
degerler orta ve +£0,71 ile £1 arasindaki degerler ise yiiksek diizeyde iligskinin varligini
gostermektedir (Biiyiikoztiirk, 2006).

Tablo 24°te yer alan korelasyon istatistiklerine gore kisi is uyumu ile orgiitsel
degisime direncin boyutlarindan rutin arayisi (r=-.428; p<0,01 duygusal tepki (r=-
410; p<0,01), kisa vadeye odaklanma (r=-.363; p<0,01), arasinda orta diizeyde ve
negatif yonli, sabit fikirlilik (r=-.215; p<0,01) arasinda diisiik diizeyde ve negatif
yonlii bir iliski bulunmaktadir.

Tablo 24.Korelasyon Analizi Sonuclari

e T [ s s ]
Kisi Is Uyumu 1
Kisi Orgiit Uyumu | .766** 1
I{iﬁ?ﬂﬁjklk 649%* | 676 | 1
Bilgi Paylasim .580** .630*%* | .762** 1
Rutin Arayist -428** | -393% | -351% | -312%% | 1
Duygusal tepki -410%* | -387%* | -375% | -300%* | 63g** 1
e T _363%% | -314%* | -231%% | 248%* | 626%* | 710%% | 1
Sabit Fikirlilik -215%% | -181%% | -160%* | -158** | 350%* | 426%* | 517%* |1

** p<0.01; n=501
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Kisi 6rgiit uyumu ile orgiitsel degisime direncin boyutlarindan rutin arayisi (r=-
.393; p<0,01), duygusal tepki ile (r=-.387; p<0,01), kisa vadeye odaklanma (r=-.314;
p<0,01) ve sabit fikirlilik (r=-.181; p<0,01) arasinda % 99 anlamlilik diizeyinde negatif
yonde anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Teknolojik yatkinlik ile orgiitsel degisime direncin boyutlarindan rutin arayisi
(r=-.351; p<0,01), duygusal tepki (r=-.375; p<0,01), kisa vadeye odaklanma (r=-.231,;
p<0,01) ve sabit fikirlilik (r=-.169; p<0,01) arasinda % 99 anlamlilik diizeyinde
anlamli ve negatif yonlii bir iliski bulunmaktadir.

Bilgi paylasimi ile orgiitsel degisime direncin boyutlarindan rutin arayist (r=-
.312; p<0,01), duygusal tepki (r=-.399; p<0,01), kisa vadeye odaklanma (r=-.248;
p<0,01) ve sabit fikirlilik (r=-.158; p<0,01) arasinda % 99 anlamlilik diizeyinde

anlamli ve negatif yonlii bir iliski bulunmaktadir.
3.5. Diizenleyicilik Analizleri

3.5.1. Kisi Is Uyumu ve Rutin Arayis1 Arasindaki Iliskide Bilgi Paylasiminin

Diizenleyici Roliinii Tespit Etmeye Yonelik Analizler

Tablo 25.’te kisi i$ uyumunun rutin arayisi iizerine etkisinde bilgi paylasiminin
diizenleyici etkisi test edilmistir. Kisi is uyumunun rutin arayisi iizerine etkisinin
negatif yonde ve anlamli oldugu goriilmektedir (f=-.428; Cl= %95; t=-10.583; p<.05).
Etkilesimsel terim degiskenine ait katsayr degerinin anlamlilik diizeyine, alt ve tist
giiven araliklarmin limitlerine (LLCI ve ULCI) ait degerlere gore bilgi paylasiminin
diizenleyici etkisinin olmadigr sonucuna ulasilmistir (B= ,077; Cl= %95; LLCI=-
.0062; ULCI=.1608; t= 1.8181; p>.05). Buna gore:

“Hia: Kisi i$ uyumunun rutin arayist lizerinde anlamlhi bir etkisi vardir.”
Hipotezi kabul edilmistir.

“Haa: Kisi 1$ uyumunun rutin arayist iizerindeki etkisinde bilgi paylagiminin

diizenleyici rolii vardir.” Hipotezi reddedilmistir.



Tablo 25.Kisi Is Uyumunun Rutin Arayis1 Uzerindeki Etkisinde Bilgi
Paylasiminin Diizenleyici Etkisi

122

MODEL: 1 R R’ F dfL df2 p
4422 1955 40.2657 | 3.000 497.000 | .000
Y: Duygusal Tepki | Etkilesim o, AF dfL df2 P
X: Kisi Is Uyumu Degiskeni
M: Bilgi Paylasumi | X*m 0.0073 4.4832 1.000 497.000 | .0347
Standart
Katsay1 Hata t p LLCI ULCI
(Sabit) ~.0500 0487 1.0281 | .3044 -1456 | .0456
Kisi Is Uyumu ~.3609 0534 -6.7602 | .0000 -4650 | -.2560
Bilgi Paylagimi -.0942 0556 16943 | .0908 -2034 | .0150
Kisi Is Uyumu X
Bilgi Paylasum 0773 0425 1.8181 0696 0062 | .1608
(Etkilesimsel
Terim)

35.2. Kisi Is Uyumu ve Duygusal Tepki Arasindaki Iliskide Bilgi

Paylasiminin Diizenleyici Roliinii Tespit Etmeye Yonelik Analizler

Tablo 26.da kisi is uyumunun duygusal tepki lizerine etkisinde bilgi

paylasiminin diizenleyici etkisi test edilmistir. Kisi is uyumunun duygusal tepki

lizerine etkisinin negatif yonde ve anlamli oldugu goriilmektedir (f=-.410; Cl= %95;

t=-10.030; p<.05). Etkilesimsel terim degiskenine ait katsayr degerinin anlamlilik

diizeyine, alt ve tist giiven araliklarinin limitlerine (LLCI ve ULCI) ait degerlere gore

bilgi paylasiminin diizenleyici etkisinin oldugu sonucuna ulasilmistir (B= ,090; Cl=

%95; LLCI=.0065; ULCI= .1737; t= 2.1174; p<.05). Buna gore:

“Hip: Kisi i$ uyumunun duygusal tepki {lizerinde anlamli bir etkisi vardir.”

Hipotezi kabul edilmistir.

“Hap: Kisi is uyumunun duygusal tepki tizerindeki etkisinde bilgi paylasiminin

diizenleyici rolii vardir.” Hipotezi kabul edilmistir.



Tablo 26.Kisi Is Uyumunun Duygusal Tepki Uzerindeki Etkisinde Bilgi
Paylasiminin Diizenleyici Etkisi
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MODEL: 1 R R F dfl df2 p
4422 1955 40.2657 | 3.000 497.000 | .000
Y: Duygusal Tepki | Etkilesim o, AF dfL df2 P
X: Kisi Is Uyumu Degiskeni
M: Bilgi Paylasumi | X*m 0.0073 4.4832 1.000 497.000 | .0347
Standart
Katsay1 Hata t p LLCI ULCI
(Sabit) ~.0584 0487 ~1.1974 2317 1541 | .0374
Kisi Is Uyumu -3043 0535 5.6916 0000 4094 | -.1993
Bilgi Paylagimi -1513 0557 27178 10068 2607 | -.0419
Kisi Is Uyumu X
Bilgi Paylasim .0901 0426 2.1174 0347 0065 1737
(Etkilesimsel
Terim)

Sekil 9.’da bilgi paylasiminin yiiksek, orta ve diisiik degerlerini gosteren ii¢

dogrunun birbirine paralel olmamasi1 ve skor farkliliklari, kisi is uyumu ile duygusal

tepki arasindaki negatif yondeki iliskinin, bu {i¢ diizey i¢in farkli olduguna, baska bir

Ifadeyle bilgi paylasiminin diizenleyici etkisini gdstermektedir. Duygusal tepkinin en

diisiik oldugu nokta Kkisi is uyumunun diisiik ve bilgi paylasiminin yiiksek oldugu

noktadir. Kisi i$ uyumunun yiiksek oldugu durumda bilgi paylasiminin tiim

diizeylerinde duygusal tepki benzer sekilde azalmaktadar.

Kisi is Uyumunun Duygusal Tepki Uzerindeki Etkisinde Bilgi Paylasiminin Diizenleyici Etkisi

Duygusal Tepki

Dusik

Crta

Kisi is uyumu

Yiksek

Bilgi
Paylasimi
Dasguk
= Orta
- Yiksek

Sekil 9. Kisi is Uyumunun Duygusal Tepki Uzerindeki Etkisinde Bilgi
Paylasiminin Diizenleyici Etkisi
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3.5.3. Kisi Is Uyumu ve Kisa Vadeye Odaklanma Arasindaki iliskide Bilgi

Paylasiminin Diizenleyici Roliinii Tespit Etmeye Yonelik Analizler

Tablo 27.”de kisi is uyumunun kisa vadeye odaklanma {izerine etkisinde bilgi
paylasimimin diizenleyici etkisi test edilmistir. Kisi is uyumunun kisa vadeye
odaklanma iizerine etkisinin negatif yonde ve anlamli oldugu goriilmektedir (f=-.363;
Cl= %95; t=-8.692; p<.05). Etkilesimsel terim degiskenine ait katsay1 degerinin
anlamlilik diizeyine, alt ve iist gliven araliklarinin limitlerine (LLCI ve ULCI) ait
degerlere gore bilgi paylasiminin diizenleyici etkisinin olmadigi sonucuna ulasilmistir
(B=.072; CI= %95; LLCI=-.0141; ULCI= .1592; t= 1.6444; p> .05). Buna gore:

“Hic: Kisi is uyumunun kisa vadeye odaklanma tizerinde anlamli bir etkisi
vardir.” Hipotezi kabul edilmistir.

“Hac: Kist is uyumunun kisa vadeye odaklanma iizerindeki etkisinde bilgi
paylasiminin diizenleyici rolii vardir.” Hipotezi reddedilmistir.

Tablo 27.Kisi is Uyumunun Kisa Vadeye Odaklanma Uzerindeki Etkisinde
Bilgi Paylasiminin Diizenleyici Etkisi

MODEL.: 1 R R? F dfl df2 p

.3691 1362 26.1245 3.000 497.000 | .000
Y: Kisa Vadeye EtklleSIm AR? AF dfL df2
Odaklanma Degiskeni p
X: Kist Is Uyumu -, 0047 2.7040 1.000 | 497.000 | 0.1007
M: Bilgi Paylasim

Standart

Katsay1 Hata t p LLCI ULCI
(Sabit) -.0470 .0505 -.9299 .3529 -.1462 .0523
Kisi Is Uyumu -.3806 .0554 -6.8688 .0000 -.4894 -.2717
Bilgi Paylasim .0365 0577 .6323 5275 -.0769 .1498
Kisi Is Uyumu X
Bilgi Paylasim )
(Etkilesimsel .0725 .0441 1.6444 .1007 .0141 1592
Terim)

3.5.4. Kisi Is Uyumu ve Sabit Fikirlilik Arasindaki iliskide Bilgi

Paylasiminin Diizenleyici Roliinii Tespit Etmeye Yonelik Analizler

Tablo 28.°de kisi is uyumunun sabit fikirlilik {izerine etkisinde bilgi
paylasiminin diizenleyici etkisi test edilmistir. Kisi is uyumunun sabit fikirlilik izerine
etkisinin negatif yonde ve anlamli oldugu goriilmektedir (f=-.215; Cl= %095, t=-4.922;

p<.05). Etkilesimsel terim degiskenine ait katsay1 degerinin anlamlilik diizeyine, alt
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ve ist gliven araliklarinin limitlerine (LLCI ve ULCI) ait degerlere gore bilgi
paylasiminin diizenleyici etkisinin olmadig1 sonucuna ulagilmistir (f=.070; Cl= %095;
LLCI=--.0200; ULCI= .1615; t= 1.5315; p> .05). Buna gore:

“Hi¢: Kisi is uyumunun sabit fikirlilik tizerinde anlamli bir etkisi vardir.”
Hipotezi kabul edilmistir.

“Hag: Kisi is uyumunun sabit fikirlilik tizerindeki etkisinde bilgi paylasiminin
diizenleyici rolii vardir.” Hipotezi reddedilmistir.

Tablo 28.Kisi is Uyumunun Sabit Fikirlilik Uzerindeki Etkisinde Bilgi

Paylasiminin Diizenleyici Etkisi

MODEL: 1 R R? F dfl df2 D
.2286 .0523 9.1379 3.000 497.000 .000
Y: Se}b.it. Fikirlilik Etlf{lesllf{ AR? AF df1 df2 p
X: Kisi Is Uyumu Degiskeni
M: Bilgi Paylasimi | X*m .0045 2.3455 1.000 497.000 .1263
Standart
Katsay1 Hata t p LLCI ULCI
(Sabit) -.0458 .0529 -.8661 .3869 -.1497 .0581
Kisi Is Uyumu -.1953 .0580 -3.3652 .0008 -.3093 -.0813
Bilgi Paylasimi -.0220 .0604 -.3647 7155 -.1408 .0967
Kisi Is Uyumu X
Bilgi Paylasum 0707 0462 15315 1263 |-0200 | .1615
(Etkilesimsel
Terim)

3.5.5. Kisi Orgiit Uyumu ve Rutin Arayisn1 Arasindaki lliskide Bilgi

Paylasiminin Diizenleyici Roliinii Tespit Etmeye Yonelik Analizler

Tablo 29.’da kisi Orgiit uyumunun rutin arayigi lizerine etkisinde bilgi
paylasiminin diizenleyici etkisi test edilmistir. Kisi orgiit uyumunun rutin arayist
tizerine etkisinin negatif yonde ve anlamli oldugu gortilmektedir (f=-.393; Cl= %095;
t=-9.538; p<.05). Etkilesimsel terim degiskenine ait katsayr degerinin anlamlilik
diizeyine, alt ve iist giiven araliklarinin limitlerine (LLCI ve ULCI) ait degerlere gore
bilgi paylasiminin diizenleyici etkisinin oldugu sonucuna ulasilmistir (= ,090; Cl=
%95; LLCI=.0035; ULCI=.1769; t= 2.0436; p<.05). Buna gore:

“Haa: Kisi Orglit uyumunun rutin arayist iizerinde anlamli bir etkisi vardir.”
Hipotezi kabul edilmistir.

“Hsa: Kisi 6rgiit uyumunun rutin arayisi izerindeki etkisinde bilgi paylasiminin

diizenleyici rolii vardir.” Hipotezi kabul edilmistir.



Tablo 29.Kisi Orgiit Uyumunun Rutin Arayis1 Uzerindeki Etkisinde Bilgi
Paylasiminin Diizenleyici Etkisi
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MODEL.: 1 R R? F dfl df2 p
4178 1745 35.0294 3.000 497.000 | .0000
Y: Rutin Arayigt | Etkilesim ), o, AF dft df2 P
X: Kisi Orgiit Degiskeni
Uyumu "
M: Bilgi Paylasimi X*m .0069 4.1761 1.000 497.000 | .0415
Standart
Katsay1 Hata t p LLCI ULCI
(Sabit) -.0608 .0504 -1.2060 .2284 -.1599 .0383
Kisi Orgiit Uyumu | -.3104 .0565 -5.4946 .0000 -4214 -.1994
Bilgi Paylasimi -.1158 .0588 -1.9681 .0496 -.2314 -.0002
Kisi Orgiit Uyumu
X Bilgi Paylasim
(Etkilesimsel .0902 .0441 2.0436 .0415 .0035 1769
Terim)

Sekil 10.’da bilgi paylasiminin yiiksek, orta ve diigiik degerlerini gosteren ii¢

dogrunun birbirine paralel olmamasi ve skor farkliliklari, kisi 6rgiit uyumu ile rutin

arayis1 arasindaki negatif yondeki iliskinin, bu ti¢ diizey i¢in farkli olduguna, bagka bir

ifadeyle bilgi paylasiminin diizenleyici etkisini gostermektedir. Rutin arayisinin en

diisiik oldugu nokta Kisi orgiit uyumunun diisiik ve bilgi paylasiminin yiiksek

oldugu noktadir.

Kisi orgiit uyumunun yiiksek oldugu durumda bilgi

paylasiminin tiim diizeylerinde rutin arayisi benzer sekilde azalmaktadar.

Kisi Orglt Uyumunun Rutin Arayigi Uzerindeki Etkisinde Bilgi Paylagiminin Dizenleyici Etkisi

0,50

0,25

0,00

Rutin Arayig

-0,50

Duslk

Kigi Orgiit Uyumu

Orta

Yiuksek

Bilgi
Paylasimi
Disgik

= Orta
—llsek

Sekil 10. Kisi Orgiit Uyumunun Rutin Arayis1 Uzerindeki Etkisinde Bilgi
Paylasiminin Diizenleyici Etkisi
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3.5.6. Kisi Orgiit Uyumu ve Duygusal Tepki Arasindaki Iligkide Bilgi

Paylasiminin Diizenleyici Roliinii Tespit Etmeye Yonelik Analizler

Tablo 30.’da kisi orgiit uyumunun duygusal tepki {izerine etkisinde bilgi
paylasiminin diizenleyici etkisi test edilmistir. Kisi 6rgiit uyumunun duygusal tepki
tizerine etkisinin negatif yonde ve anlamh oldugu goriilmektedir (f=-.387; Cl= %095;
t=-9.363; p<.05). Etkilesimsel terim degiskenine ait katsayr degerinin anlamlilik
diizeyine, alt ve iist giiven araliklarinin limitlerine (LLCI ve ULCI) ait degerlere gore
bilgi paylasiminin diizenleyici etkisinin oldugu sonucuna ulasilmistir (B=,132; Cl=
%95; LLCI=.0459; ULCI=.2179; t= 3.0129; p<.05). Buna gore:

“Hap: Kisi 6rgiit uyumunun duygusal tepki tizerinde anlamli bir etkisi vardir.”
Hipotezi kabul edilmistir.

“Hsp: Kisi oOrgiit uyumunun duygusal tepki iizerindeki etkisinde bilgi
paylasiminin diizenleyici rolii vardir.” Hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 30.Kisi Orgiit Uyumunun Duygusal Tepki Uzerindeki Etkisinde Bilgi
Paylasiminin Diizenleyici Etkisi

MODEL.: 1 R R? F dfl df2 p
4336 .1880 38.3530 3.000 497.000 | .0000
Y: Duygusal Tepki | Etkilesim | b, AF df1 df2 0
X: Kisi Orgiit Degiskeni
Uyumu %
M: Bilgi Paylasimi xX*m 0.0148 9.0777 1.000 497.000 | .0027
Standart
Katsay1 Hata t p LLCI ULCI
(Sabit) -.0889 .0500 -1.7780 .0760 -.1872 .0093
Kisi Orgiit Uyumu | -.2802 .0560 -5.0008 .0000 -.3903 -.1701
Bilgi Paylasim -.1487 .0584 -2.5475 0112 -.2633 -.0340
Kisi Orgiit Uyumu
X Bilgi Paylasim
(Etkilesimsel 1319 .0438 3.0129 .0027 .0459 2179
Terim)

Sekil 11.’de bilgi paylasiminin yiiksek, orta ve diisiikk degerlerini gosteren ii¢
dogrunun birbirine paralel olmamas1 ve skor farkliliklari, kisi orglit uyumu ile
duygusal tepki arasindaki negatif yondeki iliskinin, bu {i¢ diizey i¢in farkli olduguna,
bagka bir ifadeyle bilgi paylasiminin diizenleyici etkisini gostermektedir. Duygusal
tepkinin en diisiik oldugu nokta kisi 6rgiit uyumunun diisiik ve bilgi paylasiminin
yiiksek oldugu noktadir. Kisi orgiit uyumunun yiiksek oldugu durumda bilgi

paylasiminin tiim diizeylerinde duygusal tepki benzer sekilde azalmaktadar.
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Kisi Orgit Uyumunun Duygusal Tepki Uzerindeki Etkisinde Bilgi Paylasiminin Ddzenleyici Etkisi
Bilgi
Paylasimi
Dusik
— Ot
Y ksek

0,60

0,20

Duygusal Tepki

Dosik Orta Yiksek
Kisi Orgit Uyumu

Sekil 11. Kisi Orgiit Uyumunun Duygusal Tepki Uzerindeki Etkisinde Bilgi
Paylasiminin Diizenleyici Etkisi

3.5.7. Kisi Orgiit Uyumu ve Kisa Vadeye Odaklanma Arasindaki iliskide
Bilgi Paylasimimin Diizenleyici Roliinii Tespit Etmeye Yonelik

Analizler

Tablo 31.de kisi 6rgiit uyumunun kisa vadeye odaklanma tizerine etkisinde
bilgi paylasiminin diizenleyici etkisi test edilmistir. Kisi 6rgiit uyumunun kisa vadeye
odaklanma iizerine etkisinin negatif yonde ve anlamli oldugu goriilmektedir (f=-.314;
Cl= %095; t=-7.395; p<.05). Etkilesimsel terim degiskenine ait katsayr degerinin
anlamlilik diizeyine, alt ve iist giiven araliklarmin limitlerine (LLCI ve ULCI) ait
degerlere gore bilgi paylasiminin diizenleyici etkisinin olmadigi sonucuna ulasilmistir
(B=.087; Cl= %95; LLCI=-.0029; ULCI=.1776; t= 1.9015; p> .05). Buna gore:

“Hac: Kisi orgilit uyumunun kisa vadeye odaklanma iizerinde anlamli bir etkisi
vardir.” Hipotezi kabul edilmistir.

“Hsc: Kisi orgiit uyumunun kisa vadeye odaklanma tizerindeki etkisinde bilgi

paylasiminin diizenleyici rolii vardir.” Hipotezi reddedilmistir.
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Tablo 31.Kisi Orgiit Uyumunun Kisa Vadeye Odaklanma Uzerindeki Etkisinde
Bilgi Paylasiminin Diizenleyici Etkisi

MODEL.: 1 R R? F dfl df2 p

.3255 1059 19.6275 3.000 497.000 | .000
Y: Kisa Vadeye Etkilesim 5

o . AR AF dfl df2
Odaklanma Degiskeni P
X: Kisi Orgiit
Uyumu X*m .0065 3.6157 1.000 497.000 | .0578
M: Bilgi Paylasimm
Standart

Katsay1 Hata t p LLCI ULCI
(Sabit) -.0589 .0525 -1.1222 .2623 -.1620 .0442
Kisi Orgiit Uyumu | -.3136 .0588 -5.3345 .0000 -.4291 -.1968
Bilgi Paylasim .0049 .0612 .0798 .9365 -.1154 1252
Kisi Orgiit Uyumu
X Bilgi Paylasim )
(Etkilesimsel .0873 .0459 1.9015 .0578 .0029 1776
Terim)

3.5.8. Kisi Orgiit Uyumu ve Sabit Fikirlilik Arasindaki iliskide Bilgi

Paylasiminin Diizenleyici Roliinii Tespit Etmeye Yonelik Analizler

Tablo 32.’de kisi orgiit uyumunun sabit fikirlilik tizerine etkisinde bilgi
paylasiminin diizenleyici etkisi test edilmistir. Kisi 6rgiit uyumunun sabit fikirlilik
tizerine etkisinin anlamh oldugu goriilmektedir (f=-.181; Cl= %95; t=-4.099; p> .05).
Etkilesimsel terim degiskenine ait katsayr degerinin anlamlilik diizeyine, alt ve iist
giiven araliklarmin limitlerine (LLCI ve ULCI) ait degerlere gore bilgi paylasiminin
diizenleyici etkisinin olmadig1 sonucuna ulasilmistir (f=.056; Cl= %95; LLCI=-
.0369; ULCI=.1502; t= 1.1895; p> .05). Buna gore:

“Haq¢: Kist orgilit uyumunun sabit fikirlilik tizerinde anlamli bir etkisi vardir.”
Hipotezi kabul edilmistir.

“Hsg: Kisi orgiit uyumunun sabit fikirlilik {izerindeki etkisinde bilgi

paylasiminin diizenleyici rolii vardir.” Hipotezi reddedilmistir.
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Tablo 32.Kisi Orgiit Uyumunun Sabit Fikirlilik Uzerindeki Etkisinde Bilgi
Paylasiminin Diizenleyici EtkKisi

MODEL.: 1 R R? F dfl df2 p
.1985 .0394 6.7971 3.000 497.000 | .0002
¥: Sabit Fikirlilik | Etkilesim |, o, AF df1 df2 p
X: Kisi Orgiit Degiskeni
Uyumu "
M: Bilgi Paylasimi xX*m .0027 1.4148 1.000 497.000 | .2348
Standart
Katsay1 Hata t p LLCI ULCI
(Sabit) -.0382 .0544 -.7019 4830 -.1451 .0687
Kisi Orgiit Uyumu | -.1368 .0609 -2.2446 .0252 -.2565 -.0171
Bilgi Paylasimi -.0609 .0635 -.9601 .3375 -.1857 .0638
Kisi Orgiit Uyumu
X Bilgi Paylasim )
(Etkilesimsel .0566 .0476 1.1895 .2348 .0369 .1502
Terim)

3.5.9. Teknolojik Yatkinlik ve Rutin Arayis1 Arasindaki iliskide Bilgi

Paylasiminin Diizenleyici Roliinii Tespit Etmeye Yonelik Analizler

Tablo 33.’te teknolojik yatkinligin rutin arayisi tlizerine etkisinde bilgi
paylasiminin diizenleyici etkisi test edilmistir. Teknolojik Yatkinligin rutin arayisi
tizerine etkisinin negatif yonde ve anlamh oldugu goriilmektedir (f=-.312; Cl= %095;
t=-7.324; p> .05). Etkilesimsel terim degiskenine ait katsayr degerinin anlamlilik
diizeyine, alt ve iist giiven araliklarinin limitlerine (LLCI ve ULCI) ait degerlere gore
bilgi paylasiminin diizenleyici etkisinin oldugu sonucuna ulasilmistir (B=,130; Cl=
%095; LLCI=.0416; ULCI= .2194; t= 2.8828; p<.05). Buna gore:

“Haza: Teknolojik yatkinligin rutin arayisi tizerinde anlamli bir etkisi vardir.”
Hipotezi kabul edilmistir.

“Hea: Teknolojik yatkinligin rutin arayisi1 iizerindeki etkisinde bilgi

paylasiminin diizenleyici rolii vardir.” Hipotezi kabul edilmistir.



Tablo 33.Teknolojik Yatkinlik Rutin Arayis1 Uzerindeki Etkisinde Bilgi
Paylasiminin Diizenleyici EtkKisi
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MODEL.: 1 R R? F dfl df2 p
.3768 1420 27.4104 3.000 497.000 | .0000
Y: Rutin Arayisi Etkilesim AR? AF df1 df2
X: Teknolojik Degiskeni p
Yatkinhk *
M: Bilgi Paylagimi x*m .0143 8.3105 1.000 497.000 | .0041
Standart
Katsay1 Hata t 0] LLCI ULCI
(Sabit) -.0993 .0539 -1.8408 .0662 -.2053 .0067
Teknolojik
Yatkinhk .0611 .0660 .9255 3551 .1909 .0686
Bilgi Paylasim -.2638 .0643 -4.1055 .0000 -.3900 -.1376
Teknolojik
Yatkinhk X Bilgi
Paylasim .1305 .0453 2.8828 .0041 .0416 2194
(Etkilesimsel
Terim)

Sekil 12.’de bilgi paylasiminin yiiksek, orta ve diisiik degerlerini gosteren ii¢

dogrunun birbirine paralel olmayisi ve skor farkliliklari, teknolojik yatkinlik ile rutin

arayis1 arasindaki negatif yondeki iliskinin, bu ii¢ diizey i¢in farkli olduguna, bagka bir

deyisle bilgi paylasiminin diizenleyici etkisini gdstermektedir. Rutin arayisinin en

diisiik oldugu nokta teknolojik yatkinh@in diisiik ve bilgi paylasiminin yiiksek

oldugu noktadir. Bilgi paylasimin diisiik teknolojik yatkinhgin yiiksek oldugu

durumda da rutin arayisinda onemli bir azalma oldugu goriilmektedir.

Teknolojik Yatkinlik ve Rutin Arayisi Uzerindeki Etkisinde Bilgi Paylasiminin Diizenleyici Etkisi

Rutin Arayisi

-

Disik

Orta

Teknolojik Yatkinhk

Yuksek

Bilgi
Paylasimi
Dusilk
— Orta
= lOksek

Sekil 12. Teknolojik Yatkinlhk ve Rutin Arayis1 Uzerindeki Etkisinde Bilgi
Paylasiminin Diizenleyici Etkisi



132

3.5.10. Teknolojik Yatkinlik ve Duygusal Tepki Arasindaki Iliskide Bilgi

Paylasiminin Diizenleyici Roliinii Tespit Etmeye Yonelik Analizler

Tablo 34.’te teknolojik yatkinligin duygusal tepki iizerine etkisinde bilgi
paylasiminin diizenleyici etkisi test edilmistir. Teknolojik yatkinligin duygusal tepki
tizerine etkisinin negatif yonde ve anlamh oldugu goriilmektedir (f=-.399; Cl= %095;
t=-9.729; p<.05). Etkilesimsel terim degiskenine ait katsayr degerinin anlamlilik
diizeyine, alt ve iist giiven araliklarinin limitlerine (LLCI ve ULCI) ait degerlere gore
bilgi paylasiminin diizenleyici etkisinin oldugu sonucuna ulasilmistir (B=,146; Cl=
%95; LLCI=-.0597; ULCI=.2326; t= 3.3209; p<.05). Buna gore:

“Hap: Teknolojik yatkinligin duygusal tepki tizerinde anlamli bir etkisi vardir.”
Hipotezi kabul edilmistir.

“Heb: Teknolojik Yatkinligin duygusal tepki {iizerindeki etkisinde bilgi
paylasiminin diizenleyici rolii vardir.” Hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 34.Teknolojik Yatkinlik Duygusal Tepki Uzerindeki Etkisinde Bilgi
Paylasiminin Diizenleyici EtKisi

MODEL.: 1 R R? F dfl df2 p
4350 .1892 38.6675 3.000 497.000 | .0000
Y: Duygusal Tepki | Etkilesim | o, AF df1. df2
X: Teknolojik Degiskeni P
Yatkinhk "
M: Bilgi Paylagimi X*m .0180 11.0284 1.000 497.000 | 0.0010
Standart
Katsay1 Hata t p LLCI ULCI
(Sabit) -1112 .0524 -2.1206 . 0345 -.2142 -.0082
Teknolojik
Yatkmhk -.2216 .0642 -3.4542 .0006 -3477 -.0955
Bilgi Paylasimi -.1607 .0625 -2.5725 .0104 -.2834 -.0380
Teknolojik
Yatkinhk X Bilgi
Paylasim 1461 .0440 3.3209 .0010 .0597 .2326
(Etkilesimsel
Terim)

Sekil 13.’de bilgi paylagiminin yiiksek, orta ve diisiik degerlerini gosteren {ig
dogrunun birbirine paralel olmasi ve skor farkliliklari, teknolojik yatkinlik ile duygusal
tepki arasindaki negatif yondeki iliskinin, bu {i¢ diizey i¢in farkli olduguna, baska bir
ifadeyle bilgi paylasiminin diizenleyici etkisini gostermektedir. Duygusal tepkinin en

diisiik oldugu nokta teknolojik yatkinh@n diisiik ve bilgi paylasimimin yiiksek
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oldugu noktadir. Teknolojik yatkinhgin yiiksek oldugu durumda bilgi

paylasiminin tiim diizeylerinde duygusal tepki benzer sekilde azalmaktadir.

Teknolojik Yatkinlik ve Duygusal Tepki Uzerindeki Etkisinde Bilgi Paylasiminin Diizenleyici Etkisi
Bilgi
Paylagimi
Diagik
= Cirta
= lksek

0,60

0,40

Duygusal Tepki

-0,40
DCosik Crta Yiuksek

Teknolojik Yatkinhk

Sekil 13. Teknolojik Yatkinhk ve Duygusal Tepki Uzerindeki Etkisinde Bilgi
Paylasiminin Diizenleyici Etkisi

3.5.11. Teknolojik Yatkinlik ve Kisa Vadeye Odaklanma Arasindaki iliskide
Bilgi Paylasimimin Diizenleyici Roliinii Tespit Etmeye Yonelik

Analizler

Tablo 35.’te teknolojik yatkinligin kisa vadeye odaklanma {izerine etkisinde
bilgi paylagiminin diizenleyici etkisi test edilmistir. Teknolojik yatkinligin kisa vadeye
odaklanma iizerine etkisinin negatif yonde ve anlamh oldugu goériilmektedir (p=-.248;
Cl= %95; t=-5.716; p<.05). Etkilesimsel terim degiskenine ait katsay1 degerinin
anlamlilik diizeyine, alt ve iist giiven araliklarmin limitlerine (LLCI ve ULCI) ait
degerlere gore bilgi paylasiminin diizenleyici etkisinin olmadigi sonucuna ulasilmistir
(B=-.060; Cl= %95; LLCI=-.0330; ULCI=.1523; t= 1.2659; p> .05). Buna gore:

“Hasc: Teknolojik yatkinligin kisa vadeye odaklanma iizerinde anlamli bir etkisi
vardir.” Hipotezi kabul edilmistir.

“Hec : Teknolojik yatkinligin kisa vadeye odaklanma iizerindeki etkisinde bilgi

paylasiminin diizenleyici rolii vardir.” Hipotezi reddedilmistir.
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Tablo 35.Teknolojik Yatkinhigin Kisa Vadeye Odaklanma Uzerindeki Etkisinde

Bilgi Paylasiminin Diizenleyici Etkisi

MODEL.: 1 R R? F dfl df2 p
.2622 .0687 12.2286 3.000 497.000 | .0000
Y: Kisa Vadeye Etkilesim .
Odaklanma Degiskeni AR AF dfl df2 p
X: Teknolojik
Yatkinhik X*m .0030 1.6025 1.000 497.000 | .2061
M: Bilgi Paylasimm
Katsay1 at:gda” t P LLCI | uLcl
(Sabit) -.0454 .0562 -.8084 4193 -.1558 .0650
Teknolojik
Yatkinhk -.1505 .0688 -2.1873 .0292 -.2857 -.0153
Bilgi Paylasim -.0982 .0669 -1.4669 .1430 -.2297 .0333
Teknolojik
Yatkinhk X Bilgi
Paylasim .0597 0472 1.2659 .2061 -.0330 1523
(Etkilesimsel
Terim)

3.5.12. Teknolojik Yatkinhk ve Sabit Fikirlilik Arasindaki iliskide Bilgi

Paylasiminin Diizenleyici Roliinii Tespit Etmeye Yonelik Analizler

Tablo 36.’da teknolojik yatkinligin sabit fikirlilik {izerine etkisinde bilgi

paylasiminin diizenleyici etkisi test edilmistir. Teknolojik yatkinligin sabit fikirlilik

lizerine etkisinin anlamh olmadig goriilmektedir (B=-.158; Cl= %95; t=-3.565;

p<.05). Etkilesimsel terim degiskenine ait katsay1 degerinin anlamlilik diizeyine, alt

ve lst giiven araliklarinin limitlerine (LLCI ve ULCI) ait degerlere gore bilgi

paylasiminin diizenleyici etkisinin olmadigi sonucuna ulasilmistir (=.049; Cl= %95;

LLCI=-.0457; ULCI=.1431; t= 1.0133; p> .05). Buna gore:

“Hsq: Teknolojik yatkinligin sabit fikirlilik tizerinde anlamli bir etkisi vardir.”

Hipotezi kabul edilmistir.

“Hed: Teknolojik yatkinligin sabit fikirlilik {izerindeki etkisinde bilgi

paylasiminin diizenleyici rolii vardir.” Hipotezi reddedilmistir.
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Tablo 36.Teknolojik Yatkinhigmn Sabit Fikirlilik Uzerindeki Etkisinde Bilgi
Paylasiminin Diizenleyici Etkisi

MODEL.: 1 R R? F dfl df2 p

.1805 .0326 5.5765 3.000 497.000 | .0009
Y: Sabit Fikirlilik Etkilesim

o . AR? AF dfl df2
X: Teknolojik Degiskeni p
Yatkinhk *
M: Bilgi Paylagimi xX*m .0020 1.0267 1.000 497.000 | .3114
Standart

Katsayi Hata t p LLCI ULCI
(Sabit) -.0371 .0523 -.6470 5179 -.1496 .0755
Teknolojik
Yatkinhk .0518 .0701 .7390 4603 .1896 .0860
Bilgi Paylasimi -.1146 .0682 -1.6797 .0936 -.2487 .0194
Teknolojik
Yatkinhik X Bilgi
Paylasim .0487 .0481 1.0133 3114 -.0457 1431
(Etkilesimsel
Terim)

Hipotez analizlerinin toplam sonuglar1 asagidaki Tablo 45.’te verilmistir.

Tablo 37.Diizenleyici Hipotez Sonug¢ Tablosu

Say1 | Hipotezler Sonugclar
1 Hia: Kisi is uyumunun rutin arayisi {izerinde anlaml bir Kabul
" | etkisi vardir. edilmistir.
5 Hap: Kisi is uyumunun duygusal tepki tizerinde anlamli bir Kabul
" | etkisi vardir. edilmigtir.
Hac: Kisi is uyumunun kisa vadeye odaklanma {izerinde Kabul
anlamli bir etkisi vardir. edilmigtir.
4 H1q4: Kisi is uyumunun sabit fikirlilik {izerinde anlamli bir Kabul
" | etkisi vardir. edilmistir.
5 Haa: Kisi 6rgiit uyumunun rutin arayisi lizerinde anlamli bir Kabul
| etkisi vardr. edilmigtir.
5 Hap: Kisi 6rgiit uyumunun duygusal tepki tizerinde anlamli Kabul
" | bir etkisi vardir. edilmigtir.
Ho.: Kisi 6rgiit uyumunun kisa vadeye odaklanma iizerinde Kabul
anlamli bir etkisi vardir. edilmistir.
8 Haq: Kisi 6rgiit uyumunun sabit fikirlilik tizerinde anlaml Kabul
" | bir etkisi vardir. edilmistir.
9 Haa: Teknolojik yatkinligin rutin arayisi {izerinde anlamli bir Kabul
" | etkisi vardir. edilmisgtir.
10 Hay,: Teknolojik yatkinligin duygusal tepki iizerinde anlaml Kabul
" | bir etkisi vardir. edilmistir.
11 Hac: Teknolojik yatkinligin kisa vadeye odaklanma tizerinde Kabul
" | anlaml1 bir etkisi vardir. edilmisgtir.
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Tablo 38 Devam. Diizenleyici Hipotez Sonug¢ Tablosu

Haq: Teknolojik yatkinligin sabit fikirlilik {izerinde anlaml Kabul

12. | .. . D
bir etkisi vardir. edilmistir.

13, I-!4a:. Kisi is uyumunun rutm aray1s 'uzerlndekl etkisinde Reddedilmistir.
bilgi paylasiminin diizenleyici etkisi vardir.
Hap: Kisi is uyumunun duygusal tepki iizerindeki etkisinde Kabul

14, | . N > D
bilgi paylasiminin diizenleyici etkisi vardir. edilmistir.

15, H4C. X Klsl is uyumunun kisa ngleye odaklanma iizerindeki Reddedilmistir.
etkisinde bilgi paylasiminin diizenleyici etkisi vardir.

16. I-!4d : Kisi is uyumunun sablt. f'.lklrll.llk iizerindeki etkisinde Reddedilmistir.
bilgi paylasiminin diizenleyici etkisi vardir.
Hsa: Kisi orgiit uyumunun rutin arayisi iizerindeki etkisinde Kabul

17. | . N Con D
bilgi paylasiminin diizenleyici etkisi vardir. edilmistir.

18 Hsp: Kisi 6rgiit uyumunun duygusal tepki tizerindeki Kabul

" | etkisinde bilgi paylasiminin diizenleyici etkisi vardir. edilmisgtir.

Hse: Kisi orgiit uyumunun kisa vadeye odaklanma

19. | tizerindeki etkisinde bilgi paylasimimin diizenleyici etkisi Reddedilmistir.
vardir.
Hsq: Kisi orgiit uyumunun sabit fikirlilik tizerindeki o

20 etkisinde bilgi paylasiminin diizenleyici etkisi vardir. Reddedilmistir.
Hea: Teknolojik yatkinligin rutin arayisi tizerindeki etkisinde Kabul

21. | .. r S, . . o
bilgi paylasiminin diizenleyici etkisi vardir. edilmisgtir.

29 Heb: Teknolojik yatkinligin duygusal tepki tizerindeki Kabul

" | etkisinde bilgi paylasiminin diizenleyici etkisi vardir. edilmistir.

Hec: Teknolojik yatkinligin kisa vadeye odaklanma

23. | iizerindeki etkisinde bilgi paylasiminin diizenleyici etkisi Reddedilmistir.
vardir.

o, Heq: Teknolojik yatkinligin sabit fikirlilik tizerindeki Reddedilmistir.

etkisinde bilgi paylasiminin diizenleyici etkisi vardir
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IV. BOLUM

4.1.SONUC VE ONERILER

Bu dordiinci ve son boliimde arastirmanin tartisma ve Onerilerine yer
verilmistir. Literatiirde yer alan calismalar ile arastirma analiz ve sonuglar
kiyaslanmis, elde edilen yeni sonuglar paylasilmistir. Son kisimda ise daha sonra bu
alanda c¢alisacak olan aragtirmacilara ve aragtirmanin yapildigi sektore yonelik

birtakim onerilerde bulunulmustur.
4.1.1. Tartisma ve Sonug

Orgiitlerin en temel problemlerinden biri gittikce hizim artiran degisim ve bu
degisime olan direngtir. Siirekli degisim gosteren ¢evrede rekabet edebilmek isteyen
orgiitler (Cohen, 1999), bu degisimi en az maliyetle ve en kisa siirede gergeklestirme
amacindadirlar. Degisimin oldugu her yerde birtakim problem ve giicliiklerin
yaganmas1 kac¢iilmazdir. Cevresine uyum saglayabilen ve kendisini yenilemeyi
basaran Orgiitler ise degisim siireclerini digerlerine kiyasen daha sancisiz
gecirmektedirler. Cesitli nedenlerden dolay1 degisimi erteleyen veya degisime direnen
orgiitler, kisa vadede degisimin maliyetlerinden kurtulmakla birlikte uzun vadede
ciddi bedeller 6deyebilmektedirler. 100 yil1 askin bir ge¢gmisi bulunan, en ¢ok kazanan
ve kaybeden firmalarin acgiklandigi 15 odakli bir dergi olan Forbes’in

(https://www.forbes.com) her yil agikladigi ilk 100 sirket listesi bu durumu

aciklamaktadir. Degisimle yiizlesen isletmelerde ¢alisanlar aligkanlik ve davranislarini
degistirmek istemezler veya degisime karsi kendilerini rahatsiz ve giivensiz
hissederler. Degisim ne kadar sert ve radikal olursa ¢alisanlarin degisime olan direnci
de o nispette sert olabilmekte hatta degisimi reddedilebilmektedir. Dolayisiyla
glinimiizde isletmeler ya bu degisimi yonetecekler, uyum problemlerini ¢6zecekler ya
da orgiitsel degisime direnmenin ortaya c¢ikardigi sorunlara ve maddi kayiplara
katlanmak durumunda kalacaklardir.

Orgiitsel degisimin basariya ulasmasi igin direncin giderilmesi, direnci kirmak
icin degisime olan dirence etki eden faktorlerin belirlenmesi gerekmektedir. Bu

calismada direng¢ unsurlari olarak teknolojiye yatkinlik, kisi is uyumu ve kisi orgiit
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uyumu degiskenleri ele alinmistir. Ayrica bu etkilesimlerde bilgi paylasiminin
diizenleyici rolii anlasilmaya calisilmistir. Bu sayede ig¢inde bulunulan donemin
ozellikle de teknolojik gelismelerin meydana getirdigi degisime direng davranisi daha

1yl anlasilmis olacaktir.
4.1.1.1. Direkt Etkilere Yonelik Sonug¢lar

Aragtirma bulgular kisi is uyumunun degisime direnci agiklayan onemli bir
etken oldugunu gdstermistir. Calisanlarin kendisini ifade edebilecegi bir iste ¢aligmasi
onlar1 degisim siireclerinde daha yenilik¢i, strese daha dayanikli, uzun vadedeki
fayday1r gorebilen ve diislincelerinde daha esnek ve dinamik bir birey haline
getirmektedir. Kisi is uyumunun Orgiitsel degisime direnci azaltict yonde etkileri
oldugu diistincesini destekleyen arastirmalar bulunmaktadir (Edwards, 1991). Aksi
sekilde calisan is uyumundaki herhangi bir yetersizlik veya uyumsuzluk degisime
direng¢ olasiligin1 artirmaktadir (Suryanarayana, 2023). Degisim yeni kurallar
getirecegi i¢in bu kurallara uyum saglamak zorunda olan ¢alisanlarda stres ve direnme
davraniglar1 goriilebilir (Tunger, 2013: 583). Bu minvalde ¢alisanlarin deger yargilari
ile yaptiklar1 igin gereklilikleri ve isten elde ettikleri kazanim arasindaki uyum degigsim
stireglerini duygusal olarak nasil algiladiklarina da yon vermektedir. Degisimin ortaya
koydugu uzun vadedeki faydalara odaklanmaktansa kisa vadeli siireclere takilan
bireylerin genelde verimlilikleri diismektedir (Werbel ve Gilliland, 1999).

Arastirma bulgular1 kisi orgiit uyumunun da degisime direnci etkileyen
faktdrlerden birisi oldugunu gostermektedir. Orgiitiin sahip oldugu diiriistliik, adalet
ve hakkaniyet algisi ile ¢aliganin sahip oldugu deger yargilarinin Srtiismesi degisime
direnci azaltici rol oynamaktadir. Diger bir ifadeyle calisanlarin kisilik, deger,
tutumlar1 ve ihtiyaglari ile orgiitsel degerler, talepler ve kiiltiirlerin birbirleriyle uyum
icerisinde olmasi, Orgiit igerisinde degisimi olumlu yonde desteklemektedir ve
degisime direng {lizerinde azaltic1 etki gostermektedir. (Allison, 2007)’a gore kisi is
uyumuna kiyasla kisi Orgiit uyumu, temel degisikliklerle daha fazla ilgili olmasi
gerekmektedir ve her ikisi de kiiltiir ve degerler gibi daha {ist diizey orgiitsel konularla
ilgilenmekte oldugunu belirtmektedir. Dolayisiyla calisanlarin 6rgiit uyumlarinin
degisime olan bakislariyla dogrudan iliskili oldugu goriilmektedir. Kisi orgiit
uyumunun Orgiitsel degisime direnci azaltici yonde etkileri oldugu diisiincesini

destekleyen arastirmalar bulunmaktadir (Kristof-Brown vd., 1996). Giigli bir kisi
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orgiit uyumu icin ¢aligsanlarin deger ve kisiliklerinin 6rgiitle uyumlu olmasi gerektigi,
calisanlarin genellikle kendi ozelliklerine, bilgi ve degerlerine bagli olan yerlerde
calistiklar1 veya calisilan yerlerin kendi degerleriyle uyum igerisinde olan orgiitler
olmasm tercih ettikleri, uyumun olmadigi durumda o6rgiitle duygusal baglarinin
zayifladig1 (Schneider, 1987), uzun vadede devam etmek istemeyip isten ayrilmay1
diisiindiikleri (Lievens vd, 2001; Cable ve Judge, 1996) goriilmektedir. Sonug olarak
calisanlarin degerleriyle Orgiitiin degerlerinin ¢atistigi durumlarda ¢alisanlarin
orgiitlerindeki gorev siireleri kisalmakta ve orgiitlerinden ayrilma isteklerinin de
artmakta oldugu ifade edilmektedir (Vianen, 2000; O'Reilly vd., 1991; Chatman,
1989). Bu durumun farkinda olan 6rgiitlerin ¢alisanlar i¢in ¢ekici olmaya galistiklar
ve bunun i¢in ilgi alanlar, kisilikleri, tercihleri ve ihtiyaglarini karsilama gayreti i¢inde
olduklar1 goriilmektedir (Morewitz, 2009). Dolayisiyla orgiitler kendi degerleri ile
uyum gosterebilecek, kendisini yenileyebilen ve orgiitiin yeniliklerine agik, kisaca
yenilik¢i ¢aligma davranisi gosterebilen, orgiitiin kiiltiir ve degerleri ile amag ve
hedeflerini benimseyebilecek olgunluga sahip kisilikte olan, ayn1 zamanda uzun vadeli
caligabilecek niteliklere sahip c¢alisan arayisinda olduklari, ¢alisan se¢iminde bu
kriterlere dikkat ettikleri ve bu se¢imin Orgiitlere stratejik avantajlar sagladigi
goriilmektedir (Chatman, 1991). Sonug olarak; calisan ve oOrgiit arasinda uyumun
yiiksek oldugu durumlarda galisanlarin kendi orgiitlerinde ¢alismay1 siirdiirdiikleri
tespit edilmistir (Lievens vd, 2001; Schneider, 1987; De Jong ve Den Hartog, 2007).

Calisanlar gecmis yillara kiyasla bugiin islerini bilgisayar ve internet tizerinden
veya otonom sistemler yardimiyla daha fazla teknoloji kullanarak yapmaktadirlar.
Yeni teknolojilerin kullanimi ¢alisanlarin teknolojiye olan ilgileri ve yatkinliklart ile
dogrudan ilgilidir. Gergeklestirilen arastirma, degisime etki eden diger bir unsurun da
calisanlarin teknolojiye uyum saglama kabiliyetlerinin oldugunu gostermistir. Buna
gore teknolojiyi Ogrenmeye meyilli, faydalarinin farkinda, teknolojik {irlin ve
hizmetleri kullanmaya yatkin calisanlarin degisimi daha makul bir siire¢ olarak
algiladiklari tespit edilmistir. Dolayisiyla hali hazirda kullanilan teknolojinin yani sira
alanindaki teknolojik yenilikleri takip eden, hatta bu konuda kendisine danisilan
calisanlarin degisim siireclerini bu alandaki yetkinlikleri iizerinden daha makul
karsiladiklar goriilmiistiir. Sonug olarak calisanin teknolojiye karsi yatkinlig: degisimi

daha cabuk kabullenmesine ve benimsemesine sebep olmaktadir ve degisime olan
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direngleri de azaltmaktadir. Bu durum teknolojik yatkinligi degisimi dirence etki eden
faktorlerden biri olarak ortaya ¢ikarmistir.

Arastirma sonuglariyla uyumlu olarak yeni teknolojilere kars1 iyimserligin ve
olumlu yaklasimin, calisanlarin gelecege ait beklentilerini degistiren inanglar
icerisinde oldugu dolayisiyla kendilerini yenileyerek teknolojiyi daha kolay
benimsediklerini belirtmektedirler (Boschetti vd., 2016; Brown, (1984). Attar ve
Sweis (2010), teknolojiye daha fazla yatirnm yapilmasinin; genel olarak ¢alisanlar
olumlu yonde destekledigi sonucunu ortaya koymustur. Bu destek c¢alisanlarin
orgiitlerinde uzun vadeli diisinmelerine sebep olarak teknolojiye ve degisime dirence
kars1 olumlu yonde etki etmesini ve direnci azaltici roliinii géstermektedir. Chen ve
Chen, (2009); Lin ve Hsieh, (2007); Thong vd., (2006) yaptiklar1 ¢aligmalarinda
calisanlarin teknolojiye karst meyilli, olumlu duygu ve tutum igerisinde olmalari,
onlar1 degil direng gostermek, aksine teknolojik yeniligi destekleyici oldugunu
belirtmislerdir. Aymi1 sekilde Shonhe, (2019)’ de ¢alisanlarin bilgi ve iletisim
teknolojilerine karsi olumlu bir tutum i¢inde olduklarindan dolayr direng gostermek

yerine yeni teknolojileri kabul etmeye hazir olduklarini belirtmektedir.

Calisanlarin teknolojiye karst gosterdikleri olumlu duygusal tepkilerin onlari
direng gostermek yerine mutlu ettigi ve olumlu yonde destekledigi goriilmektedir.
Castellacci ve Vifas-Bardolet (2019) calisanlarin teknolojiye karsi tutumlarinda
degisik faktorlerin etkili olabilecegini, 6zellikle olumsuz duygusal tepkilerin bir takim
negatif sonuglar dogurdugunu belirtmektedirler. Calisanlarin teknolojiyi kontrol
edememeleri teknoloji tarafindan bunaltilmis olma hissi verdigini ve bu hislerden
kaynaklanan calisan rahatsizliklari onlarda rutin ¢alisma ortamlarinin devami ve
calisma diizenlerinin bozulmamasi seklinde tepkilerine yol agmaktadir. Godoe ve
Johansen, (2012); Lu vd., (2012)’de teknolojinin yol agabilecegi belirsizliklerin ve
kontrolii kaybetme hissinin ¢alisanlarda teknolojiye kars1 ¢ikma yetenegini artirdigini
ve calisanlarin teknolojik degisimlere direng gosterdiklerini belirtmislerdir. Ayni
sekilde calisanlarda yeni teknolojilere kars1 giiven eksikligi ve teknolojik islevlerin
yararli olmadigi hissi olabildigi, giivenli olmayan ortamdan kaynaklanan giivensizlik,
calisanlar1 mutsuz ve tatminsiz kilabildigi (Lin ve Hsieh, 2007; Vize vd., 2013),
giivensizlik hissine sahip kisilerin de yeni teknolojilerle etkilesimde bulunurken her

zaman bir korku yasadiklari ve korkunun galisanlarda 6nemli bir direng sebebi oldugu
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belirtilmektedir (Johnson vd., 2008; Larasati ve Santosa, 2017; Godoe ve Johansen,
2012; Kwon, 2000). Dolayisiyla, teknoloji ayn1 zamanda stres kaynagi olmaktadir. Bu
durumu Benson ve Dundis, (2003); Kumar vd., (2013) internet sitelerindeki ve
bilgisayar yazilimlarindaki ilerlemeler basta olmak iizere teknolojinin gelisimi ve
getirdigi yenilikler ¢alisanlar iizerinde stresin artmasina neden olabilmektedir seklinde
aciklamiglardir. Sonug olarak isle ilgili verimsizligin artmasina, olumsuz algilara,
personel devamsizliginin ve devir hizinin artmasina, performans diisiikliigiine sebep
olarak degisime ve teknolojiye karsi onyargilar ve direngler ortaya ¢ikmaktadir. Bu
sonu¢ teknolojik yatkinligin degisime karsi verilen miicadelede oOrgiitler agisindan
olduk¢a Onemli bir faktor oldugunu gostermektedir. Ciinkii teknolojinin etkin bir
sekilde kullanilabilmesi ve neticede verimliligin artmasi i¢in, oncelikle teknolojinin
calisanlar tarafindan anlasilip benimsenmesi, uyum gostermesi gerekmektedir. Bocij
vd., (2008) teknolojiye dair her gelisme ve yeniliklerin degisimi de beraberinde
getirdigini vurgulayarak oOrgiitlerin verimliligi, varliklarmi siirdiirme ve rekabet
edebilmeleri degisimi takip etmelerine, ayak uydurmalarima ve hatta degisime
yonetmelerine bagh oldugunu ifade etmektedirler. Bu durum ise ancak caliganlarin

uzun vadeli, dirence sebep olan etkilerin ¢6zlimiiyle miimkiin olabilmektedir.

Arastirma sonuglariyla uyumlu olarak teknolojik yatkinlik ile orgiitsel
degisime direncin sabit fikirlilik boyutu arasinda da iligski bulunmaktadir. Teknolojik
yatkinlik kesin ve kati fikirlere sahip g¢alisanlar1 ortaya ¢ikardigi sonuglarla onlari
etkiledigi ve degistirdigi goriilmiistiir. Soyle ki; orgiitlerde gelisen teknolojiler gereken
uyumun saglanmasi yani beraberinde getirdigi yeniliklerin 6grenilmesini, konfor
alaninin digina ¢ikilmasini gerektirmesi nedeniyle calisanlar tarafindan her zaman
olumlu karsilanmamaktadir. Konfor alanini terk edip ve yeni bir bilgi 6grenmenin
gerektirdigi zorluklara karsi calisanlar degisime karsi direng gosterme egilimi
icerisinde olabilmektedirler Jain, (2013) ¢alisanlarin yeni teknolojiyi kabul konusunda
yeterince istekli olmadiklarini ifade etmektedir. Bunun en temel nedenleri arasinda
yukarida deginildigi iizere glivenlik ve gizlilik konularinda endiseleri ve bu teknolojiyi
karmagsik ve kullamigsiz bulduklarimi gostermektedir. Calisanlarin teknolojiye olan
yatkinliklar1 ile sabit fikirlilik duygusuna sebep olan bu durumlarin ¢o6ziime

kavusabildigi gosterilmistir.
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4.1.1.2. Diizenleyici Etkiye Yonelik Sonuclar

Yapilan bu c¢alismanin en 6nemli sonuclarindan birisi de orgiit igerisinde
yOnetici ve ¢alisanlar a¢isindan bilgi paylasiminin 6nemidir. Bilgi paylasiminda, esas
olan calisanlarin elde ettigi kazanimlari diger ¢alisanlara kendi rizasiyla goniillii olarak
paylagsmasidir (Kutanis ve Mercan, 2015; Karaaslan vd., 2009; Sozbilir ve Yesil,
2016). Yenigeri ve Demirel, (2007)’e gore bilgi paylasiminda bulunan galisanlarin
orgiitteki giiglerinin azalacagimi diisiinmeleri isletme kazanimlarini etkilemektedir.
Ayrica diger calisanlara vakit ayirmanin zaman kaybi olarak goriilmesi veyahut
taraflarin yeterli bilgiye sahip olmamasi dolayisiyla ortak bir dil konusamamalar1 gibi
bireysel engellerden dolay1 bilgi paylasimi yapmamalarinin da isletme kazanimlarini
dogrudan etkiledigi goriilmektedir. Bu etki sonucunda g¢alisanlarda degisime direng

davranis1 goriilmektedir.

Calisanlarin ¢alistiklart igleriyle olan uyumlar1 arttikga degisime olan
direnclerinde azalma olmaktadir. Calisma kapsaminda calisanlarin isleriyle olan
uyumlarinin degisime olan dirence etkisini daha da belirgin olarak saptamak amaciyla
bilgi paylasimiin rolii incelenerek bilgi paylasiminin diizenleyici etkisinin olup
olmadig1 test edilmistir. Orgiitsel degisime direncin duygusal tepki boyutunda bilgi
paylagimi yiiksek oldugu zaman ¢alisanlarin degisime kars1 duygusal tepkileri daha da
azalmakta oldugu tespit edilmistir. Bagka bir ifade ile bilgi paylasimina ait degerler
yiiksek oldugu durumlarda galisanlarin degisime kars1 verdikleri duygusal tepkilerdeki
azalistaki artis daha fazla olmaktadir. Bu sonuglar baglaminda kisi is uyumu arttik¢a
orgiitsel degisime direncin alt boyutlarindan duygusal tepkide azalis oldugu fakat bu
azaligin daha fazla olmasi i¢in bilgi paylasimini da artirmanin 6nemi goriillmektedir.

Yapilan analizler sonucunda diger degisime direng alt boyutlar1 ile bilgi
paylasimi arasinda diizenleyici etkinin olmadig tespit edilmistir. Buna neden olarak:
Yenigeri ve Demirel (2007)’e gore isletme icerisindeki biirokrasinin agirligi, orgiit
yapisinin bilgi paylasimina uygunsuzlugu, yonetim ve calisanlar arasinda veyahut
calisanlarin kendi aralarindaki iletisim zayifliklari, orgiit icerisindeki hakim olan

kiiltiirlin bilgi paylasimina engel olabilmesi seklinde aciklanabilir.

Calisanlarin degerleri ile orgiitlerin sahip oldugu degerler Ortiistiigii nispette

degisime direncgte azalma olmakta ve bu azalma galisanlarda 6zellikle rutin davranistan



143

uzaklagsma ve degisime karsi verdikleri duygusal tepkilerinin kirilmasi seklinde
goriilmektedir. Arastirma kapsaminda ¢aliganlarin orgiitleri ile uyumlarinin degisime
direnci azaltmaktaki etkisinde bilgi paylasiminin rolii incelenmistir. Kisi 6rgiit uyumu
degiskeninin rutin arayisi ve duygusal tepki alt boyutlar iizerinde azaltici etkisiyle
birlikte bilgi paylasiminin bu etkiyi daha da belirgin hale getirdigi tespit edilmistir.
Arastirma sonuglarina gore calisanlarin rutin davraniglara yonelmelerini ortadan
kaldirmak ve degisime karsi gelisen duygusal direnci kirmalar i¢in kisi Orgiit
uyumuyla birlikte bilgi paylasimi devreye alindiginda g¢ok daha etkili oldugu
goriilmistiir. Bilgi paylasiminin yiiksek oldugu durumlarda veya tiim diizeylerinde
rutin arayis1 ve duygusal tepkiler benzer sekilde azalmaktadir. Sonug olarak bilgi
paylagimina ait degerler yiikseldikge kisi 6rgiit uyumunun, rutin arayisi ve duygusal

tepki lizerinde azaltici roliiniin daha da arttig1 goriilmektedir.

Literatiirde bilgi paylasiminin orgiitler i¢in katkilarin1 ve dnemini gosteren
caligmalar mevcuttur (Sveiby ve Simons, 2002). Reychav ve Weisberg, (2009)’e gore
bilgi paylasimi organizasyonun yenilik¢i kapasitesini gelistirmede onemli bir rol
oynamaktadir. Barutcugil, (2002)’e gore etkili bir bilgi paylasiminin gergeklesmesi
icin, calisanlarin degerli bilgilerini birbirleriyle paylasmalarini destekleyen uygun bir
organizasyonel ortam ve organizasyon kiiltiirii olusturulmalidir. Ornegin isletmenin
kantini bile, ¢alisanlarin kendi aralarinda bilginin paylasilacagi sohbet etmelerini
saglayacak Onemli bir ortam olarak distiniilebilir. Boylece calisanlarin degisim
hakkinda daha fazla bilgi sahibi olmalar1 saglanarak direngleri engellenmis ya da
azaltilmis olmaktadir. Matzler vd., (2011)’ de 6grenme yonelimli g¢alisanlarin
ogrenmeye karsi olumlu bir tutuma sahip olduklart i¢in bilgi paylasimima agik
olduklarina vurgu yapmaktadirlar. Yani calisanlarin degisime direng gosterme degil

aksine performanslarini destekledigini belirtmektedirler.

Aragtirma sonuclar1 da orgiit icerisinde bilgi paylasiminin ¢ok Snemli rolii
oldugunu gostermistir. Ozellikle degisime direng iizerinde etkili olan faktdrlerle
beraber bilgi paylasimi kullanildiginda ve artirildiginda bu faktorlerin azaltict etkisi
daha da arttig1 gorlilmistiir. Ayrica literatiirde bilgi paylasimi ile duygusal tepki
arasinda iliskiyi ve dolayisiyla calisan direncine etkisini gdsteren caligsmalarda;
calisanlar bilgilerini birbirleriyle paylasmak konusunda isteksizlerse, genel ¢alisma

grubu performansinda bozulma ve direng egilimi artabilmekte (Zarraga ve Bonanche,
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2003) ve sonug olarak orgiitlerin basar1 ve performanslari tizerinde olumsuz etkilere
neden olabilmektedir. Kulaklioglu, (2009), c¢alisanlar ve orgiitler igin bilgi
paylasiminin 6nemli oldugu, bilgi paylasiminin ayn1 zamanda organizasyon ig¢indeki
etkilesim oranini yiikselttigi, bu durumun calisanlarin degisime olan uyumlarini
gosterdigini ifade etmektedir. Yapilan analizlerde kisi 6rgiit uyumunda bilgi paylagimi
ile sabit fikirlilik ve kisa vadeye odaklanma arasinda diizenleyici bir iligki

bulunmamustir.

Aragtirma sonucuna gore teknolojik yatkinlik ile degisime direng arasindaki
iliskide bilgi paylasgimimin diizenleyici etkisinin oldugu da goriilmektedir. Bilgi
paylasimi oldugunda teknolojik yatkinligin degisime direnci daha da azalttig
goriilmiistiir. Bu azalig degisime direncin alt boyutlarindan rutin arayisi ve duygusal
tepki boyutlarinda oldugu, sabit fikirlilik ve kisa vadeye odaklanma boyutlar1 arasinda
diizenleyici bir etkisinin olmadig: tespit edilmistir.

Bilgi paylagiminin yiiksek oldugu durumda duygusal tepkinin en diisiik oldugu
yer goriilmiistlir. Yani bilgi paylasiminin ¢alisanlarin duygusal tepkilerini azaltmada
onemli bir etkiye sahip oldugu anlagilmistir. Ayrica bilgi paylasiminin yiiksek oldugu
durumda rutin arayis1 ve teknolojik yatkinlik en diisiik noktada tespit edilmistir. Bilgi
paylasimin diisiik teknolojik yatkinligin yiiksek oldugu durumda ise rutin arayisinda
onemli bir azalma oldugu tespit edilmistir. Bu durum teknolojik yatkinhigin bilgi
paylasimi gibi etkili yani baskin bir faktor oldugunun tespiti i¢in énemli bir sonug
olarak degerlendirilebilir.

Literatiirde bulgular1 destekleyen calismalar goriilmiistiir. Isveren ve calisanlar
acisindan teknolojinin gelisimi ile birlikte zaman ve mekan sinir1 olmadan is yapma
imkanlarinin arttigi ve is yogunluguna sebep oldugu bu durumun ise calisan ve
yonetim arasinda anlayis ve etkilesim de sikintilara sebep olarak calisanlarda
rahatsizlik meydana getirdigi ve bunun sonucu ¢alisanlarin rutin davranigta bulunmak
istediklerini ifade etmistir (Robbins vd., 2015). Ayrica; Benitez vd., (2018) yaptiklar
caligmalarinda teknolojinin, Orgiitlerin ve c¢alisanlarin islerini  kolaylastirip
performanslarini artirmalariyla birlikte teknolojinin sagladigi nimetlerden, sundugu
firsatlar ve kolayliklardan bahsederek, rekabeti ve miicadeleyi de beraberinde
getirdigini, bu duruma c¢alisanlarin direng gosterebildigini belirtmektedirler. Jain,

(2013) de calisanlarin teknolojiye karsi biiylik olgiide iyimser bir tutum iginde
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olduklar1 ve teknolojinin 6nemli bir ara¢ oldugunu diisiinmelerine ragmen, yeni
teknolojiyi kabul konusunda yeterince istekli olmadiklarini belirterek duygusal
tepkilerini ifade etmektedir.

Sonug olarak yukarida belirtilen biitiin sebepler degisimin Onemi kadar
degisime direnci kirmak ya da azaltmak veya ortadan kaldirabilmenin ¢ok 6nemli
oldugunu gostermektedir. Teknoloji oOrgiitler agisindan 6nemli olmakla birlikte
teknolojiye olan yatkinlik da 6nemli olmaktadir. Bilgi paylasimi ise degisime dirence
etki eden faktorlerin direnci azaltmadaki etkilerini daha da arttirdiginin anlagilmasiyla

onemli bir faktor olarak kendisini gostermektedir.
4.1.2. Oneriler

Bu caligsma organize sanayi bolgesinde ¢alisanlarin degisime direnclerine etki
eden faktorlerden kisi is, kisi orgiit uyumlar1 ve teknolojik yatkinligin direng {izerine
etkisi ile bilgi paylasiminin bu etkideki roliiniin analiz edilmesi amaciyla
gerceklestirilmistir. Arastirma bulgularinin  ilgili literatiire ve teoriye katki
saglamasiyla birlikte, organize sanayi bolgelerinde faaliyet gosteren fabrikalara ve bu
konuda ¢alismalar yapacak arastirmacilara da yardimei olmasi diistiniilmektedir. Bu
anlamda arastirma sonucunda elde edilen bilgiler ve bulgular dogrultusunda ilgili

orglitlere ve arastirmacilara ¢esitli 6neriler sunulacaktir.
4.1.2.1.Akademik Oneriler

Bu ¢aligsma ile 6ncelikle degisim ve bu degisime direncin her zaman yaganan
bir siire¢ oldugu dolayisiyla degisimin benimsenmesi ve degisime hazirligin 6nemi ve
bu degisimin yonetilmesi gerekliligi vurgulanmistir. Yapilan bu calisma ile degisime
dirence etki eden faktorlerden kisi i uyumu, kisi orgiit uyumu ve teknolojik
yatkinligin ¢alisanlarin degisime direncine etkileri gosterilmistir. Degisime direng
tizerinde etkisi olabilecek bagka faktorlerin de incelenmesi degisime direncin
¢Oziimiine yonelik katl1 saglayacaktir.

Degisime direncle ilgili olarak yapilan bu c¢aligma, Kayseri ili evreninde ve
Kayseri OSB ‘de yapilmistir. Bu nedenle sinirli bir kesimde yliriitiilmiistiir. Yeni
caligmalar daha genis ortamlarda yapilabilir. Universitelerde benzer ¢alismalarin daha

farkl1 Orgiitlerde  yapilmasi, hem arastirmadan elde edilen sonuglarin
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kiyaslanabilmesini miimkiin kilar, hem de farkli 6rgiit yapilarinin orgiitsel degisime
direng tizerinde etkisi olup olmadigini inceleme imkani saglayabilir.

Anket uygulamasi c¢alisanlarin zaman sikintis1 Sebebiyle (is harici bos
vakitlerde) doldurulabilmesi igin 229 katilimci ile ¢evrimigi olarak yapilmistir. Geriye
kalan tiim katilimcilarla yiiz yiize gergeklestirilmistir. Hem geri doniis siiresi agisindan
hem de 6l¢iilmek istenen ifadelerin dogru sekilde aktarilmasi agisindan daha faydali
olacagini degerlendirilmistir.

Arastirmada tek bir sektdr odakli gidilmemistir. ileriki calismalarda belirli bir
sektor belirlenip o dogrultuda calisma yiiritiilebilir veyahut birden fazla sektor
kiyaslamasina gidilebilir.

Calismada genel degisim kavrami diisiliniilerek hareket edilmistir. Degisimin
kapsamu, bilyiikliigii degistirilerek (Ornegin; artimli degisim) ayni calisma artirimsal
degisim tlizerinde tekrar yapilabilir. Elde edilen sonuglar aragtirma sonuglarini

tamamlamasi agisindan 6nemli olacaktir.
4.1.2.2.Endiistriyel Oneriler

Waddell ve Sohal (1998); Dent ve Goldberg (1999), ¢alisanlarin her zaman her
durumda degisime direng gosterecegi diisiincesinin dogru olmadigini, ¢alisanlarin
ancak konfor alanlarinin, statii kayiplar1 ve ticretlerinde olusacak kayiplar nedeniyle
direng gostereceklerini belirtmektedirler. Bu nedenle ¢alisanlarin kayiplarina karsi
tepki  gosterebileceklerini, yoneticilerin  anlayigla  Karsilamalar1  gerektigini
vurgulamiglardir. Yoneticiler planli degisim durumlarinda zaten direng gosterecekler
diislincesi yerine dirence etki eden faktorler iizerinde durarak gerekli tedbirleri almak
durumundadirlar.

Bu caligma ile ortaya ¢ikan sonu¢ olarak, calisanlarin planli degisim
konusunda, ani ve radikal degisime gore c¢ok daha olumlu tutumlar
sergileyebilecekleri, dolayisiyla degisim hakkinda gerekli sekilde bilgilendirildikleri
ve siirece dahil olduklart takdirde daha verimli bir degisim siirecinin yasanacagi
goriisiinde olduklarmi belirtmekte fayda vardir. Yine galisanlarin aralarinda bilgi
paylasimi i¢in zemin hazirlamanin énemi anlasilmistir. Ozellikle rutin arayisi ve
duygusal tepki boyutunda edindikleri bilgi ve bilginin paylasimi ile degisime daha

iliml1 yaklagmalar1 ve birbirlerini destekleyecekleri goriilmiistiir.
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Calisanlarin ya da grubun degisime dirence etki eden faktorleri ayri ayri olabilir
ve bunlar da farkli sebeplerden kaynakli olabilmektedir. Degisime direnci azaltmak ya
da onleyebilmek igin her kisi ya da gruba farkli yontemlerle yaklasmak gerekebilir.
Calisanlar agikga dile getirmeseler dahi davranislarini degisim siirecinde yonlendiren
pek c¢ok neden vardir. Ancak degisimi yoOnetenler degisime diren¢ olusturan bu
nedenleri tespit edip onlemlerini almak durumundadirlar.

Orgiitsel degisimin basarisi icin en 6nemli unsurun calisanlarin direnclerinin
giderilmesi ve onlarin degisimi benimsemeleri ile desteginin kazanilmasina bagh
oldugunu yukarda da 6nemi miikerrer olarak ifade edilmistir. Bunun i¢in dnceden
hazirlik yapilmasit gerekir. Bu hazirlik ilk olarak &grenen orgiitler olmak suretiyle
calisanlarin degisime hazirlanmalarin1 saglamaktir. Degisimin gerektirdigi bilgi,
beceri ve donanima sahip c¢alisanlar, degisime direnmek yerine onu arzu ederler.
Ayrica bireylerin ya da gruplarin direnmeyi birakip, degisim siirecine destek vermeleri
icin motivasyon araglarindan da yararlanilmasi basarida énemlidir.

Bu calisma ile diger ¢alismalarda oldugu gibi calisan direncini azaltabilmek
veya kaldirabilmek igin en kisa ve dogru olan yol saglikli bir iletisimin kurulmasi
degisimin etkili bir sekilde uygulanmasina, ¢alisanlarin talep ve beklentilerinden
haberdar olunmasina imkan verecektir. Sonucta karsilikli gliven duygusu saglanarak
endise ve korkulardan kaynaklanan direnisler yasanmamis olacaktir. Uzmanlar
aracilifiyla ¢alisanlarin diisiincelerinin degerlendirilmesi ve destekleyici yontemler

uygulanmasi da etkili olabilmektedir.



148

KAYNAKLAR

Abrahamson, E. (2000). Change Without Pain. Harvard Business Review, 4, 76-79.

Acheampong, P., Zhiwen, L., Antwi, H.A., Otoo, A.A.A., Mensah, W.G. ve Sarpong,
P.B. (2017) ‘Hybridizing an extended technology readiness index with
technology acceptance model (TAM) to predict e-payment adoption in Ghana’,
American Journal of Multidisciplinary Research, VVol. 5, No. 2, pp.172-184.

Adair, J. (2005). Etkili Degisim. (F. Besenek, Cev.) Istanbul: Babiali Kiiltiir
Yayimncilig1.

Adkins, C. L., Russell, C. J., ve Werbel, J. D. (1994). Judgments of fit in the selection
process: The role of work value congruence. Personnel Psychology, 47, 605-
623.

Afsar, B., Badir, Y. ve Khan, M. M. (2015). Person—job fit, person—organization fit
and innovative work behavior: The mediating role of innovation trust. The
Journal of High Technology Management Research, 26(2), 105-116.

Aiken, L. S., West, S. G., ve Reno, R. R. (1991). Multiple regression: Testing and
interpreting interactions. sage.

Akgiil, 1. (2011). “Bilgi Paylasiminin Calisan Yaraticilig1 ve Yenilik Yapma Davranisi
Uzerindeki Etkisinde Algilanan Orgiitsel Destegin Aract Rolii: Bilisim
Teknolojileri Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma” Erzincan Binali Yildirim
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme ABD, Erzincan.

Akgiin, A. E., Keskin, H., ve Giinsel, A. (2009). Bilgi Yonetimi ve Ogrenen Orgiitler.
Ankara: Eflatun Yaymevi.

Aksoy, B. :“Bilgi Teknolojileri ve Yeni Calisma Iliskileri,” Ege Akademik Bakis,
C.12, No.:3, Temmuz 2012, s.401-414.

Aksoy, R. ve Kara, A.: “Bilgi Teknolojilerinin Calisanlar Tarafindan Benimsenmesi:
Karadeniz Eregli'de Kobi Calisanlart Uzerine Bir Uygulama,” International
Journal of Economic and Administrative Studies, C.5, No.: 10, 2013, s.2-20.



149

Aktan, C. C. (1999). Toplumsal Déniisiim ve Tiirkiye. Istanbul: Milliyet Yayinlar1.
Aktan, C. C. (2004). Degisim Caginda Yonetim. Istanbul: Sistem Yayncilik.

Alderfer, C. P. (1977), “Organization development,” Annual Review of Psychology,
28,197 223. DOI: 10.1146/annurev.ps.28.020177.001213

Allison, L. (2007). The effects of person-organization fit, needs-supplies fit, and type
of change on resistance to change. Wayne State University.

Altindis, M., Altindis, S.,Sayli H., (2011). ZKU Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt 7, Say
14, 2011, ss. 75-93 ZKU Journal of Social Sciences, Volume 7, Number 14,
2011, pp. 75-93

Altunok, T., Cakmak, T., (2010) A technology readiness levels (TRLs) calculator
software for systems engineering and technology management tool. Advances
in Engineering Software, 41(5), 769-778.

Altunigik, R., CoGkun, R., Bayraktaroglu, S. ve Yildirim, Engin. (2007). Sosyal
Bilimlerde Arastirma Yontemleri SPSS Uygulamali (5.Basim). Sakarya: Sakarya
Kitapevi.

Altunigik, R., Coskun R., Bayraktaroglu S. ve Yildirim E., (2010). Sosyal Bilimlerde
Arastirma Yontemleri Spss Uygulamali (6. Basim). Sakarya: Sakarya Yayimcilik.

Amiot, C., Terry, D., Jimmieson, N., ve Callan, V. (2006). A longitudinal investigation
of coping processes during a merger: Implications for job satisfaction and
organizational identification. Journal of Management, 32, 552-574.
doi/abs/10.1177/0149206306287542

Ansoff, [L.H. (1990). Implanting Strategic Management, Prentice Hall
International, Ltd. London: doi/10.1002/smj.4250120605/full

Antwi, C.0O., Fan, C.J., Aboagye, M.O., Brobbey, P., Jababu, Y., Affum-Osei,
E. Avornyo, P., 2019. Job demand stressors and employees’ creativity:
a within-person approac to dealing with hindrance and challenge stressors
at the airport environment. Serv Ind. J. 39 (3-4), 250-278.



150

Ardig, K. ve Glindogmus E., (2016). Bireylerin kisilik 6zelliklerinin igveren ¢ekiciligi
algisina etkisi. Aralik. Is te Davranis Dergisi 1(1):1-1

Argyris C. (1957). The individual and organization: Some problems of mutua
adjustment. Administrative Science Quarterly, 2:1-24.

Armenakis, A. A. and A. G. Bedeian (1999), “Organizational change: A review
of theory and research in the1990s,” Journal of Management, 25,
293-315 doi/abs/10.1177/014920639902500303

Armenakis, A. A.,, S. G. Harris ve H. S. Field (1999). Paradigms in
Organizational Change: Change Agent and Change Target Perspectives.
In R. Golembeiwski (Ed.), Handbook of Organizational Behavior
(pp. 631-658). New York: Marcel Dekker.

Armenakis, A.A. ve S.G., Harris, (2002). Crafting a Change Message to Create
Transformational Readiness. Journal of Organizational Change Management,
15, (2), 169-183.

Armenakis, A.A., J.B. Bernerth, J.P. Pitts & H.J. Walker (2007). Organizational
Change Recipients’ Beliefs Scale: Development of an assessment Instrument.
Journal of Applied Behavioral Science, 43, (4), 481- 505.

Arora, A. Nandkumar, A. (2012) Insecure advantage? Markets for technology and the
value of resources for entrepreneurial ventures, Strateg. Manag. J. 33 231-251.

Arthur, W., Bell, S., Villado, A., Doverspike, D., 2006: The Use of Person—
Organization Fit in Employment Decision Making: An Assessment of Its
Criterion-Related Validity. Journal of Applied Psycology, 2006, VVol.91, No.4,
786-801.

Ashforth, B.E. ve F.A. Mael (1998). The Power of Resistance: Sustaining
Value Identities. In R. M. Kramer & M. A. Neale (Eds.), Power and
Influence in Organization:89-120. Thousand Oaks, CA: Sage.

Ashkanasy, N.M. ve Holmes, S.J. 1995. 'Perceptions of organisational
ideology following merger: A longitudinal study of merging accounting
firms', Accounting, Organisations and Society, vol. 20, pp.
19- 34. doi.org/10.1016/0361-3682(94)00024-P



151

Atak, M. (2011). “Orgiitsel Bilginin Yonetimi ve Ogrenen Organizasyon Y azinindaki
Yeri”, “IsGii¢” Endiistri Iliskileri ve Insan Kaynaklar1 Dergisi, Cilt 13, Say1 2,
Nisan 2011, s. 155-176.

Atkinson, K.M., Westeinde, J., Ducharme, R., Wilson, S.E., Deeks, S.L.,
Crowcroft, N. Wilson, K., 2016. Can mobile technologies improve
on-time vaccination? A study piloting maternal use of Immunizeca,

a Pan-Canadian immunization app. Hum. Vaccines Immunotherapeutics
12 (10), 2654-2661. https://doi.org/10.1080/ 21645515.2016.1194146.

Attar, G. A,, ve Sweis, R. J.: “The Relationship Between Information Technology
Adoption and Job Satisfaction in Contracting Companies in Jordan”, ITcon
Journal of Information Technology in Construction, C.15, 2010, S.44-63.

Avey, J. B., T.S. Wernsing ve F. Luthans (2008). Can Positive Employees Help
Positive Organizational Change? Impact of Psychological Capital
and Emotions on Relevan Attitudes and Behaviors. Journal of
Applied Behavioral Science, 44, (1), 48-70.

Ayazlar, G. (2012). “Otel Isletmelerinde Orgiitsel Ogrenme ve Bilgi Paylasimmin
Hizmet inovasyon Performansina Etkisi: Kusadas1 5 Yildizli Otel Isletmelerinde
Bir Arastirma”, Doktora Tezi, Adnan Menderes Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Aydin.

Aydm, E., (2018). Takim Kiiltiirii, Yenilik¢i Is Davranis1 ve Ortiik Bilgi
Paylasimu Iliskisi: Tiirkiye’de Otel Isletmeleri Uzerine Bir Uygulama.

Aydindan, B., Goksel, A. ve Bingdl, D. (2010). “Ortiilii Bilgi Paylasim Niyeti
Uzerinde Sosyal Sermaye ve Denetim Merkezi Odakliliginin Rolii: Hekimlikte
Bir Alan Arastirmas1”, Gazi Universitesi IIBF Dergisi, 12(1), 1-26.

Babakus, E. Yavas, U. ve Ashill, N. J. (2011). Service Worker Burnout and Turnover
Intentions: Roles of Person-Job Fit, Servant Leadership, and Customer
Orientation. Services Marketing Quarterly, 32, 17-31

Baer, M. (2012) Putting creativity to work: the implementation of creativity ideas in
organizations, Acad. Manag. J. 55 (5) 1102-1119.


https://doi.org/10.1080/

152

Baker 111, G. A. (1998). Managing Change: A Model for Community College Leaders.
American Association of Community Colleges, One Dupont Circle, NW, Suite
410, Washington, DC 20036-1176.

Balci, A. (1995). Orgiitsel Gelisme. Ankara: Pegem Yayinlari.

Baltaci, A. (2013). Otel 1§letmelerinde Yeniligin Gortinmeyen Yizi. Mesci M. ve
Bozkurt O. (Ed.), Otel Isletmelerinde Yenilik Yonetimi, (sS. 167-190), Izmir:
Sidas.

Barek, Michael. (2000). Writing a Literature Review. The marketing review, 1(2),
219- 247.

Barr, P.S., Stimpert, J.L. and Huff, A.S. (1992) “Cognitive Change, Strategic Action,
and Organizational Renewal”, Strategic Management Journal, 13 (Special
Issue), pp. 15-36. doi/10.1002/smj.4250131004/full

Barrick, M. R., ve Mount, M. K. (1991). The big five personality dimensions and job
performance: A metaanalysis. Personnel Psychology, 44, pp.1-26.

Bartol, K. M., ve Srivastava, A. (2002). Encouraging Knowledge Sharing: The Role
of Organizational Reward Systems. Journal of Leadership and Organizational
Studies, 9(1), 64-76.

Bartunek, J.M. ve M.K. Moch (1987). First-order, Second-order, and Third-order
Change and Organization Development Interventions: A Cognitive Approach.
Journal of Applied Behavioral Science, 23, 483- 500.

Bartunek, J. M., Greenberg, D. N., ve Davidson, B. (1999). Consistent and inconsistent
impacts of a teacher-led empowerment initiative in a federation of schools.
Journal of Applied Behavioral Science, 35, 457-478.
doi/abs/10.1177/0021886399354007

Bartunek, J. M., Rousseau, D. M., Rudolph, J. W., ve DePalma, J. A. (2006). On the
receiving end: Sensemaking, emotion, and assessments of an organizational
change initiated by others. Journal of Applied Behavioral Science, 42, 182- 206.
doi/abs/10.1177/0021886305285455

Barutcugil, 1. (2002). Bilgi Yonetimi. Istanbul: Kariyer Yaymcilik.



153

Basadur, M. Basadur, T. Licina, G. (2012), Organizational development, in: M.D.
Mumford (Ed.), Handbook of Organizational Creativity, Academic
Press/Elsevier, London/ Waltham/San Diego, pp. 667—-703.

Basim H. N., Sesen H., Cetin F. (2009). “Degisim ve Orgiitler”, (Ed. A. Kadir Varoglu,
H. Nejat Basim), Orgiitlerde Degisim ve Ogrenme iginde, ss.13-43, Ankara:
Siyasal Yaylari,

Basim, N., Varoglu, K. ve Sesen, H. (2009). Degisim ve Orgiitler. Varoglu K. ve
Basim N. (Ed.), Orgiitsel Degisim ve Ogrenme, (ss. 1-39), Ankara: Siyasal
Kitabevi.

Basim, H. N. (2009). Orgiitlerde Degisim ve Ogrenme. Ankara: Siyasal Yayinlari.

Bagaran, I. E. (1982). Orgiitsel Davranisin Yéonetimi. Ankara: Ankara Universitesi
Egitim Fakiiltesi Yayini.

Basgoze, P. (2010). Teknoloji Kabul Modelinin Teknolojik Yatkinlik ve Marka
Kredibilitesi Degiskenleri Eklenerek Genisletilmesi: Satin Alma Egilimine
Uyarlanmas1. Doktora Tezi. Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dal1, Ankara.

Baudier, P., Ammi, C., Deboeuf-Rouchon, M., 2018. Smart home: highly-educated
students’ acceptance. Technol. Forecast. Soc. Change. https://doi.org/10.1016/].
Techfore. 2018.06.043.

Benson, S. G. ve Dundis, S. P.:“Understanding and Motivating Health Care
Employees: Integrating Maslow's Hierarchy of Needs, Training and
Technology”, Journal of Nursing Management, C.11, 2003, S.315-320.

Beer, M. (1980). Organization change and development: A systems view. Santa
Monica, CA: Goodyear.

Beer, M., R.A. Eisenstat ve B. Spector, (1990). Why Change Programs don’t Produce
Change. Harvard Business Review, 68, (6), 158-166.

Beer, M. and Eisenstat, R.A. (1996) “Developing an organization capable of

implementing strategy and learning”, Human Relations, 49 (5), pp. 597-617.
doi/abs/10.1177/001872679604900504


https://doi.org/10.1016/j.%20Techfore.%202018.06.043
https://doi.org/10.1016/j.%20Techfore.%202018.06.043

154

Begley, T. M., ve Czajka, J. M. (1993). Panel analysis of the moderating
effects o commitment on job satisfaction, intent to quit, and health
following organizational change. Journal of Applied Psychology, 78,
552-556. doi.org/10.1037/0021-9010.78.4.552

Behram, N. K., ve Ding, E. (2014). Algilanan Kisi-Orgiit Uyumunun Kisilerarasi
Catisma ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi. Aksaray Universitesi Iktisadi
ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 7(1), 115-124.

Benitez, J., Llorens, J. ve Braojos, J.: “How Information Technology Influences
Opportunity Exploration and Exploitation Firm’s Capabilities”, Information &
Management, 2018, s.508-523.

Benson, S. G. ve Dundis, S. P.: “Understanding and Motivating Health Care
Employees: Integrating Maslow's Hierarchy of Needs, Training and
Technology”, Journal of Nursing Management, C.11, 2003, S.315-320.

Bhagat, R. S., ve Chassie, M. B. (1980). Effects of changes in job characteristics
on some theory-specific attitudinal outcomes: Results from a
naturally occurring quasi-experiment. Human Relations, 33,
297-313. doi/abs/10.1177/001872678003300502

Bernerth, J.B, A. A. Armenakis, H. S. Feild, ve H. J. Walker (2007). Justice, Cynicism,
Commitment: A Study of Important Organizational Change Variables. Journal
of Applied Behavioral Science. 43, 303.

Bin, Z. ve Hoon, T. H. (2001). Psychological Mechanisms Underlying Individual
Knowledge Learning and Contribution in Learning Organizations. Research and
Practice in Human Resource Management, 9 (1), 77-100.

Black, K. (2009). Business statistics: Contemporary decision making.

Bocij, P., Greasley, A., ve Hickie, S. (2008). Business information
systems: Technology, development and management. Pearson education.

Bock, G.W., Zmud, R.W., Kim, Y.G. ve Lee, J.N. (2005). Behavioral intention
formation in knowledge sharing: Examining the roles of extrinsic motivators,
social psychological forces, and organizational climate. MIS Quarterly, 29 (1),
87-111.



155

Boeker, W. (1997) “Strategic change: The influence of managerial characteristics and
organizational growth”, Academy of Management Journal, 40 (1), pp. 152-170.
doi: 10.2307/257024

Boon, C., Den Hartog, D. N., Boselie, P., ve Paauwe, J. (2011). The relationship
between perceptions of HR practices and employee outcomes: Examining the
role of person—organization and person—job fit. The International Journal of
Human Resource Management, 22(01), 138-162

Boschetti, F., Price, J. ve Walker, 1., 2016. Myths of the future and scenario archetypes.
Technol. Forecast. Soc. Change. https://doi.org/10.1016/].techfore.2016.06.009.

Bowen D. E., Ledford G. E. ve Nathan B. R. (1991). Hiring for the organization, not
the job. Academy of Management Executive, 5(4):35-51.

Bovey, W. ve A. Hede (2001). Resistance to Organizational Change: The Role of
Cognitive and Affective Processes. Leadership and Organization Development
Journal. 22, (8), 372- 382.

Bowen, D. E., Ledford, G. E. ve Nathan, B. R. (1991). Hiring for the Organization,
Not the Job. Academy of Management Executive, 54, 4, 35-51.

Bowen, D. E., Ledford, G. E., ve Nathan, B. R. (1991). Hiring for the
Organization, Not the Job. Academy of Management Executive, 54, 4, 35-51.

Bradutanu, D. (2015). Resistance to Change-A New Perspective: A Textbook for
Managers Who Plan to Implement a Change. Lulu Publishing.

Brennan, A., Dooley, L. (2005) Networked creativity: a structured
management framewor for stimulating innovation, Technovation 25
(12) 1388-1399.

Bridges, W. (1980). Transitions: Making Sense of Life’s Changes. Reading, MA:
Addison-Wesley.

Bridges, W. (1991). Managing Transitions: Making the Most of Change. Reading,
MA: Wesley Publishing Company.


https://doi.org/10.1016/j.techfore.2016.06.009

156

Brkich, M. Jeffs, D. Carless, S. A. (2002). A Global Self-Report Measure of Person-
Job Fit European Journal of Psychological Assessment, Vol. 18, Issue 1, 43-51

Broadbent, M. ve Weill, P. (1997). Management by maxim: how business and IT
managers can create IT infrastructures. MIT Sloan Management Review, 38(3),
77.

Brower, R. S. ve M. Y. Abolafia (1995). The Structural Embeddedness of Resistance
Among Public Managers. Group and Organization Management. 20, 149-166.

Brown, M. A., 1984. Change mechanisms in the diffusion of residential energy
conservation practices: an empirical study. Technol. Forecast. Soc. Change.
https://doi.org/ 10.1016/0040-1625(84)90087-8.

Bruckman, J. C. (2008). Overcoming Resistance to Change: Causal Factors,
Interventions and Critical values. The Psychologist-Manager Journal,11,211-
219.

Bryant, D. (1989). The Psychological Resistance to Change. In McLennan, R. (Ed.),
Managing Organizational Change (pp 193-195). Englewood Cliffs, NJ:
Prentice Hall

Bulut, C. ve Arbak, H. (2012). “Inovasyon, Direng ve Iletisim: Kavramsal Bir
Tartisma”. Karaata S (Ed.), Yenilik-Yenilesim-Inovasyon, Diinyasina Bir
Yolculuk, (ss. 5-19), Izmir: EGIAD Yaynlari.

Burke, R, J ve Deszca, E. 1982. Preferred organizational climates of Type A
individuals. Journal of VVocational Behavior, 21, 50-59.

Biiyiikoztiirk, S. (2002). Faktor analizi: Temel kavramlar ve Olcek gelistirmede
kullanimi1. Egitim Y6netimi Dergisi, 32, 470- 483.

Biiyiikoztiirk, S. (2006). Sosyal Bilimler I¢in Veri Analizi El Kitabi. Ankara: Pagem
Yaylart.

Byrne, B.M. (2010). Structual Equation Modeling with AMOS. Newyork: Routledge.


https://doi.org/

157

Cable, D. ve Judge, T. A. (1994). Pay preferences and job search decisions: A person-
organization fit perspective. Personnel Psychology, 47, 317-348.

Cable, Daniel M., Judge, Timothy A.; “Pay Preferences and Job Search Decisions: A
Person-Organization Fit Perspective”, Personnel Psychology, Cilt.47, 1994,
s.317-348.

Cable, D. M. ve Judge, T. A. (1996). Person-organization Fit, Job Choice
Decisions, and Organizational Entry. Organizational Behavior and
Human Decision Processes, 67, 294-311.

Cable, D. M., ve DeRue, D. S. (2002). The convergent and discriminant validity of
subjective fit perceptions. Journal of Applied Psychology, 87(5), 875-884.

Cable, D. ve Judge, T. (1996). “Person-Organization Fit, Job Choice Decisions, and
Organizational Entry”. Organizational Behavior and Human Decision Processes,
vol. 673, pp. 294-311.

Cable, D. M. ve Judge, T. A. (1997). Interviewers’ Perceptions of Person-organization
Fit and Organizational Selection Decisions. Journal of Applied Psychology, 82,
546-561.

Cable D. M. ve Parsons C. K. (2001). Socialization tactics and person-organization fit.
Personnel Psychology, 54:1-23.

Chang, Y. Y. ve Shih, H. Y. (2019). Work Curiosity: A New Lens for Understanding
Employee Creativity. Hum. Resour. Manage. Rev. 29 (4), 100672.

Caldwell, D. F. ve O’Reilly, C. A. (1990). Measuring Person-Job Fit With a Profile-
Comparison Process. Journal of Applied Psychology, 75(6), 648— 657.

Campbell, D. P., ve Hansen, J. C. (1981). Manual for the Strong Campbell Interest
Inventory (3rd ed.). Stanford, CA: Stanford University Press.

Carless, S. A. (2005). Person—Job Fit Versus Person—Organization Fit As Predictors
of Organizational Attraction and Job Acceptance Intentions: A Longitudinal
Study. Journal of Occupational and Organizational Psychology, 78, 411-429.



158

Cartwright, S. ve Cooper C. L. (1992). Mergers and Acquisitions: The Human Factor.
Butterworth-Heinemann, Oxford. doi:10.5465/AME.1993.9411302324

Cartwright, S. ve Cooper, C. L. (1993). The Psychological Impact of Merger and
Acquisition on The Individual: A Study of Building Society Managers. Human
Relations, 46(3), 327-347 doi/abs/10.1177/001872679304600302

Castellacci, F. ve Vinas-Bardolet, C. (2019). “Internet Use and Job Satisfaction”,
Computers in Human Behavior, s.141-152.

Chatman, J. A. (1989, August). Matching people and organizations: Selection and
socialization in public accounting firms. In Academy of Management
Proceedings (Vol. 1989, No. 1, pp. 199-203). Academy of Management.

Chatman, J. (1989). Improving Interactional Organizational Research: A Model of
Person Organization Fit. Academy of Management Review, 1989, Vol. 14, No.
3, 333-349.

Chatman, J. (1991). Matching people and organizations: selection and socialization in
public accounting firms. Administrative Science Quarterly, 36, 459-484.

Chawla, A. ve E. K. Kelloway (2004). Predicting Openness and Commitment to
Change. Leadership and Organizational Development Journal. 25, (6), 385-498.

Chen, S.C. ve Chen, H.H. (2009) ‘Determinants of Satisfaction and Continuance
Intention Towards Self-Service Technologies’, Industrial Management and Data
Systems, Vol. 109, No. 9, pp.1248-1263.

Chen, C. C., Greene, P. G., ve Crick, A. (1998). Does Entrepreneurial Self-Efficacy
Distinguish Entrepreneurs from Managers? Journal of Business Venturing, 13,
295-316.

Chen, C. Yen, C. ve Tsai, F. C. (2014). Job Crafting and Job Engagement: The
Mediating Role of Person-Job Fit. International Journal of Hospitality
Management 37, 21— 28

Chennamaneni, A., Teng, J. T., ve Raja, M. K. (2012). “A Unified Model of
Knowledge Sharing Behaviours: Theoretical Development and Empirical Test”,
Behaviour ve Information Technology, 31(11), pp. 1097-1115.



159

Chernyshenko, O.S. Stark, S. ve Williams, A. (2009). “Latent Trait Theory Approach
To Measuring Person-Organization Fit: Conceptual Rationale and Empirical
Evaluation”. International Journal of Testing, 9(4), 358-380.

Child, J. ve Smith, C. (1987). “The Context and Process of Organizational
Transformation- Cadbury Limited in Its Sector”, Journal of Management
Studies, 24 (6), Pp. 565-593.

Choi, S. Y., Lee, H. ve Y00, Y. (2010). The impact of information Technology and
Transactive Memory Systems on Knowledge Sharing, Application, and Team
Performance: A Field Study. MIS Quarterly, 34(4), 855-870.

Cifre, E. Vera, M. Rodriguez-Sanchez, A. ve Pastor, M. C. (2013). Job-Person Fit
and Well-Being From a Gender Perspective. Journal of Work and
Organizational Psychology, 29, 161-168.

Clark, M.A., Michael, J.R., Ella, W. ve Ray, W. (1998). Researching and Writing
Dissertations in Hospital and Tourism. London: International Thomson
Business Pres.

Coch, L. ve French, Jr, J. R. (1948). Overcoming Resistance to Change. Human
Relations, 1, 512-532. doi.org/10.1177/001872674800100408

Cohen, D. (1998). Report on the First Annual UC Berkeley Forum on Knowledge and
the Firm, California Management Review Volume 40:3 (special issue).

Cohen, M. (1999). Commentary on the Organization Science Special Issue on
Complexity. Organizational Science, 10, 373- 376.

Collins, J. (2001). Good to Great, William Collins, United States.

Collins, J. C. ve Smith K. G. (2006). Knowledge Exchange and Combination: The
Role of Human Resources Practices in The Performance of High-Technology
Firms. Academy of Management Journal, 49(3), 544-560.

Comrey, A. L. (1988). Methodological Contributions To Clinical Research. Factor-
Analytic Methods of Scale Development in Personality and Clinical Psychology.
Journal of Consulting and Clinical Psychology, 56(5), 754-761.



160

Conner, D. (1992). Managing at the Speed of Change: How Resilient Managers
Succeed and Prosper Where Others Fail (1st ed.). New York: Villard Books.

Constant, D., Kiesler, S. ve Sproull, L. (1994). What’s Mine is Ours, or Is It? A Study
of Attitudes about Information Sharing. Information Systems Research, 5 (4),
400-421.

Costa, P. T., ve McCrae, R. R. (1992). Revised NEO Personality Inventory and NEO
Five-Factor Inventory professional Manual. Florida: Psychological Assessment
Resources.

Coskun, A. ve Mutlu H.T. (2017), Investigating High School Students' Use of
Extramural English: A Scale Development Study, Insan ve Toplum Bilimleri
Arastirmalar1 Dergisi Cilt:6, Say1:1, 2017, 5.571-590.

Covella, G. A. (2017). Person-job fit and person-organization fit influence on turnover
mtention: A mixed model approach. Trident University International, Doktora
Tezi.

Covin, T. J., Sightler, K. W., Kolenko, T. A., ve Tudor, K. R. (1996). An Investigation
of Post-Acquisition Satisfaction with the Merger. Journal of Applied Behavioral
Science, 32, 125-142. doi/abs/10.1177/0021886396322001

Creed, P., Tilbury, C., Buys, N. ve Crawford, M. (2011). Cross-Lagged Relationships
between Career Aspirations and Goal Orientation in Early Adolescents. Journal
of VVocational Behavior, 78(1), pp.92-99.

Creswell, J. W. (2017). Arastirma Deseni — Nitel, Nicel ve Karma Ydntem
Yaklagimlar (3. Baski). Cev. S. Besir Demir. Egiten Kitap Yayinlari, Ankara.

Cummings, J.N. (2004). Work Groups, Structural Diversity, and Knowledge Sharing
in a Global Organization. Management Science, 50(3), pp.352-364.

Cunningham, C. E., Woodward, C. A., Shannon, H. S., Maclntosh, J., Lendrum, B.,
Rosenbloom, D., ve Brown, J. (2002). Readiness for Organizational Change: A
Longitudinal Study of Workplace, Psychological and Behavioural Correlates.
Journal of Occupational and Organizational Psychology, 75, 377-392
doi/10.1348/096317902321119637/full



161

Cushman, D. P. ve S. King (1994). High-speed Management and Organizational
Communication in the 1990’s. In S. King and D.P. Cushman (Eds.), High-speed
Management and Organizational Communication in the 1990’ s a Reader.
Albany, New York: State University of New York Press.

Dananjaya, |. ve Kuswanto, A. (2015). Influence of External Factors on the
Performance Through the Network of Small and Medium Enterprises. Eur. J.
Bus. Manage. 2 (2), 38-49.

Darroch, J. (2005). Knowledge Management, Innovation and Firm Performance.
Journal of Knowledge Management, 9(3), 101-115.

Daud, S., Rahim, R. E. ve Alimun, R. (2008). Knowledge Creation and Innovation in
Classroom. International Journal of Social Sciences, 3(1), 75-79.

Davenport T.H. ve Prusak, L. (1998). Working Knowledge. Harvard Business School
Press: Cambridge, MA.

Davenport, T. H. ve Prusak, L., (2000). Working Knowledge: How Organizations
Manage What They Know, Harvard Business School Press, Boston, MA.

Davenport, T.H. ve Prusak, L. (1998). Working Knowledge: How Organizations
Manage What They Know, Harward Bisiness School Pres: Cambridge.

Dawis, R.V. ve Lofquist, L.H. (1984). A Psychological Theory of Work Adjustment.
Minneapolis: University of Minnesota Press.

Delen, D., Kuzey, C., & Uyar, A. (2013). Measuring firm performance using financial
ratios: A decision tree approach. Expert systems with applications, 40(10), 3970-
3983.

Demirel, Y. (2006). Miisteri Iliskileri Yonetimi ve Bilgi Paylagimi. Istanbul: 1Q Kiiltiir
Sanat Yayincilik.

Deng, Z., Mo, X. ve Liu, S. (2014). “Comparison of the Middle-aged and Older Users'
Adoption of Mobile Health Services in China”, International Journal of Medical
Informatics, s.210-224.



162

Dent, E. B. ve S.G. Goldberg (1999). Challenging “Resistance to Change”. The
Journal of Applied Behavioral Science, 35, (1), 25-41.

De Jong, J. P., ve Den Hartog, D. N. (2007). How leaders influence employees'
innovative behavior. European Journal of Innovation Management, 10(1), 41—
64.

Diamond, M.A. (1986). Resistance to Change: A Psychoanalytic Critique of Argyris
and Schon’s Contributions to Organizational Theory and Intervention. Journal
of Management Studies, 23, 543-562.

Dinger O. (2008). Orgiit Gelistirme: Teori, Uygulama ve Teknikleri (2. Baski).
Istanbul: Alfa Yayinlar1.

Dinger, O. (2013). Orgiit Gelistirme. Ankara: Alfa Basimevi.

Dissel, M. C., Phaal, R., Farrukh, C. J. ve Probert, D. R., (2009). Value road mapping.
Research-Technology Management, 52(6), 45-53.

Dénmez, E. (2018). Okul Miidiirlerinin Orgiitsel Yenilik Yonetimi Davrams Diizeyi ile
Ogretmenlerin Orgiitsel Baglhlik Diizeyleri Arasindaki Iligki, Mugla Sitki
Kog¢man Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi.

Durna, U. (2002). Yenilik Yonetimi. Ankara: Nobel Yayimnevi.

Dziak, M. (2015). “Technology”, (Cevrimigi)
http://eds.a.ebscohost.com/eds/detail/detail?vid=1&sid=f5ce7aea-4b3c-4bdb-
a226, 07.06.2018.

Eckhause, J. M., Hughes, D. R. ve Gabriel, S. A. (2009). Evaluating Real Options for
Mitigating Technical Risk in Public Sector R&D Acquisitions. International
Journal of Project Management, 27(4), 365-377.

Edwards, J.R. (1991). Person-job Fit: A Conceptual Integration, Literatiire Review,
and Methodological Critique. Cooper, C.L., Robertson, I.T. tarafindan
alintilanmus: (Eds).



163

Edwards, J. R. (1996). An Examination of Competing Versions of the Person—
environment Fit Approach To Stress. Academy of Management Journal, 39(2),
292-339.

Edwards, J. R. ve Shipp, A. J. (2007). The Relationship between Person-environment
Fit and Outcomes: An Integrative Theoretical Framework. In C. Ostroff & T. A.
Judge (Eds.), The Organizational Frontiers Series. Perspectives on
Organizational Fit (p. 209-258). San Francisco: Jossey-Bass.

Ehrhart, K. H. ve Makransky, G. (2007). Testing Vocational Interests and Personality
as Predictors of Person-Vocation and Person-Job Fit. Journal of Career
Assessment, 15(2), 206-226

Elgi, M., Alpkan, L. ve Cekmecelioglu, G. H. (2008, June). The Influence of Person
Organization Fit on the Employee’s Perception of Organizational Performance.
In 4th International Strategic Management Conference, Sarajevo, Bosnia-
Herzegovnia (pp. 587-593).

Elias, S. M., Smith, W. L. ve Barney, C. E. (2012, Mayis). “Age as a Moderator of
Attitude towards Technology in the Workplace: Work Motivation and Overall
Job Satisfaction”, Behaviour& Information Technology, C.31, No.:5, s.453-467.

Erdogmus, N. ve Esen, M. (2011). ‘An Investigation of the Effects of Technology
Readiness on Technology Acceptance in e-HRM’, Procedia Social and
Behavioral Sciences, Vol. 24, pp.487-495.

Erim, F.N.A. (2009). Individual Response to Organizational Change: Creating Facade
of Conformity, its Antecedents and Effects on Participation in Decision making,
Work Engagement, Job Involvement, Intention to Quit. Unpublished Doctoral
Dissertation, Marmara Universitesi.

Esen, M. ve Erdogmus, N. (2014) ‘Effects of technology readiness on technology
acceptance in e-HRM: mediating role of perceived usefulness’, The Journal of
Knowledge Economy ve Knowledge Management, VVol. 9, No. 1, pp.7-21.

Fabrigar, L. R., Wegener, D. T., MacCallum, R. C. ve Strahan, E. J. (1999).
“Evaluating the Use of Exploratory Factor Analysis in Psychological Research”,
Psychological Methods, 4 (3) Sep, 272-299.



164

Fador (Lala), A. G. (2014). “Innovation and Technology Acceptance Model (TAM):
A Theoretical Approach”, s.59-65.

Fairchild, A. J. ve Mackinon, D.P. (2009). A General Model For Testing Mediation
and Moderation Effects. Prevention Science, 10 (2): 87-99.

Faucheux, C., G. Amado, ve A. Laurent (1982), “Organizational Development and
Change,” Annual Review of  Psychology, 33, 343-370.
doi/abs/10.1146/annurev.ps.33.020182.002015?journalCode=psych

Field, A. (2013). Discovering Statistics Using IBM SPSS Statistics (4th edition). Sage,
London.

FORD, Dianne P. ve CHAN, Yolande E. (2003). “Knowledge Sharing in a Multi-
Cultural Setting: a Case Study”, Knowledge Management Research & Practice,
Vol. 1, No. 1, s. 11-27.

Fornell, C., ve Larcker, D. F. (1981). Evaluating Structural Equation Models with
Unobservable Variables and Measurement Error. Journal of Marketing
Research, 18(1), 39-50.

Foster, R. N.ve Kaplan, S. (2001). Creative Destruction: Why Companies That are
Built To Last Under-perform the Market- and How to Successfully Transform
them. New York: Currency.

Foster, R. D. (2008). Individual Resistance, Organizational Justice and Employee
Commitment to Planned Organizational Change. Unpublished Doctoral
Dissertation, The University of Minnesota.

Foster, R. D. (2010). Resistance, Justice and Commitment to Change. Human
Resources Development Quarterly, 21, 1.

Friedlander, F. ve L. D. Brown (1974). “Organization development,” Annual Review
of Psychology, 25, 313-341.
doi/abs/10.1146/annurev.ps.25.020174.001525?journal Code=psych

Farooqui, M. S. ve Nagendra, A. (2014). The impact of Person Organization Fit on
Job Satisfaction and Performance of the Employees. Procedia Economics and
Finance, 11(2014), 122-129.



165

Fugate, M., Kinicki, A., ve Prussia, G. (2008). Employee Coping with Organizational
Change: An Examination of Alternative Theoretical Perspectives and Models.
Personnel Psychology, 61, 1-36 doi/10.1111/j.1744-6570.2008.00104.x/full

Gardner, P. L. (1975). Attitudes to Science. Studies in Science Education, 2, 1-41.

Geng, N. (2005). Yonetim ve Organizasyon. Ankara: Seckin Yayinlari.

Gibbert, M. ve Krause, H. (2002). Practice Exchange in a Best Practice Marketplace.
Knowledge Management Case Book: Siemens Best Practices, 89-105.

Gilley, J. W. ve Maycunich, A. (2000). Beyond the Leadership Organization: Creating
a Culture of Continuous Growth and Development through State-of-the-art
Human Resource Practices. Cambridge, MA: Perseus.

Godoe, P. ve Johansen, T.S. (2012). ‘Understanding Adoption of New Technologies:
Technology Readiness and Technology Acceptance as an Integrated Concept’,
Journal of European Psychology Students, Vol. 3, No. 1, pp.38-52.

Goldstein, J. (1988). “A Far-from-Equilibrium Systems Approach to Resistance to

Change”, Organizational Dynamics, (Autumn), pp- 16-26.
doi.org/10.1016/0090-2616(88)90016-2

Goodman, S. A. ve Svyantek, D. J. (1999). Person—organization Fit and Contextual
Performance: Do Shared Values Matter. Journal of VVocational Behavior, 55(2),
254-275.

Government Accountability Office (GAOQ), (2012). Annual Report: Opportunities to
Reduce Duplication, Overlap and Fragmentation, Achieve Savings, and Enhance
Revenue, https://www.gao.gov/products/GAO-12-342SP, (06.04.2018)

Greiner, Martine E., Bohmann, T. ve Krcmar, H. (2007). “A Strategy for Knowledge
Management”, Journal Of Knowledge Management, Vol. 11, No. 6, s. 3-15.

Guteen, D. (1999). Creating a Knowledge Sharing Culture. Knowledge Management
Magazine, 2(5), 1-4.



166

Guzzo, R. A. ve Dickson, M. W. (1996). Teams in Organizations: Recent Research on
Performance and Effectiveness. Annu. Rev. Psychol., 47, 307-338.

Giiclii, H. ve Sotirofski, K. (2006). Bilgi Yonetimi. Tiirk Egitim Bilimleri Dergisi,
4(4), 351-371.

Giirbiiz, S. (2019). AMOS ile Yapisal Esitlik Modellemesi. Ankara: Segkin Yayinevi.

Hackman, J.R. ve Oldham, G.R., (1975). Development of the Job Diagnostic Survey,
Journal of Applied Psychology, 60(2), 159-170.

Giirbiiz, S. ve Sahin, F. (2016). Sosyal Bilimlerde Arastirma Yontemleri (3. Basim).
Ankara: Seckin Yayincilik.

Giirbliz, S. ve Sahin, F. (2018). Sosyal Bilimlerde Arastirma Yontemleri — Felsefe —
Yontem — Analiz (5. Baski). Seckin Yayinlari, Ankara.

Hall, D. T., Goodale, J. G., Rabinowitz, S. ve Morgan, M. A. (1978). Effects of
Topdown Departmental and Job Change upon Perceived Employee Behavior
and Attitudes: A Natural Field Experiment. Journal of Applied Psychology, 63,
62-72. doi.org/10.1037/0021-9010.63.1.62

Hannan, M. ve Freeman, J. (1988). Structural Inertia and Organizational Change. In
K. Cameron, R. Sutton, and D. Whetten (Eds.), Readings in Organizational
Decline (pp 75-94). Cambridge, MA: Ballinger.

Hanson, R. (2003). Organizational Change: How to Survive, and
Thrive(http://www.washington.edu/admin/hr/pod/leaders/orgdev/alliance/articl
es /org-change.pdf, 3 April 2008).

Harinck, F., De Dreu, C. K. ve Van Vianen, A. E. (2000). The Impact of Conflict
Issues on Fixed-pie Perceptions, Problem Solving, and Integrative Outcomes in
Negotiation. Organizational Behavior and Human Decision Processes, 81(2),
329-358.

Harris, E. G. (2005). Re-examining Salesperson Goal Orientations:
PersonalityInfluencers, Customer Orientation, and Work Satisfaction. Journal of
the Academy of Marketing Science, 33(1), pp.19-35.


http://www.washington.edu/admin/hr/pod/leaders/orgdev/alliance/articles
http://www.washington.edu/admin/hr/pod/leaders/orgdev/alliance/articles

167

Hayes, A. (2013). Introduction to Mediation, Moderation, and Conditional Process
Analysis: A Regression-Based Approach. Guilford Press.

Hayes, A. F. (2018). Introduction to Mediation, Moderation, and Conditional Process
Analysis: A Regression-Based Approach (2nd Edition). Guilford Publications,
New York.

Houghton, J. D. DiLiello, T. C. (2010). Leadership Development: The Key to
Unlocking Individual Creativity in Organizations, Leadersh. Organ. Dev. J. 11
230-245.

He, W., Cho, V., Qi, C., Xu, X., ve Lu, F. (2013). “Linking Knowledge Sharing and
Employee Creativity: Decomposing Knowledge Mode and Improving the
Measure of Tacit Knowledge Sharing”. PACIS 2013 Proceeding, 219.

Herzog, T. (1996). Research Methods in Social Sciences. Collins College Publishers,
New York.

Hildreth, P. ve Kimble, C. (2004). Knowledge Networks: Innovation Through
Communities Of Practice, Idea Group Publishing: Hershey.

Hill, L. (2015). Degisimi Yonetmek. (Cev: Melis Inan). Istanbul: Optimist Yaynlari.

Hinds, P. J. ve Pfeffer, J. (2003). Why Organizations Don’t “Know What They Know”:
Cognitive and Motivational Factors Affecting the Transfer of Expertise, in
Ackerman, M., Pipek, V., and Wulf, V. (Eds.) Sharing Expertise: Beyond
Knowledge Management, 3-26. Cambridge, MA: The MIT Press.

Holland, J. L. (1977). The Vocational Preference Inventory. Palo Alto, CA: Consulting
Psychologists Press.

Holland, J. L. (1985). Making Vocational Choices. Englewood Cliffs, NJ: Prentice
Hall, Inc.

Holland, J. (1985). Making Vocational Choices: A Theory of VVocational Personalities
and Work Environments (2nd ed.). Englewood Cliffs, NJ: Prentice-Hall.



168

Holt, D. (2002). Readiness for Change: The Development of a Scale. Unpublished
Doctoral Dissertation, The Garduate Faculty of Aubrun University.

Hon, A. H. ve Rensvold, R. B. (2006). An interactional perspective on perceived
empowerment: The role of personal needs and task context. The International
Journal of Human Resource Management, 17(5), 959-982.

Hooper, D., Coughlan, J. ve Mullen, M. (2008). Structural Equation Modelling:
Guidelines for Determining Model Fit. Electronic Journal of Business Research
Methods, 6(1), 53-60.

Hoscan, P., Oktal, Y., Hepkul, Y., Kagnicioglu, Y. ve Sevim, Y. (2003). “Yonetim
Bilgi Sistemi”, Eskigehir, Anadolu Universitesi Web-Ofset Tesisleri.

Hu, L. ve Bentler, P. M. (1999). Cutoff Criteria for Fit Indexes in Covariance Structure
Analysis: Conventional Criteria versus New Alternatives. Structural Equation
Modelling, 6(1), 1-55.

Huang, J. ve Wang, S. (2002). “Knowledge Conversion Abilities and Knowledge
Creation and Innovation: A New Perspective on Team Composition”.
Proceedings of the Third European Conference on Organizational Knowledge,
Learning, and Capabilities, (pp.1-18). Athens: Athens Laboratory of Business
Administration.

Husman, B. T. (2001). Inter-Organizational Learning And Knowledge Transfer: A
Taxonomy Of Knowledge Costs, Copenhagen Business School Department of
Industrial Economics And Strategy: Frederiksberg.

HUSSEY David E. (1997). Kurumsal Degisimi Basarmak, Cev. Tilay Savaser (1.
Baski). Etkin Yonetim Dizisi, Istanbul: Rota Yayinlari.

Imamoglu, E. B. ve Turan, A. D. (2019). Giiglendirici Liderlik ile Bilgi Paylagimi
Davramis1 Arasindaki Iliskide Algilanan Orgiitsel Destegin Araci Rolii: Bilisim
Sektoriinde Bir Arastirma. istanbul Management Journal, 87: 27-48.

Islam, M. Z., Jasimuddin, S. M. ve Hasan, 1. (2017). “The Role of Technology and
Socialization in Linking Organizational Context and Knowledge Conversion:
The Case of Malaysian Service Organizations”. International Journal of
Information Management, 37(5), 497-503.



169

Islam, N. ve Brousseau, E., (2014). Implementing a Multi-staged Methodology to
Micro and Nanotechnology: Technology Maturity Assessment and Framework.
International Journal of Productivity and Performance Management, 63(2), 170-
193.

Issa, R. ve Haddad, J. (2008). “Perceptions Of The Impacts Of Organizational Culture
And Information Technology On Knowledge Sharing In Construction”,
Construction Innovation, c.8, s.3, ss.182-201.

Ivancevich, J. M. ve Matteson, M. T. (1984). Stress and work. Glenview, IL: Scott,
Foresman.

Jain, P. (Mayis-Agustos, 2013). “Technology Readiness Index: Measuring Indian
Railway Employees Readiness to Embrace Online Technology”, Journal of
Marketing & Communication, C.9, No.:1, s.52-56.

Jansen, K. J., Kristof-Brown, A. ve L-Brown, A. (2006). Toward a Multidimensional
Theory of Person-Environment Fit. Journal of Managerial Issues, 18(2), 193-
212.

Jeong, N., Y00, Y. ve Heo, T.Y. (2009). Moderating Effect of Personal innovativeness
on Mobile-RFID Services: Based on Warshaw’s Purchase Intention Model.
Technol. Forecast. Soc. Change. https://doi.org/10.1016/].techfore.2008.08.007.

Johnson, D., Bardhi, F. ve Dunn, D. (2008). ‘Understanding How Technology
Paradoxes Affect Customer Satisfaction with Self-service Technology: The Role
of Performance Ambiguity and Trust in Technology’, Psychology & Marketing,
Vol. 2, No. 5, pp.416-443.

Jones, R. A., Jimmieson, N. L. ve Griffiths, A. (2005). The Impact of Organizational
Culture and Reshaping Capabilities on Change implementation Success: The
Mediating Role of Readiness for Change. Journal of Management Studies, 42,
361-386. doi/10.1111/j.1467-6486.2005.00500.x/full

Joshi, K. D., Sarker, S. ve Sarker, S. (2007). Knowledge Transfer within Information
Systems Development Teams: Examining The Role of Knowledge Source
Attributes. Decision Support Systems, 43(2), 322-335.


https://doi.org/10.1016/j.techfore.2008.08.007

170

Judge, T. A., C. J. Thoresen, V. Pucik ve T.M. Welbourne (1999). “Managerial
Coping with Organizational Change: A Dispositional Perspective,” Journal of
Applied Psychology, 84, 107-122. doi.org/10.1037/0021-9010.84.1.107

Judge, T. A,, ve Ferris, G. R. (1992). The Elusive Criterion of Fit in Human Resource
Staffing Decisions. Human Resource Planning, 15(4), 47-67.

Kalayci, S. (2008). SPSS Uygulamali Cok Degiskenli Istatistik Teknikleri (3. Baski).
Ankara: Asil Yaym Dagitim.

Kalayci, S. (2010), SPSS Uygulamali Cok Degiskenli Istatistik Teknikleri, Ankara:
Asil Yaymlart.

Kang, M. ve Gretzel, U. (2012). ‘Effects of Podcast Tours on Tourist Experiences in
a National Park’, Tourism Management, Vol. 33, No. 2, pp.440-455.

Kanter, R. M. (1985). Managing the Human Side of Change. Management Review, 74,
52-56.

Kankanhalli, A., Tan, B. C., Y. ve Wei, K. K. (2005). Contributing Knowledge to
Electronic Knowledge Repositories: An Empirical Investigation. MIS Quarterly,
29(1), 113-143.

Kankanhalli, A., Tan, B. ve Wei, K. (2005). “Contributing Knowledge To Electronic
Knowledge Repositories: An Emprical Investigation”, MIS Quarterly, ¢.29, s.1,
$s.113-143.

Kao, J. J. (1989). Entrepreneurship, Creativity and Organization: Text, Cases and
Readings, Prentice Hall, Englewood Cliffs.

Karaslan, A. Ozler, D. E. ve Kulaklioglu, A. S. (2009). “Orgiitsel Vatandaslik
Davranisi ve Bilgi Paylasimi Arasindaki Iliskiye Yonelik Bir Arastirma”, Afyon

Kocatepe Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt 11, Say1
2, s. 135-160.

Karagoz, Y. (2014). Bioistatistik SPSS 21.1 Uygulamali. Ankara: Nobel Yayinlari.

Karagdz, Y. (2016). SPSS 23 ve AMOS 23 Uygulamali Istatistiksel Analizler. Ankara:
Nobel Yayinlari.



171

Karagoz, F. (2021). Liderlik ve Yenilik Arasindaki Iliskide Psikolojik Ve Entelektiiel
Sermayenin Aract Rolii: Ozel Hastaneler Ornegi.Doktora Tezi. Lisansiistii
Egitim Ens. Isletme ABD. Diizce.

Karagoz, Y., Mutlu, H.T., Sagir, S. Ve Celil, M. (2019). Kargo Sirketi Se¢imini
]?tkileyen Faktorlerin Belirlenmesine Yonelik Olcek Gelistirilmesi : Sivas
Ornegi. Ekonomik ve Sosyal Arastirmalar Dergisi, Cilt 15, Yil 15, Say1 2.

Karakurum, M. (2005). The Effects of Person-organization Fit Employee Job
Satisfaction, Performance and Organizational Commitment in a Turkish Public
Organization. Yayinlanmamis doktora tezi, Orta Dogu Teknik Universitesi,
Ankara.

Kartal, M. ve Bardakgt, S. (2018). SPSS ve AMOS Uygulamali Orneklerle Giivenirlik
ve Gegerlik Analizleri (1. Basim). Ankara: Akademisyen Kitabevi.

Kavanagh, M. H. ve Ashkanasy, N. M. (2006). The impact of Leadership and Change
Management Strategy on Organizational Culture and individual Acceptance of
Change During a Merger. British Journal of Management, 17(S1), S81-S103.
DOI: 10.1111/j.1467-8551.2006.00480.x

Keck, S. L. ve Tushman, M. L. (1993). “Environmental and Organizational Context
and Executive Team Structure”, Academy of Management Journal, 36 (6), pp.
1314- 1344. Doi: 10.2307/256813

Kelly, H. H. ve Thibaut, J. W. (1978). Interpersonal Relationships: a Theory of
Interdependence. Wiley, New York.

Kelloway, E.K. ve Barling, J. (2000). Knowledge Work as Organizational Behavior.
International Journal of Management Reviews, 2 (3), 287-304.

Kerman, U. ve Oztop, S. (2014). Kamu Calisanlarinin Orgiitsel Degisim Yonetimine
Yonelik Algis1. Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, 1(19), 89-112.

Kettinger, W. J. ve Li, Y. (2010). The Infological Equation Extended: Toward
Conceptual Clarity in the Relationship between Data, Information and
Knowledge. European Journal of Information Systems, 19(4), pp.409-421.



172

Khan, A., Rehman, H. ve Rehman, S.-u. (2013). “An Empirical Analysis of
Correlation Between Technostress and Job Satisfaction: A Case of KPK,
Pakistan”, Pakistan Journal of Library and Information Science, .14, s.9-15.

Khlifi, Y. ve Bessadok, A. (2015). A Novel information Security Scheme for E-
Learning infrastructure Success Based on Tri Model. OALib.
https://doi.org/10.4236/0alib. 1101424.

Kiliger, K. (2008). Teknolojik Yeniliklerin Yayilmasini ve Benimsenmesini Arttiran
Etmenler, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt: 8, Say1: 2: 209-
222.

Kiarie, M. A., Maru, L. C. ve Cheruiyot, T. K. (2017). “Leader Personality Traits and
Employee Job Satisfaction in the Media Sector”, The TQM Journal, C.29, No.1,
s.133-146.

Kiefer, T. (2005). Feeling bad: Antecedents and Consequences of Negative Emotions
in Ongoing Change. Journal of Organizational Behavior, 26, 875-897
doi/10.1002/job.339/full

Kim, T., Chiu, W. ve Chow, M. K. F. (2018). Sport Technology Consumers:
Segmenting Users of Sports Wearable Devices Based on Technology Readiness.
Sport Bus. Manage. https:// doi.org/10.1108/SBM-02-2018-0011.

Kim, C. ve Mauborgne, R. (1998). Procedural Justice, Strategic Decision Making, and
the Knowledge Economy. Strategic Management Journal, 19 (4), 323-338.

Kim, H.-Y. (2013). Statistical Notes for Clinical Researchers: Assessing Normal
Distribution (2) Using Skewness and Kurtosis. Restorative Dentistry &
Endodontics, 37(44), pp. 52-54. doi:10.5395/rde.2013.38.1.52

Kirkman, B., Jones, R. G., ve Shapiro, D. (2000). Why Do Employees Resist Teams?
Examing The "Resistance Barrier" To Work Team Effectiveness. International
Journal of Conflict Management. 11(1). 74-93.

Kleiner, A. (1996). The Age of Heretics: Heroes, Outlaws, and the Forerunners of
Corporate Change. New York: Currency Doubleday 66.


https://doi.org/10.4236/oalib.%201101424

173

Kline, R. B. (2010). Principles and Practise of Structural Equation Modeling. (3.
Basim). New York: Guilford Publications.

Kock, N. F., Mcqueen, R. J. ve Corner, J. L. (1997). The Nature of Data, information
and Knowledge Exchanges in Business Processes: Implications for Process
Improvement and Organizational Learning. The Learning Organization, 4(2),
pp.70-80.

Kocgel, T. (2007). Isletme Yéneticiligi (11. Baski). Istanbul: Arikan Yayinlari.

Kocgel, T. (2011). Isletme Yéneticiligi: Yonetim ve Organizasyon, Organizasyonlarda
Davranis, Klasik, Modern, Cagdas ve Giincel Yaklagimlar. Istanbul: Beta Basin
Yayim Dagitim.

Kogut, B. ve Zander, U. (1997). Knowledge of the Firm: Combinative Capabilities,
and the Replication of Technology, in Prusak, L. (Ed.) Knowledge in
Organizations. Butterworth — Heinemann, Newton, MA.

Koskinen, K.U. (2003). “Evaluation of Tacit Knowledge Utilization in Work Units”,
Journal of Knowledge Management, c.7, s.5, $s.67-81.

Kotter, J. (1995). Leading Change: Why Transformation Fail. Harward Buisness
Review. 73, 59-67.

Kotter, J. P. ve Schlesinger, L.A. (1979). Choosing strategies for change. Harvard
Business Review 106-114.

Kotter, J. P. (1995). "Leading Change: Why Transformation Efforts Fail". Harvard
Business Review, 73 (2), 59-67.

Kristof-Brown ve A. L. (1996). Person-organization Fit: An Integrative Review of Its
Conceptualizations, Measurement, and Implications. Personnel Psychology,
49(1), 1-49.

Kristof-Brown ve A. L. (1996). “Person-organization Fit: An integrative Review of Its
Concept-Tualizations, Measurement and Implications”, Journal of Personnel
Psychology, Vol. 49, p. 1-49.



174

Kristof-Brown ve A. L,(2000). Perceived Applicant Fit: Distinguishing between
Recruiters’ Perceptions of Person-job and Person-organization Fit. Personnel
Psychology, 53, 643-671.

Kristof-Brown, A. L-Brown, Zimmerman, R. D., ve Johnson, E. C. (2005).
Consequences of Individuals’ Fit at Work: A Meta-Analysis of Person-Job,
Person-Organization, Person-Group, and Person-Supervisor Fit. Personnel
Psychology, 58(2), 281-342.

Kuhn, T. S. (1970). The Structure of Scientific Revolutions (2nd ed.). Chicago:
University Of Chicago press.

Kulaklioglu, A. S. (2009). Orgiitsel Vatandaslik Davransi ve Bilgi Paylasimu Iliskisi:
Bir Uygulama. Unpublished Master's Thesis. Kiitahya: Dumlupinar University,
Institute of Social Sciences.

Kumar, R., Lal, R., Bansal, Y. ve Sharma, S. (Aralik, 2013). “Technostress in Relation
to Job Satisfaction and Organisational Commitment among IT Professionals”,
International Journal of Scientific and Research Publications, C.3, No.:12.

Kumar, S. ve Phrommathed, P. (2005). Research Methodology (pp. 43-50). Springer
us.

Kuo, Y., Wu, C. ve Deng, W. (2009). ‘The Relationships among Service Quality,
Perceived Value, Customer Satisfaction, and Post-Purchased Intention in Mobile
Value-Added Services’, Computers in Human Behavior, Vol. 25, No. 4, pp.887—
896.

Kuo, K.-M,, Liu, C.-F. ve Ma, C.-C. (2013). “An Investigation of the Effect of Nurses'
Technology Readiness on the Acceptance of Mobile Electronic Medical Record
Systems”, Medical Informatics & Decision Making.

Kutanis, R., ve Mercan, N. (2015). Bilgi Paylasimi Davranislarinin Orgiit Kiiltiiriiyle
Mliskisine Yonelik bir Arastirma. Iy ve Insan Dergisi, 2(2), 147-155.

Kwon, S.M. (2000). Depression, Hakjisa, Seoul.

La Clair, j. ve Rao R. (2002). Helping Employees Embrace Change. The Mckinsey
Quiarterly, 4, Retrieved March 15, 2008. Http://
mckinseyquarterly.com/helping_employees_embrace_change_ 1225.



175

Lai, J. Y., Wang, J. (2015). Switching Attitudes of Taiwanese Middle-aged and Elderly
Patients Toward Cloud Healthcare Services: An Exploratory Study. Technol.
Forecast. Soc. Change. https://doi.org/10.1016/j.techfore.2014.06.004.

Lai, C.-S. (2007). “The Effects of Technology Readiness Index and IT-based Services
on the Service Quality in the Hotel Industry”, PICMET 2007 Proceedings, 5-9
Agustos, Portland, s.2743-2747.

Lam, W., Huo, Y. ve Chen, Z. (2017). Who Is Fit to Serve? Person-Job/organization
Fit, Emotional Labor, and Customer Service Performance. Human Resource
Management, 1 15.

Larasati, N. ve Santosa, P. I. (2017). ‘Technology Readiness and Technology
Acceptance Model in New Technology Implementation Process in Low
Technology Smes’, International Journal of Innovation, Management and
Technology, Vol. 8, No. 2, pp.113-117.

Lau, C. M. ve Woodman, R. W. (1995). Understanding Organizational Change: A
Schematic Perspective. Academy of Management Journal, 38, 537.

Lauver, K. J. (2001). "Distinguishing Between Employees' Perceptions of ve Kristof-
Brown, A.: Person-Job and Person-Organization Fit", Journal of Vocational
Behavior, 59(3), s.454-470.

Lawler, E. E. (1981). Merit pay: Fact or fiction. Management Review, 70(2), 50-53.

Lawrence, P. R. (1954). How to Deal with Resistance to Change. Harvard Business
Review, 32(3), 49-57. doi: 10.5465/AMR.2000.3707722

Leana, C. R. and Barry, B. (2000). “Stability and Change as Simultaneous Experiences
in Organizational Life”, Academy of Management Review, 25 (4), pp. 753-759.
doi/10.1111/j.1467-6486.1987.tb00464.x/full

Lee, F. H. ve Wu, W. Y. (2011). ‘Moderating Effects of Technology Acceptance
Perspectives on E-Service Quality Formation: Evidence from Airline Websites
in Taiwan’, Expert Systems with Applications, Vol. 38, No. 6, pp.7766—7773.


https://doi.org/10.1016/j.techfore.2014.06.004

176

Lee, H. ve Choi, B. (2003). Knowledge Management Enablers, Processes, and
Organizational Performance: An Integrative View and Empirical Examination.
Journal of Management Information Systems, 20(1), 179-228.

Legris, P., Ingham, J., & Collerette, P. (2003). Why Do People Use information
Technology: A Critical Review of The Technology Acceptance Model.
Information & Management, 191-204.

Lewin, K. (1951). Field Theory in Social Science; Selected Theoretical Papers. D.
Cartwright. New York: Harper & Row.

Liao, L. (2006). A Learning Organization Perspective on Knowledge-sharing
Behavior and Firm Innovation. Human Systems Management, 25, pp.227-236.

Liao, S., Fei, W. ve Chen, C. (2007). “Knowledge Sharing, Absorptive Capacity And
Innovation Capability: An Emprical Study of Taiwan’s Knowledge Intensive
Industries”, Journal of Information Science, ¢.33, s.3, $5.340-359.

LIAO, S. H. ve CHEN, C. C. (2018). “Leader-Member Exchange and Employee
Creativity: Knowledge Sharing: The Moderated Mediating Role of
Psychological Contract”, Leadership & Organization Development Journal, Vol.
39, No. 3, s. 419-435.

Li.bana-Cabanillas, F., Marinkovic, V., Ramos de Luna, I. ve Kalinic, Z. (2018).
Predicting the determinants of mobile payment acceptance: a hybrid SEM-neural
network approach. Technol. Forecast. Soc. Change.
https://doi.org/10.1016/j.techfore.2017.12.015.

Lievens F., Decaesteker C., Coetsier P. ve Geirnaert J. (2001). Organizational
attractiveness for prospective applicants: a personorganization fit perspective.
Appl. Psychol., 50(1): 30-51.

Lin, C.J. ve Hsieh, P. (2007). ‘The influence of Technology Readiness on Satisfaction
and Behavioral Intentions toward Self-Service Technologies’, Computers in
Human Behavior, Vol. 23, No. 3, pp.1597-1615.

Lin, C. P. (2006). Gender Differs: Modeling Knowledge Sharing From a Perspective
of Social Network Ties. Asian Journal of Social Psychology, 9, 236-241.



177

Lin, H.-F. (2007). Knowledge Sharing and Firm Innovation Capability: An Empirical
Study. International Journal of Manpower, 28(3/4), pp.315-332.

Lin, H. F. (2007). Effects of Extrinsic and Intrinsic Motivation on Employee
Knowledge Sharing intentions. Journal of Information Science, 33 (2). 439-449.

Lin, H. F., Lee, H. S. ve Wang, D. W. (2009). “Evaluation of Factors Influencing
Knowledge Sharing Based On A Fuzzy AHP Approach”, Journal of Information
Science, ¢.35, 5.1, $5.25-44.

Lin, C. P. (2007-1). To Share or Not to Share: Modeling Tacit Knowledge Sharing, its
Mediators and Antecedents. Journal of Business Ethics (70), 411-428.

Lu, J., Wang, L. ve Hayes, L.A. (2012). ‘How Do Technology Readiness, Platform
Functionality and Trust Influence C2C User Satisfaction?’, Journal of Electronic
Commerce Research, Vol. 13, No. 1, pp.50-69.

Lu, C., Wang, H., Lu, J., Du, D. ve Bakker, A. B. (2014). Does Work Engagement
Increase Person—Job Fit? The Role of Job Crafting and Job Insecurity. Journal
of Vocational Behavior, 84, 142-152.

Luthans, F., S. M. Norman, B. J. Avolio ve J.B. Avey (2008). The Mediating Role of
Psychological Capital in the Supportive Organizational Climate-employee
Performance Relationship. Journal of Organizational Behavior, 28, 219-238.

Mackinnon, D.P., Lockwood, C.M. ve Williams, J. (2004). Confidence Limits for the
Indirect Effect: Distribution of the Produce and Resampling Methods.
Multivariate Behavioral Research, 39: 99-128.

Malone, P. ve Wolfarth, L. (2012). System-of-Systems: An Architectural Framework
to Support Development Cost Strategies. 2002 IEEE In Aerospace Conference,
1-13.

Mankins, J. C. (1995). Technology Readiness Levels. Advanced Concepts Office of
Space Access and Technology, White Paper, NASA.

Mardia, K. V. (1970). Measures of Multivariate Skewness and Kurtosis with
Applications. Biometrika, 57(3), 519-530.



178

Mariani, M. G., Curcuruto, M. ve Gaetani, I. (2013). “Training Opportunities,
Technology Acceptance and Job Satisfaction a Study of Italian Organizaitons”,
Journal of Workplace Learning, C.25, No.:7, s. 455-475.

Marrow, Alfred J. (1969). The Practical Theorist The Life and Work of Kurt Lewin.
New York : Basic Books, Inc

Marshall, C. ve Rossman, G. B. (2014). Designing Qualitative Research. New York:
Sage.

Martin, A. J., Jones, E. S., ve Callan, V. J. (2006). Status Differences in Employee
Adjustment During Organizational Change. Journal of Managerial Psychology,
21, 145-162. doi/abs/10.1108/02683940610650758

Masrek, M. N., Yusof, N. I., Noordin, S. A. ve Anwar, N. (2014). “The Relationship
between Knowledge Conversion Abilities and Academic Performance”.
International Conference on Information Society. (pp. 128-133), London: IEEE.

Maurer, R. (1996). Using Resistance to Build Support for Change. The Journal for
Quality and Participation, 19(3), 56.

Mayer, R. C., ve J. H. Davis (1999). The Effect of the Performance Appraisal System
on Trust for Management: A Field Quasi- experiment. Journal of Applied
Psychology, 84, 123— 136.

Matzler, K., Renzl, B., Miiller, J., Herting, S. ve Mooradian, T. A. (2008). Personality
traits and knowledge sharing. Journal of Economic Psychology, 29(3), pp.301-
313.

Matzler, K. ve Mueller, J. (2011). Antecedents of Knowledge Sharing — Examining
The influence of Learning and Performance Orientation. Journal of Economic
Psychology, 32(3), pp.317-329.

Matzler, K., Renzl, B., Mooradian, T. A., von Krogh, G. ve Miiller, J. (2011).
Personality Traits, Affective Commitment, Documentation of Knowledge, and
Knowledge Sharing. International Journa of Human Personality, 22(2), pp.296-
310.



179

McCauley, D. P., K. W. Kuhnert (1992). A Theoretical Review and Empirical
Investigation of Employee Trust in Management. Public Administration
Quarterly, 16, (2), 265-285.

McDermott, R ve O*Dell, C. (2001). Overcoming cultural barriers to sharing
knowledge. Journal of Knowledge Management, 5(1), 76-85.

McElroy, J. C., Hendrickson, A. R., Townsend, A. M. ve Demarie, S. M. (2007).
‘Dispositional Factors in Internet Use: Personality Versus Cognitive Style’, MIS
Quarterly, Vol. 31, No. 4, pp.809-820.

Melkas, H. ve Harmaakorpi, V. (2008). Data, information and Knowledge in Regional
Innovation Networks: Quality Considerations and Brokerage Functions.
European Journal of Innovation Management, 11(1), pp.103-124.

Mentor, P. (2015). Degisimi Yénetmek. (Cev: Melis Inan). Istanbul: Optimist
Yayinlar1. (2009).

Merig, S. (2017). Turizm Isletmelerinde Yenilik¢iligin Goriinmeyen Yiizii, Degisime
Direng ve Orgiitsel Sessizlik: Tral ve Trb2 Bolgesi Analizi. Doktora Tezi.
Atatiirk Universitesi. Sosyal Bilimler Enstitiisii. Turizm Isletmeciligi ve
Otelcilik Anabilim Dali, Erzurum.

Merriam-Webster. (2017, Temmuz). Knowledge | Definition of Knowledge by
Merriam-Webster. Retrieved from Merriam-Webster:
https://www.merriamwebster. com/dictionary/knowledge

Meyer, J. P., Becker, T. E. ve Vandenberghe, C. (2004). Employee Commitment and
Motivation: A Conceptual Analysis and Integrative Model. Journal of Applied
Psychology, 89 (6), 991-1007.

Meyer, J. P., Hecht, T. D., Gill, H. ve Toplonytsky, L. (2010). Person—organization
(Culture) Fit and Employee Commitment Under Conditions of Organizational
Change: A Longitudinal Study. Journal of VVocational Behavior, 76(3), 458-473.

Misirdaly, F. (2010). Orgiit I¢i Bilgi Paylasiminda Sosyal Sermayenin Etkisi: Kiitahya
Porselen A. S.'de Bir Uygulama. Unpublished Master's Thesis. Kiitahya:
Dumlupinar University, Institute of Social Sciences.


https://www.merriamwebster/

180

Midgley, D. F., ve Dowling, G. R. (1978). Innovativeness: The Concept and Its
Measurement. Journal of Consumer Research, 4(4), 229-242.

Milfont, T. L. ve Sibley C. G. (2012). The Big Five Personality Traits and
Environmental Engagement: Associations at The Individual and Societal Level.
Journal of Environmental Psychology. 32, pp.187-195.

Miller, K. 1., ve Monge, P. R. (1985). Social information and Employee Anxiety about
Organizational Change. Human Communication Research, 11, 365- 386.
doi/10.1111/j.1468-2958.1985.tb00052.x/full

Miller, V. D., Johnson, J. R. ve Grau, J. (1994). Antecedents to willingness to
participate in a planned organizational change. Journal of Applied
Communication Research, 22, 59-80 doi/abs/10.1080/00909889409365387

Mishra, A., Maheswarappa, S.S. ve Colby, C.L. (2018). Technology Readiness of
Teenagers: A Consumer Socialization Perspective. J. Serv. Market. 32 (5), 592—
604. https://doi. org/10.1108/JSM-07-2017-0262.

Moorman, C., Deshpande, R. ve Zaltman, G. (1993). Factors Affecting Trust in Market
Research Relationships. The Journal of Marketing, 57(1), 81-101.

Morris, K. ve Raben, C. (1995). The Fundamentals of Change Management. In D.
Nadler, R. Shaw, A. Walton, & Associates (Eds.), Discontinuous Change:
Leading Organizational Transformation (pp 47-65). San Francisco: Jossey-
Bass.

Morse, J. (1975). Person-job Congruence and individual Adjustment. Human
Relations, 28, 841-861.

Muchinsky, P. M. ve Monahan, C. J. (1987). What Is Person-environment
Congruence? Supplementary Versus Complementary Models of Fit. Journal of
Vocational Behavior, 31, 268-277.

Mullins, L. J. (1999). Management and Organisational Behaviour (5th ed.). London:
Financial Times/Prentice Hall.


https://doi/

181

Mummalaneni, V., Meng, J.G. ve Elliott, K.M. (2016). ‘Consumer Technology
Readiness and E-service Quality in E-tailing: What is The Impact on Predicting
Online Purchasing?’, Journal of Internet Commerce, Vol. 15, No. 4, pp.311-331.

Nahapiet, J. ve Ghoshal, S. (1998). Social Capital, Intellectual Capital and the
Organizational Advantage. Academy of Management Review, 23 (2), 242-266.

Naktiyok, A. (2007). “Yenilik Yénelimi ve Orgiitsel Faktorler”. Iktisadi ve Idari
Bilimler Dergisi, 21(2), 211-231.

Nation, R. J. (1997). Research Methods.Prentice Hall, New Jersey.

Nelson, S., Y. Brunetto, R. Farr-Wharton ve S. Ramsay (2007). Organizational
Effectiveness of Australian Fast Growing Small to Medium Sized Enterprises.
Management Decisions, 45, (7), 1143-1162.

Netemeyer, Richard G., Boles, James S., Mckee, Daryl O. ve Mcmurrian, R. (1997,
July) “An Investigation Into the Antecedents of Organizational Citizenship
Behaviors in a Personal Selling Context”, Journal of Marketing, Cilt.61, s.85-
98.

Nonaka, I. (1991). The Knowledge—creating Company. Harvard Business Review, 69,
November-December, pp.96-104.

Nonaka, 1. (1994). “A Dynamic Theory of Organizational Knowledge Creation”.
Organization Science, 5(1), 14-37.

Nonaka, I. ve Takeuchi, H. (1995). The Knowledge-Creating Company: How Japanese
Companies Creates the Dynamics of Innovation. Oxford University Press, Inc.,
New York.

Nonaka, I. ve Konno N., (1998). “The Concept of 'Ba": Building a Foundation for
Knowledge Creation”, California Management Review, 40(3):40-54.

Nonaka, I.A., Von Krogh, G. ve Voelpel, S. (2006). “Organizational Knowledge
Creation Theory: Evolutionary Paths and Future Advances”, Organization
Studies, ¢.27, 5.8, $5.1179-1208.



182

Nonaka, I., ve Von Krogh, G. (2009). “Perspective- Tacit Knowledge and Knowledge
Conversion: Controversy and Advancement in Organizational Knowledge
Creation Theory” Organization Science, 20, (3) 635-652.

Nonaka, I. ve Takeuchi, H. (1995). The Knowledge-Creating Company, Oxford
University Press.

O’Connor, Carol A. (1993). Resistance: The Repercussions of Change. Leadership &
Organization Development Journal, 30-36.

Odabas, H. (2003). Kurumsal Bilgi Yonetimi. Tiirk Kiitiiphaneciligi Dergisi, 17(4),
357-368.

Oldham, A. ve Cummings, G., (1996). Employee Creativity: Personal and Contextual
Factors at Work. Acad. Manage. Rev. 39 (3), 607-634.

O’Reilly, C. A., J. Chatmann ve D. F. Caldwell. (1991). People and Organizational
Culture: A Profile Comparison Approach to Assessing Person-Organization Fit.
The Academy of Management Journal, Volume 34, Issue 3 (September, 1991),
487-516.

Oreg, S. (2003). “Resistance to Change: Developing an Individual Differences
Measure”. Journal of Applied Psychology, 88 (4), 680-693.

Oreg, S. (2006). Personality, Context and Resistence to Organizational Change.
European Journal of Work and Organizational Psychology, 15, (1), 73-101.

Oreg, S., Bayazit, M., Vakola, M., Arciniega, L., Armenakis, A., Barkauskiene, R.,
Bayazit, M. ve Hiebickova, M. (2008). “Dispositional Resistance to Change:
Measurement Equivalence and the Link to Personal Values Across 17 Nations”.
Journal of Applied Psychology, 93(4), 935-944.

Oreg. S. Bayazit, M., Vakola, M., Arciniega, L., Armenakis, A., Barkauskiene, R.,
Bayazit, M. ve Hiebickova, M. (2008). “Dispositional Resistance to Change:
Measurement Equivalence and the Link to Personal Values Across 17 Nations”.
Journal of Applied Psychology, 93(4), 935-944.

Oreg, S., Vakola, M., Armenakis, A., Bozionelos, N., Gonzalez, L., Hrebickova, M.;
Kordacova, J., Mlacic, b., Saksvik, P.; Bayazit, M., Arciniega, L., Barkauskiene,



183

R., Fujimoto, Y., Han, J., Jimmieson, N., Mitsuhashi, H.; Ohly, S. ve Hetland,
H. (2008). Dispositional Resistance to Change: Measurement Equivalence and
the Link to Personal Value Across 17 Nations. Journal of Applied Psychology,
93, (4), 935-944.

Oreg, S., Vakola, M. ve Armenakis, A. (2011). Change Recipients’ Reactions to
Organizational Change A 60-Year Review of Quantitative Studies. The Journal
of Applied Behavioral Science, 47(4), 461-524.
doi/abs/10.1177/0021886310396550

Oreg, S. ve N. Sverdlik (2011). Ambivalence Toward Imposed Change: The Conflict
between Dispositional Resistance to Change and the Orientation Toward the
Change Agent. Journal of Applied Psychology, 96, (2), 337-349.

Organizational Psychology, John Wiley ve Sons, Chichester, pp.283-358.

Ostroff, C. ve Schulte, M. (2007). Multiple Perspectives of Fit in Organizations across
Levels of Analysis. In C. Ostroff & T. A. Judge (Eds.), Perspectives on
Organizational Fit (p. 3-69). Mahwah, NJ: Lawrence Erlbaum Associates
Publishers.

O’Toole, J. (1995). Leading Change: Overcoming the ldeology of Comfort and the
Tryanny of Custom. San Francisco: Jossey-Bass.

Oxford Dictionary. (2017, Temmuz). Knowledge- Definition of Knowledge in English
Oxford Dictionaries. Retrieved from Oxford Living Dictionaries:
https://en.oxforddictionaries.com/definition/knowledge

Volkan Ozbek, Umit Almagik, Fatih Kog, M. Emin Akkili¢ ve Eda Kas (2014). Kisilik
Ozelliklerinin Teknoloji Kabulii Uzerindeki Dogrudan ve Dolayl Etkileri: Akill
Telefon Teknolojileri Uzerine Bir Arastirma, Internetional Rewiev Of
Economics and Management, 2(1), 36-57.

Ozer, P. S., Eris, E. D. ve Ozmen, O. N. T. (2011). Teknolojdye Hazirlik Diizeyinin
Belirlenmesine Yonelikk Bir Olgek Uyarlama Calismasi. Dokuz Eyliil
Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, Cilt 12, Say1 2, 2011, 321-333.

Ozkalp, E. ve Kirel, C. (1996). Orgiitsel Davranis, Anadolu U. Egitim, Saglk ve
Bilimsel Arastirma Vakfi Yay. No: 49, Eskisehir.


https://en.oxforddictionaries.com/definition/knowledge

184

Ozdamar, K. (2002). Paket Programlar: Ile Istatistiksel Veri Analizi-2. Eskisehir:
Kaan Kitabevi.

Ozkaq, Y. (2004). Isletmelerde Degisime Direnme ve Cozim Yontemlerinin
Incelenmesi. Is, Gii¢ Endiistri Iliskileri ve Insan Kaynaklar: Dergisi, 6(1).

Oztiirk, A. (2005). Isletmelerde Bilgi Yonetimi ve Bilgi Paylasimi: Eskisehir Tiirk
Telekomda Ornek Bir Uygulama. Unpublished Master's Thesis. Kiitahya:
Dumlupinar University, Institute of Social Sciences.

Ozkan, Y. (2004). isletmelerde Degisime Direnme ve Coziim Yontemlerinin
Incelenmesi, Cilt.6, Sira.1, N0.176.

Pallant, J. (2020). SPSS Kullanma Kilavuzu — SPSS ile Adim Adim Veri Analizi (3.
Baski). Cev. S. Balc1 ve B. Ahi. A1 Yayincilik, Ankara.

Palmer, B. (2004). Overcoming Resistance to Change. Quality Progress. 37, (4), 35.

Parasuraman, A. (2000). ‘Technology Readiness index (TRI) a Multiple-item Scale to
Measure Readiness to Embrace New Technologies’, Journal of Service
Research, Vol. 2, No. 4, pp.307-320.

Parasuraman, A. ve Colby, C. L. (2014). ‘An Updated and Streamlined Technology
Readiness Index: TRI 2.0 (2014)’, Journal of Service Research, Vol. 18, No. 1,
pp.1-16.

Parasuraman, A., Colby, C. L., (2015). An Updated and Streamlined Technology
Readiness Index: Tri 2.0. J. Serv. Res. 18 (1), 59-74. https://doi.org/10.1177/
1094670514539730.

Paroutis, S. ve Saleh, A. A. (2009). Determinants of Knowledge Using Web 2.0
Technologies. Journal of Knowledge Management 13(4), 52-63.

Parsons, C. K., Liden, R. C., O’Connor, E. J., ve Nagao, D. H. (1991). Employee
Responses to Technologically-Driven Change: The Implementation Of Office
Automation In A Service Organization. Human Relations, 44, 1331-1356.
doi/abs/10.1177/001872679104401206

Pasmore, W. ve M. Fagans (1992). “Participation, Individual Development, and
Organizational Change,” Journal of Management, 18, 375-397.
doi/abs/10.1177/014920639201800208


https://doi.org/10.1177/

185

Patton, M. Q. (2002). Qualitative Research ve Evaluation Methods, Thousand Oaks
Sage Publications. New York, New Delhi, London.

Peccei, R., Giangreco, A., ve Sebastiano, A. (2011). The Role of Organisational
Commitment in the Analysis of Resistance to Change. Personnel Review, 40(2),
185-204.

Penz, D., Amorim, C.B., Nascimento, S. and Rossetto, R.C. (2017). ‘The Influence of
Technology Readiness Index in Entrepreneurial Orientation: A Study with
Brazilian Entrepreneurs in the United States of America’, International Journal
of Innovation, Vol. 5, No. 1, pp.66-76.

Pham, L., Nguyen, H. T. P., Huy, V. L. ve Luse, D. (2018). ‘Technology Readiness
and Customer Satisfaction in Luxury Hotels: a Case Study of Vietnam’,
International Journal of Entrepreneurship, Vol. 22, No. 2, pp.1-23.

Pelosi, K. M., Sandifer, M. T. ve Sekaran, U. (2001). Research and Evaluation for
Business. John Wiley&Sons INC, USA.

Piasentin, K. A., ve Chapman, D. S. (2006). Subjective Person—organization Wt:
Bridging the Gap between Conceptualization and Measurement. Journal of
Vocational Behavior, 69, 202-221.

Piderit, S. K. (2000). Rethinking Resistance and Recognizing Ambivalence: A
Multidimensional ~ View of Attitudes toward an  Organizational
Change. Academy of management review, 25(4), 783-794.

Polany1, M. (1998). Personal Knowledge: Towards a Post-Critical Philosophy. New
York: Routledge.

Polanyi M. (1958). Personal Knowledge: Towards a Post Critical Philosophy,
Routledge and Kegan Paul, London.

Porras, J. I. ve R. C. Silvers (1991). “Organization Development and Transformation,”
Annual Review of Psychology, 42, 51-78.
doi/10.1146/annurev.ps.42.020191.000411



186

Preacher, K. J. ve Hayes, A. F. (2004). SPSS and SAS Procedures for Estimating
Indirect Effects in Simple Mediation Models. Behavior Research Methods,
Instruments, and Computers, 36, 717-731.

Preacher, K. J. and Kelley, K. (2011). Effect Size Measures for Mediation Models:
Quantitative Strategies for Comminicating Indirect Effects. Psychological
Methods, 16,93-115.

Price, J. H. ve Judy, M. (2004). Research Limitations and the Necessity of Reporting
Them. American Journal of Health Education 35(2), 66-67.

Puccio, G. J. Mance, M. ve Murdoch, M. C. (2011). Creative Leadership. Skills That
Change, Sage, Thousand Oaks.

Tarafdar, M., Tu, Q., Ragu-Nathan, B. S. ve Ragu-Nathan, T. S. (2007). “The Impact
of Technostress on Role Stress and Productivity”, Journal of Management
Information Systems, C. 24, No.:1, s.301-328.

Rahab, Sulistyandari ve Sudjono. (2011). The Development of Innovation Capability
of Small Medium Enterprises through Knowledge Sharing Process: An
Empirical Study of Indonesian Creative Industry. International Journal of
Business and Social Science, 2(21), pp.112-123.

Rahman, S. A., Taghizadeh, S. K., Ramayah, T. ve Alam, M. M. D. (2017).
Technology Acceptance among Micro-Entrepreneurs in Marginalized Social
Strata: The Case of Social Innovation in Bangladesh. Technol. Forecast. Soc.
Change 118, 236-245. https://doi. org/10.1016/j.techfore.2017.01.027.

Ramijee, P. (2019). “The Impact of Workplace Relationship to Employee Satisfaction”,
(Cevrimigi),  Chron: https://smallbusiness.chron.com/impact-workplace-
relationship-employee-satisfaction-20306.html, 30 Haziran 2019.

Reychav, I. ve Weisberg, J. (2009). Good for Workers, Good for Companies: How
Knowledge Sharing Benefits individual Employee. Knowledge and Process
Management 16(4), 186-197.

Robbins, S. P. (2000). “Managing Today!”, Prentice-Hall, Inc.


https://doi/

187

Robbins, S. P., DeCenzo, D. A. ve Coulter, M. (2015). “Fundamentals of Management
Essential Concepts and Applications”, Pearson Education Limited.

Roberts, M., Dowker, C., Fleming, M., King, T. ve Stack, B. (2008). The Mediating
Effect of Organizational Support on The Relationship between Developmental
Experiences and Turnover Intentions. Online:
http://cujo.clemson.edu/manuscript.php?manuscript.

Rogers, E. M. (2002). Diffusion of Preventive Innovations. Addictive Behaviors,
27(6), 989-993.

Rogers, E. M. (2003). Diffusion of Innovations. (4th ed.). New York: Free Press.

Rosa, J.A., Qualls, W.J. ve Fuentes, C. (2008). Involving Mind, Body, and Friends:
Management That Engenders Creativity, J. Bus. Res. 61 (6) 631-639.

Rumizen, M. C. (2002). The Complete Idiot's Guide to Knowledge Management.
Indianapolis: Alpha Books.

Rynes, S.L., ve Gerhart, B. (1990). Interviewer Assessments of Applicant "Fit": An
Exploratory Investigation. Personnel Psychology, 43, 13-35.

Ebru, S. T. (2008). Liderlik, Degisim ve Yenilik. Ed. C. Serinkan. Liderlik ve
Motivasyon. Ankara: Nobel Yayinlari, 63, 82.

Sabuncuoglu, Z., ve Tiiz, M. (2005). Orgiitsel Psikoloji. Bursa: Alfa Aktiiel Basim
Yaym Dagitim.

Saks, A. M. ve Ashforth, B. E. (1997). A Longitudinal Investigation of the
Relationships between Job Information Sources, Applicant Perceptions of Fit,
and Work Outcomes. Personnel Psychology, 50, 395-426.

Sandhu, M. S., Jain, K. K. ve Ahmad, U. K. (2011). “Knowledge Sharing Among
Public Sector Employees: Evidence From Malaysia”, International Journal of
Public Sector Management, c.24, s.3, $5.206-226.

Saprikis, V., Markos, A., Zarmpou, T. ve Vlachopoulou, M. (2018). Mobile Shopping
Consumers’ Behavior: An Exploratory Study and Review. J. Theoretical Appl.
Electron. Commerce Res. https://doi.org/10.4067/S0718-18762018000100105.



https://doi.org/10.4067/S0718-18762018000100105

188

Sariibrahim, M. A. (2008). Investigating the Impact of Leadership on Resistance to
Change. Yiiksek Lisans Tezi. Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Sarros J. C., Tanewski G. A., Winter RP, Santora J. C. ve Densten I. L. (2002). Work
Alienation and Organizational Leadership. Br J Manage;13:285-304.

Saruhan, N. (2013). The Role of Trust in Organization in the Relationship Between
Resistance to Change and Communication. Doktora Tezi. Marmara Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Sashkin, M. ve W. W. Burke (1987). “Organization Development in the 1980s,”
Journal of Management, 13, 393-417. doi/abs/10.1177/014920638701300212

Sayli, H., ve Tifek¢i, A. (2008). Basarili Bir Org_l:jtsel Degisimin
Gergeklestirilmesinde Dontistiirticii Liderligin Rolii. Erciyes Universitesi I.1.B.F
Dergisi(30), 193-210.

Schalk, R., Campbell, J. W. ve Freese, C. (1998) “Change and Employee Behaviour”,
Leadership and Organization Development Journal, 19 (3), pp. 157-163
doi/abs/10.1108/01437739810210202

Schermelleh-Engel, K., Moosbrugger, H. ve Muller, H. (2003). Evaluating the Fit of
Structural Equation Models: Tests of Significance and Descriptive Goodness-of-
Fit Measures. Methods of Psychological Research Online, 8(2), 23-74.

Schmidthuber, L., Maresch, D. ve Ginner, M. (2018). Disruptive Technologies and
Abundance in the Service Sector-toward a Refined Technology Acceptance
Model. Technol. Forecast. Soc. Change.
https://doi.org/10.1016/j.techfore.2018.06.017.

Schneider, B. (1987). The People Make The Place. Personnel Psychology, 40; 437-
453.

Schneider, B. (1987). “E= f(P,B): The Road to a Radical Approach to Person-
Environment Fit”, Journal of Vocational Behavior, Cilt.31, No.1, s.353-361.


https://doi.org/10.1016/j.techfore.2018.06.017

189

Schumacher, W. D. (2010). “Change Management Intervention Models Cont.”
Managing Barriers to Business Reengineering Success: Capter 4b,
http://www.prosci.com/ w4b.htm, Erisim tarihi:11 Agustos 2010.

Seablom, M. S. ve Lemmerman, L. A. (2012). Measuring Technology Maturity and
Readiness for Mission Infusion. 2012 IEEE International Geoscience and
Remote Sensing Symposium (IGARSS), 5646-5649.

Sekiguchi, T. (2004). “Person-Organization Fit and Person-Job Fit in Employee
Selection: A Review of the Literature”. Osaka Keidai Ronshu, vol.54, no.6,
pp.118.

Sekiguchi, T. (2004). Person-organization Fit and Person-job Fit in Employee
Selection: A Review of the Literature. Osaka Keidai Ronshu, 54(6), 179-196.

Senior, B. (2002). Organizational Change. 2nd Edi. Essex: Prentice Hall.

Shane, S. (2010). Born Entrepreneurs, Born Leaders: How Your Genes Affect Your
Work Life. North Carolina: Oxford University Press.

Shapiro, D. L. ve Kirkman, B. L. (1999). Employees’ Reaction to the Change to Work
Teams: doi/abs/10.1108/09534819910255315

Shin, S.J. Zhou, J. (2007). When Is Educational Specialization Heterogeneity Related
to Creativity in Research and Development Teams? Transformational
Leadership as Moderator, J. Appl. Psychol. 92 1709-1721.

Shneiderman, B. (2007). Creativity Support Tools: Accelerating Discovery and
Innovation, Commun. ACM 50 (12) 20-32.

Shonhe, L. (2019). “An Assessment of the Technology Readiness of Public Librarians
in Botswana”, Global Knowledge, Memory and Communication, C.68, No.:4/5,
5.275-287.

Sirmon, D. G. Hitt, M. A. Ireland, R. D. ve Gilbert, B. A. (2011). Resource
Orchestration to Create Competitive Advantage: Breadth, Depth, and Life Cycle
Effects, J. Manag. 37 1390-1412.



190

Smith, K. ve Berg, D. (1987). Paradoxes of Group Life. San Francisco: Jossey-Bass.

Smith, M., Walford, N. S. ve Jimenez-Bescos, C. (2018). “Assessing the User
Response to Differences in Functionality when Visualising 3D Models of
Cultural Heritage Sites Using the Technology Readines Index”, Digital
Applications in Archaeology and Cultural Heritage.

Sézbilir, F., ve Yesil, S. (2016). Bilgi Yonetiminin Rekabet¢i Avantaj Uzerindeki
Etkisi: Tirkiye’de Bir Alan Arastirmasi. Bilgi Sosyal Bilimler Dergisi, (1), 92-
116.

Srivastava, A., Bartol, K. M. ve Locke, E. A. (2006). Empowering Leadership in
Management Teams: Effects on Knowledge Sharing, Efficacy, and
Performance. Academy of management journal, 49(6), 1239-1251.

Stanley-Garvey, H. L. (2007). Differences In Resistance to Change Between
Generations in The Workplace, (Yayimlanmamig Doktora Tezi). Capella:
Capella University.

Steers, R., ve Mowday, R. (1981). Employee Turnover and Post-decision
Accommodation Processes. In L. Cummings & B. Staw (Eds.), Research in
Organizational Behavior: Vol. 3 (pp. 235-281). Greenwich, CT: JAI Press.

Strebel, P. (1994). “Choosing The Right Change Path”, California Management
Review, 36 (2), pp. 29-51 DOI: 10.2307/41165743

Sucu, Y. (2000). Orgiitsel Degisim. Ankara: Elit Yayncilik.

Sundgren, M. ve Styhre, A. (2007). Creativity and the Fallacy of Misplaced
Concreteness in New Drug Development. A White Headian Perspective, Eur. J.
Innov. Manag. 10 (2).

Supatn, N. (2011). A Role of Socialization Tactics on the Perceived Person-job Fit of
New Employees. Proceedings of the European Conference on Management,
Leadership & Governance, 394-401.



191

Super, D. E. (1973). The Work Values Inventory. Boston: Houghton-Mifflin Suresh,
S. (2015). Nursing Research and Statistics. Elsevier Health Sciences.
https://www.researchgate.net.

Suryanarayana, A. (2023). An Empirical Study into the Effects of Organization
Culture and Person-Job Fit on Post-Merger and Acquisition Resistance to
Change in Select Commercial Banks.

Sutarjo (2011). Ten Ways of Managing Person-Organization Fit (P-O Fit) Effectively:
A Literature Study. International Journal of Business and Social Science Vol. 2
No. 21 (Special Issue — November 2011).

Sveiby, K. E. (1994). Towards a Knowledge Perspective on Organisation, University
of Stockholm, PhD dissertation.

Sveiby, K. E. (1997). The New Organisational Wealth — Managing and Measuring
Knowledge-Based Assets, Berrett-Koehler, San Fransisco.

Sveiby, K. E. ve Simons, R. (2002). Collaborative Climate and Effectiveness of
Knowledge Work: An Empirical Study. Journal of Knowledge Management,
6(5), 420-433.

Swart, J., Kinnie, N., Rossenberg, Y. ve Yalabik, Z. Y. (2014). Why Should | Share
mMy Knowledge? A Multiple Foci of Commitment Perspective. Human
Resources Management Journal, 24(3), 269-289.

Szabla, D. B. (2007). A Multidimensional View of Resistance to organizational
Change: Exploring Cognitive, Emotional, and Intentional Responses to Planned
Change across Perceived Change Leadership Strategies. Human Resource
Development Quarterly, 18(4), 525-558.

Sahin, A., Temizel, H. ve Orselli, E. (2004). Bankacilik Sektoriinde Calisan
Yoneticilerin Kendi Liderlik Tarzlarint Algilayis Bigimleri ile Calisanlarin
Yoneticilerinin Liderlik Tarzlarimi Algilayis Bicimlerine Yonelik Uygulamali
Bir Calisma. 3. Ulusal Bilgi, Ekonomi ve Yonetim Kongresi Bildiri Kitab (S.
657-665). Eskisehir: Osmangazi Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi.

Simsek, M. (2002). Isletme Bilimlerine Giris. Konya: Giinay Ofset.

Simgek, H. (2016). Nitel Arastirma Yontemleri, www. taged.org/ (10.02.2019).


https://www.researchgate.net/

192

Tabachnick, B. G. ve Fidell, L. S. (2001). “Using Multivariate Statistics”, Allyn and
Bacon.

Tabachnick, B. G. and Fidell, L. S. (2013). Using Multivariate Statistics (6th Edition).
Pearson Education, Boston.

Tabachnick, B. G. ve Fidell, L. S. (2007). Using Multivariate Statistics (5. Baski).
Pearson: Boston.

Tak, J. (2011). Relationships between Various Person—environment Fit Types and
Employee Withdrawal Behavior: A Longitudinal Study. Journal of Vocational
Behavior, 78, 315-320.

Taner, B., Tetik, D., ve Yilmaz, A. (2010). Konaklama Isletmelerinde Bilgi Y &netimi:
Antalya'daki Bes Yildizli Otellerde Bir Uygulama. Cumhuriyet Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 19(3), 481-498.

Tasgit, Y. E. (2013). Is Cevresi, Kurum Kaultiri ve Isletme Stratejileri Arasindaki
Iliskiler: Otel Isletmeleri Uzerinde Bir Aragtirma. Doktora tezi. Gebze Yiiksek
Teknoloji Enstitiisii Sosyal Bilimler Enstitiisii, Gebze.

Tagliyan Mustafa, Karayilan Derya (2011). “Organizasyonlarda Degisim ve
Yonetimi”, (Ed. Ismail Bakan), Cagdas Yonetim Yaklasimlari icinde, ss.253-
269 (2. Baski). Istanbul: Beta Yayinlari.

Tavsancil, E. (2014). Tutumlarin Olciilmesi ve SPSS Ile Veri Analizi (5. Bask).
Ankara: Nobel Yayinevi.

TDK. (2017, Mart 1). Giincel Tirkce Sozliik. Tiurk Dil Kurumu:
http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com qts&quid=TDK.GTS.52de7ab81
a4621.75574645 adresinden alindi.

Tekin, H. (1993). Egitimde Ol¢me ve Degerlendirme. Ankara: Yarg: Yayinlari.

Teng, J. T. C. ve Song, S. (2011). “An Exploratory Examination of Knowledge Sharing
Behaviors: Solicited And Voluntary”, Journal of Knowledge Management, c.15,
s.1, ss.104-117.


http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&guid=TDK.GTS.52de7ab81a
http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&guid=TDK.GTS.52de7ab81a

193

Tetenbaum, T. J. (1998). Shifting Paradigms: From Newton to Chaos. Organizational
Dynamics, 26(4), 21-32.

Tichy, N. M. (1983). Managing Strategic Change: Technical, Political, and Cultural
Dynamics. New York: Wiley

Thong, J. Y. L., Hong, S. J. ve Tam, K. Y. (2006). ‘The Effects of Post-adoption
Beliefs on the Expectation-Confirmation Model for information Technology
Continuance’, International Journal of Human-Computer Studies, Vol. 64, No.
9, pp.799-810.

Tinar, M. (1996). Calisma Psikolojisi. Izmir: Necdet Biikey A.S.

Ticehurst, W. G. ve Veal, J. A. (2000). Business Research Methods: A Managerial
Asroach. Longman, Malayisa.

Tichy, N. M. (1983). Management Strategic Change: Technical, Political and
Cultural Dynamics. New York: Wiley.

Tiwana, A. (2000). The Knowledge Management Toolkit: Orchestrating IT, Strategy,
and Knowledge Platforms. Prentice Hall.

Tokat, B. (2012). Orgiitlerde Degisim ve Degisimin Yénetimi. Ankara: Seckin
Yaymcilik.

Tokat B. (1998). Orgiitlerde Degisim ve Degisimin Yonetimi. Kiitahya: DPU
Yayinlart.

Tsai, W. (2002). Social Structure of “Coopetition” Within a Multiunit Organization:
Coordination, Competition, and Intraorganizational Knowledge Sharing.
Organization Science, 13 (2), 179-190.

Tunger, P. (2013). Degisim Yo6netimi Siirecinde Degisime Direnme. Ondokuz Mayis
University Journal of Education Faculty, 32(1).

Turban, D. B. ve Keon, T. L. (1993). Organizational Attractiveness: An Interactionist
Perspective. Journal of Applied Psychology, 78(2), 184.



194

Turung, O. ve Celik, M. (2012). Is Tatmini-kisi-Orgiit Uyumu ve Amire Giiven-Kisi-
Orgiit Uyumu iliskisinde Dagitim Adaletinin Diizenleyici Rolii. Is, Gii¢ Endiistri
Iliskileri ve insan Kaynaklar1 Dergisi, 14(2), 57-78

Tiiz, M. V. (2004). Degisim ve Kaos Ortaminda Isletme Davranisi. Istanbul: Alfa
Akademi.

Uganok, Basak (2008). The Effects of Work Values, Work Centrality and Person-job
Fit on Organizational Citizenship Behavior.

Aluftekin, N. ". Uzkurt C. ve Demirci A. E. (Ed.), (2012). "Yenilik Kaynaklar1 ve
Stratejileri. Yenilik Yonetimi, (ss. 100-127), Eskisehir: A¢ikogretim Fakiiltesi.

Uysal Irak, D. (2012). Isyerinde birey-¢evre uyumu: Kuramsal yaklasimlar ve drgiitsel
psikolojideki yeri. Turkish Psychological Articles, 15(30), 12-22.

Usal, A. ve Kusluvan, Z. (2006). Davranis Bilimleri Sosyal Psikoloji (5.Baski). Baris
Yaynlari, {zmir.

Usoro, A. ve Majewski, G. (2011). “Intensive Knowledge Sharing: Finnish Laurea Lab
Case Study”, The Journal of Information And Knowledge Management
Systems”, c.41, s.1, ss.7-25.

Uzkurt, C.: “Yenilik (Inovasyon) Yoénetimi ve Yenilik¢i Orgiit Kiiltiirii”, Istanbul:
Beta, 2017.

Vakola, M., Armenakis, A., ve Oreg, S. (2013). Reactions to Organizational Change
From an individual Differences Perspective: A Review of Empirical Research.
The Psychology of Organizational Change: Viewing Change from the
Employee's Perspective, 95-122.

Van Den Hoof, B. ve De Ridder, J. A. (2004). “Knowledge Sharing in Context: The
Influence Of Organizational Commitment, Communication Climate And CMC
Use On Knowledge Sharing”, Journal Of Knowledge Management, c.8, s.6,
$s.117-130.

Van den Hooff, B., ve de Leeuw van Weenen, F. (2004). Committed to Share:
Commitment and CMC Use as Antecedents of Knowledge Sharing. Knowledge
and Process Management, 11(1), 13-24.



195

Van de Ven, A.H., ve Pole, M.S. (1995). Explaining Development and Change in
Organizations. Academy of Management Review. Vol. 20, No.3,510- 540

Van Vianen, Annelies, E.M. (2000). “Person-Organization Fit: The Match Between
Newcomers’ and Recruiters’ Preferences for Organizational Cultures”,
Personnel Psychology, Cilt.53, No.1, s.113-149.

Van Vianen, A. E. M. (2018). Person—environment Fit: A Review of Its Basic Tenets.
Annual Review of Organizational Psychology and Organizational Behavior, 5,
75-101

Venkatesh, V. ve Davis, F. D. (2000). A Theoretical Extension of the Technology
Acceptance Model: Four Longitudinal Field Studies. Management Science,
46(2), 186-204.

Verquer, M. L., Beehr, T. A ve Wagner, S. H. (2002). “A Meta-Analysis of Relations
between Person—organization Fit and Work Attitudes”, Journal of Vocational
Behavior, Vol. 63, pp. 473-489.

Vince, R. ve M. Broussine (1996). Paradox, Defense and Attachment: Accessing and
Working with Emotions and Relations Underlying Organizational Change.
Organization Studies,17,1-21.

Vize, R., Coughlan, J., Kennedy, A. ve Ellis-Chadwick, F. (2013). ‘Technology
Readiness in a B2B Online Retail Context: An Examination of Antecedents and
Outcomes’, Industrial Marketing Management, VVol. 42, No. 6, pp.909-918.

Von Krogh, G., Ichijo, K. ve Nonaka, 1. (2000). Enabling Knowledge Creation. Oxford
University Press.

Waddell, D. ve Sohal, A. S. (1998). “Resistance: A Constructive Tool for Change
Management”,  Management  Decision, 36 (8), pp. 543-548.
doi/abs/10.1108/00251749810232628



196

Walczuch, R., Lemmink, J. ve Streukens, S. (2007). ‘The Effect of Service Employees’
Technology Readiness on Technology Acceptance’, Information &
Management, VVol. 44, No. 2, pp.206-215.

Walker, H. J., Armenakis, A. A. ve Bernerth, J. B. (2007). Factors Influencing
Organizational Change Efforts: An integrative Investigation of Change Content,
Context, Process and individual Differences. Journal of Organizational Change
Management, 20, 761-773. doi/abs/10.1108/09534810710831000

Wanberg, C. R. ve Banas, J. T. (2000). Predictors and Outcomes of Openness to
Changes in a Re-organizing Workplace. Journal of Applied Psychology, 85,
132-142. doi.org/10.1037/0021-9010.85.1.132

Wang, Y. ve Sparks, B. (2014). ‘Technology-enabled Services: Importance and Role
of Technology Readiness’, Tourism Analysis, Vol. 19, No. 1, pp.19-33.

Wang, Y., So, F. K. K. ve Sparks, A. B. (2017). ‘Technology Readiness and Customer
Satisfaction with Travel Technologies: A Cross-country Iinvestigation®, Journal
of Travel Research, Vol. 56, No. 5, pp.563-577 [online]
https://doi.org/10.1177/0047287516657891.

Watson, G. (1969). Resistance to Change. In W. G. Bennis, K. D. Benne ve R. Chin
(Eds.), The Planning of Change (2nd ed., pp. 488-498). New York: Holt,
Rinehart ve Winston.

Weggeman, M. (2000). Knowledge Management: Practice, Scriptum Management:
Schiedam.

Weick, K. E. ve R. E. Quinn (1999). “Organizational Change and Development,”
Annual Review of Psychology, 50, 361-386.
doi/abs/10.1146/annurev.psych.50.1.361

Werbel, J. D. ve Gilliland, S. W. (1999). Person-environment in the Selection Process.

Ferris, G. R. (Ed) icinde, Research in Personnel and Human Resources
Management, vol.17, 209-243. Stamford, CT: JAI Press


https://doi.org/10.1177/0047287516657891

197

Werbel, J. D. ve DeMarie, S. M. (2005). Aligning Strategic Human Resource
Management and Person—environment Fit. Human Resource Management
Review, 15(4), 247-262.

West, M. A. ve Farr, J. L. (1990). Innovation at Work. In M.A. West and J.L. Farr
(Eds), Innovation and Creativity at Work: Psychological and Organizational
Strategies. Chichester, England: Wiley.

Westerman, JW. ve Cyr, L.A. (2004), “An Integrative Analysis of Person—
Organization Fit Theories”, International Journal of Selection and Assessment,
Vol. 12, No.3, pp.252-261.

Westerman, J. W. ve Vanka, S., (2005), A Cross-Cultural Empirical Analysis of
Personorganization Fit Measures As Predictors Of Student Performance in
Business Education: Comparing Students In United States And India, Academy
of Management Learning and Education, 4(4):409-420.

Wilk, S. L. ve Sackett, P. R (1996). Longitudinal Analysis of Ability-job Complexity
Fit and Job change. Personnel Psychology.49 (4). 937-968.

Winter, S. G. (1988). “On Coase, Competence, and the Corporation”, Journal of Law,
Economics, and Organization, 4:163-184. Wittgenstein, L., 1995, Philosophical
Investigations, (Orig 1953), Blackwell, Oxford.

Yalgin A. (2002). Degisim Yonetimi. Ankara: Nobel Yayinlart.

Yalgmnkaya, Y. (2010). Bilginin Farkindalik ve Farkliliginda Organizasyonlarin
Gelecek Alani: Innovasyon. Tiirk Kiitiiphaneciligi  Dergisi, 24(3), 373-403.

Yashoglu, M. (2017). Sosyal Bilimlerde Faktor Analizi ve Gegerlilik: Kesfedici ve
Dogrulayict Faktor Analizlerinin Kullanilmasi. Istanbul Universitesi Isletme
Fakiiltesi Dergisi, 46 (Ozel Say1), s. 74-85.

Yazici, E., ve Esen, S. (2018). Kisi Is Uyumu ile Proaktif Kisilik ve Proaktif
Calismanin Akademik Personel Performansi Uzerine Etkisi: Bartin Universitesi
ornegi. Paper presented at Business and Organization Research (international
Conferance), Karabiik, Turkey.



198

Demirel, O. Y. Y., ve Demirel, Y. (2007). Orgiit I¢i Bilgi Paylasimina Yonelik
Bireysel Ve Orgiitsel Engeller Uzerine Bir Arastirma. Karamanoglu Mehmetbey
Universitesi Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 2007(1), 221-234.

Yenigeri, O. (2002). Orgiitsel Degismenin Yéonetimi. Ankara: Nobel Yayinlar1.

Yildirim, A. ve Simsek, H. (2013). Sosyal Bilimlerde Nitel Arastirma Y ontemleri.
Sec¢kin Yaymcilik, Ankara.

Yilmaz, I. (2015). Organizasyonlarda Degisim ve Degisime Kars1 Direncin Orgiitsel
Adalet ve Orgiitsel Baglilik Boyutlar ile incelenmesi: Firat Universitesi Idari
Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma. Yiiksek Lisans Tezi. Firat Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii.

Yi, Jialin (2009). “A Measure of Knowledge Sharing Behavior: Scale Development
and Validation,” Knowledge Management Research and Practice, VVol. 7, pp.65-
81.

Yozgat, Ugur, Oben F. Urii (2009). “Turkish Tranlation, Validity and Reliability Study
of The Knowledge Sharing Behavior Scale,” 7th Internatonel Knowledge,
Economy and Management Conferance, pp.1-14.

Yu, K. Y. T. (2009). Affective Influences in Person-environment Fit Theory:
Exploring the Role of Affect as both Cause and Outcome of P-E Fit. Journal of
Applied Psychology, 94, 1210-1226.

Zack, M., (1994). “Electronic Messaging and Communication Effectiveness in an
Ongoing Work Group”, Information and Management, 26(4):231-241.

Zack M. H. (1999a). “Managing Codified Knowledge”, Sloan Management Review,
40(4): 45-58.

Zack, M. H. (1999b). “Developing a Knowledge Strategy”, California Management
Review, 41(3):125-145.

Zahra, S. A. Sapienza, H. J. Davidsson, P. (2006). Entrepreneurship and Dynamic
Capabilities: A Review, Model, and Research Agenda, J. Manag. Stud. 43 917—
955.



199

Zarraga, C. ve Bonanche, J. (2003). Assessing the Team Environment for Knowledge
Sharing: An Empirical Analysis. International Journal of Human Resource
Management, 14 (7), 1227-124.

Zhang Y. ve Cai Y. (2017). An Empirical Study on the Impacts of Organizational
Innovation on Performance of Nonprofit Organizations Based on QCA, Journal
of US-China Public Administration, VVol: 14, No: 4, 232-244.

Zikmund, G. W. (2016). Business Research Methods. https://drmramzan.
files.wordpress .com / (Erigim Tarihi: 17.02.2019).

internet Kaynaklan

(http://www.organizational-change-management.com/why-of-organizasyonel
degisim) .php), Erisim Tarihi:05/01/2022

(http://www.organizational-change-management.com/causes-of-organizational
change.php), Erisim Tarihi:05/01/2022

https://www.kayseriosb.org/tr/5/Firmalar.html, Erisim Tarihi:06/05/2022
(https://www.forbes.com)



http://www.organizational-change-management.com/why-of-organizasyonel
http://www.organizational-change-management.com/causes-of-organizational%20change.php
http://www.organizational-change-management.com/causes-of-organizational%20change.php
https://www.kayseriosb.org/tr/5/Firmalar.html
https://www./




