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Öz: Çalışmamızda, bilişim teknolojileri uzmanlarının teknik bilgi paylaşımının yaratıcılık 

düzeyleri üzerindeki etkisi ve bu etkide algılanan örgütsel desteğin aracılık edip etmediğinin 
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sonucunda, örtülü bilgi paylaşımı ile çalışan yaratıcılığı arasında pozitif ve anlamlı bir ilişki 

bulunmuştur. Algılanan örgütsel desteğin analize katılması ile örtülü bilgi paylaşımının çalışan 

yaratıcılığına etkisinin azaldığı ve algılanan örgütsel desteğin kısmi aracılık etkisinin olduğu 

bulunmuştur (AMOSÖBPÇY = 0.49; AMOSÖBPAÖDÇY = 0.39). 
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I.Giriş 

Bilgi paylaşımı, bilginin, bir kişiden diğer bir kişiye aktarılması (Karaaslan vd., 2009, 

s. 142), örgütün diğer üyelerinin kullanabileceği şekle getirilmesi faaliyetidir (Turgut, 

2013, s. 31). Çalışanlar tarafından bilgi, beceri ve deneyimlerin örgütün tüm birimlerinde 

paylaşılmasını kapsayan bir sosyal etkileşim kültürüdür (Lin, 2007, s. 136). Bilgi 

paylaşımı ekip çalışması içinde kritik bir öneme sahip olduğundan dolayı (Apandi vd., 

2015, s. 60; Staples ve Webster, 2008, s. 617), çoğu işletmede bilgi yönetimi stratejisinin 

temel yapıtaşı olarak kabul edilir (Riege, 2005, s. 18). 

Paylaşılan bilgi, açık (explicit) ve örtülü (tacit) olmak üzere iki sınıfa ayrılır (Nonaka, 

1994, s. 16). Belgelendirilen bilgi açık bilgi olarak tanımlanırken, insanların beyninde 

bulunan belgelenmemiş bilgi ise örtülü bilgi olarak tanımlanır (Laudon ve Laudon, 2015, 

s. 417). Hem açık bilgi hem de örtülü bilginin ikisi de örgüt için değerli olsa da, bireyin 

beyninde olmasından dolayı örtülü bilginin ortaya çıkarılması daha zordur (Ford ve 

Chan, 2003, s. 12). Örgütlere rekabet etmede önemli avantajlar sağlayan bilgi (Uğurlu, 

2016, s. 150; Taş, 2011, s. 120), hem örgüt içinde hem de örgütler arasında paylaşılabilir 

(Odabaş, 2005, s. 66). Gücü elinde tutmak isteyen örgütlerin bilgiyi elde etmeleri ve 

kullanabilmeleri gerekir. Özellikle değer yaratacak taklit edilemeyen örtülü bilginin 

açığa çıkarılarak paylaşılmasının önemi bu noktada ortaya çıkmaktadır. Bu yüzden, 

çalışmamızda “örgüt içi örtülü bilgi paylaşımı” ele alınmıştır. 

Bilgi paylaşımının çalışanlar üzerinde birçok olumlu etkisi vardır. Çalışanların 

yaratıcılık seviyelerinde artışlara neden olarak yeni düşünceler sunmalarına yardım 

etmesi ve teknik bilgi kavramı dünyasına girmelerini sağlaması bunlardan bazılarıdır 

(Top ve Dilek, 2013, s. 287). Yeni ve örgütsel olarak değer verilen fikirlerin bireysel 

olarak üretimi olarak tanımlanan çalışan yaratıcılığı (Amabile, 1995, s. 423), özellikle 

bilişim teknolojileri çalışanları arasında bilgi paylaşımının güçlendirilmesi ile şekillenir 

(Mittal ve Dhar, 2015, s. 898). Bundan dolayı, bilgi paylaşımı değer yaratmanın çok 

güçlü bir silahı olarak kabul edilir (Demirel ve Seçkin, 2011, s. 100). Çağdaş 

organizasyonların başarısını arttırması ve amaçlarına ulaşabilmesi için en önemli 

unsurlardan biri çalışanların katkısıdır. Rekabetin gittikçe arttığı günümüzde, 

işletmelerin ayakta kalması için çalışanlarının yeni fikirlerini ve yaratıcı düşüncelerini 

ortaya koyması oldukça önemlidir. Bir ürün, fikir ve zenginliğin bireysel olarak ortaya 

çıkarılması veya bir sorunu çözmek için değerli bir çözümün sunulması olarak kabul 

edilen çalışanın yaratıcılığı, bilginin paylaşımına bağlıdır. Özetle, bilgi paylaşımı 

sayesinde yaratıcılığın ortaya çıkması daha fazla şans bulur. 

Ayrıca, yoğun rekabet ortamının olduğu günümüzde işletmelerin başarıya ulaşması 

için ortak bir çabanın ortaya konması gereklidir. Bunun için çalışanlar arasındaki 

ilişkilerin iyi olmasının yanında bilgilerinin de paylaşılabilir olması gerekir (Karavardar, 

2012, s. 142-143). Serbest bir şekilde dolaşıp paylaşılabilir olması gereken bilgi (Kutanis 

ve Mercan, 2015, s. 148), uygun bir ortamın varlığından etkilenir (Can, 2013, s. 1). 

Çalışanların yaratıcı düşüncelerini dikkate değer gören, örgüt içi etkili bir iletişim ve 

ödül-ceza sistemini kurup nesnel bir şekilde uygulayan ve çalışan katılımını destekleyen 

örgütler bu ortamı sağlayarak çalışanları tarafından destekleyici olarak algılanırlar 
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(Pabuçcu ve İşcan, 2017, s. 428). Çalışanların ek faydalar (ödül, promosyon, eğitim 

fırsatı vb.) elde edebileceklerine inançları, daha fazla bilgi paylaşımı eğilimi oluşmasında 

tetikleyici rol oynar (Bock ve Kim, 2001, s. 1112-1121). Uygun ortamın olmadığı ve 

teknik bilgi paylaşımının düşük olduğu işletmelerde çalışanlar yenilikleri öğrenmede 

güçlük çeker ve yeni şeyler öğrenemeyen çalışanların yeni fikirleri sunması da güç olur. 

Bunun sonucu olarak da, işletmelerde çok önemli bir yere sahip olan bilişim 

çalışanlarının verimliliği ve etkinliği olumsuz olarak etkilenir. Bu sebeple çalışanların 

işletmenin alt yapısını özümsemesi ve faydalı çözümler üretebilmesi imkânsız hale gelir. 

İşletmenin üyelerin katkısına değer vermesi algısı olan örgütsel destek, bu olumsuz 

durumu ortadan kaldırabilecek etkenlerden biridir. Elverişli ortamın sağlanmadığı iş 

süreçlerinde, çalışanlardan çaba göstermeleri ve bilgilerini paylaşmaları beklentisi büyük 

bir yanılgı olabilir. Bu noktada, örgütün uygun ortamı oluşturmak için gerekli desteği 

sağlaması ve çalışanlarca bu desteğin algılanması önemlidir. 

Bu çalışma, bilişim sektöründe görev yapan bilişim teknolojileri çalışanlarının örtülü 

bilgi paylaşımının çalışan yaratıcılığı üzerindeki etkisinde algılanan örgütsel desteğin 

aracı rolünü incelemeyi amaçlamaktadır. Çalışanların örgüt içinde diğer çalışanlar ile 

teknik bilgi paylaşımına göre örgütsel destek algılarının olumlu olarak etkilenmesi, 

destek algısı artan çalışanların da kendilerini iş rollerine vermesi ve yaratıcılıklarını 

ortaya koyması konusunda yol göstereceğinden dolayı çalışmamız önem taşımaktadır. 

Araştırmanın tek bir ilde ve sadece bilişim teknolojileri uzmanları üzerine yapılması 

araştırmayı sınırlandırmaktadır. 

II. Literatür Taraması 

A. Bilgi Paylaşımı 

Güncel bir kavram olan bilgi paylaşımı bazı örgütsel davranış kavramları ile 

incelenmiş olmasına rağmen, henüz çoğu örgütsel davranış kavramı ile arasındaki 

ilişkiler incelenmemiştir. 21. yüzyılında bu kavram ile ilgili yapılan çalışmalar artmış, 

özelikle son yıllarda yerli çalışmalarda da kendine yer bulan bir konu haline gelmiştir. 

İncelendiği çalışmalarda genellikle bağımlı değişken olarak ele alınmasına rağmen, 

bağımsız ve aracı değişken olarak da bazı kavramlar üzerinde etkileri araştırılmıştır. 

Çalışmamızda; bilgi paylaşımını etkileyen, bilgi paylaşımının etkilendiği ve aracı olarak 

değerlendirildiği faktörler ile ilgili yerli yabancı çalışmalar incelenmiştir. 

Bilgi paylaşımını etkileyen faktörlerin incelendiği (bağımlı değişken olarak ele 

alındığı) yerli çalışmalarda; algılanan örgütsel destek, motivasyon, yönetimin rolü ve 

güvenin (Top ve Dilek, 2013); çalışma ilişkilerinin (Karavardar, 2012); örgüt kültürünün 

(Kutanis ve Mercan, 2015); örgütsel vatandaşlık davranışının (Karaaslan vd., 2009) bilgi 

paylaşımı üzerinde etkili olduğu gözlemlenmiştir. Yabancı çalışmalarda ise; öz-

yeterlilik, kişisel ve toplumsal sonuç beklentilerinin (Hsu vd., 2007); örgütsel adalet, iş 

birliği ve kişiler arası etkileşimin (Lin, 2007); bilgisayarlı iletişim ve örgütsel bağlılığın 

(Van Den Hooff ve Van Weenen, 2004); güvenin (Staples ve Webster, 2008); sosyal 

sermayenin (Chow ve Chan, 2008); motivasyonun (Lin, 2007) bilgi paylaşımı üzerinde 

etkili olduğu gözlemlenmiştir. 
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Bilgi paylaşımının etkilediği faktörlerin incelendiği (bağımsız değişken olarak ele 

alındığı) yerli çalışmalarda; bilgi paylaşımının, duygusal bağlılık (Taş, 2011); rekabetçi 

davranış (Sözbilir ve Yeşil, 2016); kurumsal duygusal hafıza (İmamoğlu vd., 2018) 

üzerinde etkili olduğu saptanmıştır. Yabancı çalışmalarda ise; bilgi paylaşımının, 

yenilikçi davranış (Hu ve Zhao, 2016); dış kaynak başarısı (Lee, 2001) üzerinde etkili 

olduğu saptanmıştır. 

Bilgi paylaşımının aracılık veya arabuluculuk etkisinin incelendiği yerli 

çalışmalarda; sosyal sermaye ile iş performansı arasında tam aracılık (Uğurlu, 2016); 

sosyal sermaye ile yenilikçi davranış arasında kısmi aracılık (Turgut ve Begenirbaş, 

2014) etkisi olduğu tespit edilmiştir. Yabancı çalışmalarda ise; dönüştürücü liderlik ile 

çalışan yaratıcılığı arasında arabuluculuk (Mittal ve Dhar, 2015); etik liderlik ile çalışan 

yaratıcılığı (Ma vd., 2013); liderliğin güçlendirilmesi ile takım performansı (Srivastava 

vd., 2006); örgüt kültürü ile işten ayrılma niyeti (Jacobs ve Roodt, 2011); lider-üye 

etkileşimi ile yaratıcı işe duyarlılık (Hassanzadeh, 2014) arasında kısmi aracılık etkisi 

olduğu tespit edilmiştir. 

Genel hatlarıyla bakıldığında, bilgi paylaşımının, yerli ve yabancı çalışmalarda 

çoğunlukla etkilenen (bağımlı) değişken olarak ele alındığı görülmüştür. Aracı değişken 

olarak ele alındığı çalışmaların da sayısı fazladır. Fakat bilgi paylaşımının diğer örgütsel 

davranışlar üzerindeki etkisinin (bağımsız) incelendiği az sayıda çalışma olduğu 

görülmüştür. Bizim çalışmamızdaki modelde, çalışmaların çoğunluğuna bakılmaksızın 

bilgi paylaşımı etkileyen (bağımsız) değişken olarak ele alınmıştır. Ayrıca güncel bir 

konu olmasından dolayı bilgi paylaşımının çalışan yaratıcılığı üzerine etkisinin 

incelendiği az sayıda çalışma görülmüştür. 

B. Çalışan Yaratıcılığı 

Çalışan yaratıcılığını etkileyen faktörlerin incelendiği (bağımlı değişken olarak ele 

alındığı) yerli çalışmalarda; motivasyonun (Akgündüz, 2013); iş çevresinin (Eren ve 

Gündüz, 2002); örgütsel öğrenmenin (Seçilmiş vd., 2017); girişimci liderliğin (Zorlu ve 

Tetik, 2018); tehdit algıları ve duygu yapılarının (Özdemir, 2013); örgütsel sessizliğin 

(Akyüz, 2015) çalışan yaratıcılığı üzerinde etkili olduğu bulunmuştur. Yabancı 

çalışmalarda ise; dönüştürücü liderliğin (Mittal ve Dhar, 2015); etkileşimci liderliğin 

(Herrmann ve Felfe, 2013); liderin duygusal zekasının (Rego vd., 2007); liderin 

güçlendirilmesinin (Zhang ve Zhou, 2014); lider üye etkileşiminin (Pan vd., 2012); iş 

performansının (Gong vd., 2009); çalışma ortamının (Dul vd., 2011); insan kaynakları 

yönetim süreçlerinin (Binyamin ve Carmeli, 2010); çalışanların uyumunun (Hon, 2011); 

psikolojik güvenin (Kark ve Carmeli, 2009) çalışan yaratıcılığı üzerinde etkili olduğu 

bulunmuştur. 

Bağımsız değişken olarak bakıldığında; çalışanın yaratıcılık düzeyinin artmasının 

örgüte her yönden olumlu etkileri olacağı anlaşıldığından dolayı, bu kavramın örgütsel 

davranışlar üzerinde olumlu etkilerinin olup olmadığının araştırılmasına ihtiyaç 

duyulmamıştır. Özellikle, çalışan yaratıcılığını nelerin nasıl etkilediğine önem 

verilmiştir. Bu yüzden çalışmalarda bağımsız değişken olarak ele alınma gereği 
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duyulmamıştır. Fakat bazı çalışmalarda, çalışan yaratıcılığının örgütsel yaratıcılığa etkisi 

incelenmiştir. İraz ve Akyazı (2015) ve Sözbilir ve Yeşil (2015) çalışan yaratıcılığının 

örgütsel yaratıcılığa etkisini incelemiş ve çalışan yaratıcılığının örgütsel yaratıcılık 

üzerinde olumlu etkilere sahip olduğunu ortaya koymuşlardır.  

Çalışan yaratıcılığının aracı olarak kullanıldığı pek az sayıda çalışma vardır. Bu 

çalışmalarda; çalışan yaratıcılığının, proaktif kişilik ile kariyer memnuniyeti ve proaktif 

kişilik ile algılanan içsel durum (Kim vd., 2009); insan kaynakları uygulamaları ile 

örgütsel yenilik (Jiang vd., 2012) arasında tam aracılık etkisi olduğu tespit edilmiştir. 

Özellikle günümüzde yaratıcılığın önemi artmış ve örgütlerin sürdürülebilir 

başarısında yaratıcı bakış açısı önem kazanmıştır. Literatür incelemesi de göstermiştir ki, 

son yıllarda bu konu üzerinde sıklıkla durulmuştur. Genel itibariyle, çalışan yaratıcılığı 

bağımlı değişken olarak ele alınıp incelenmiştir. Hangi örgütsel davranışların yaratıcılık 

üzerinde etkisine bakılarak ne düzeyde etkilerin olduğu belirlenmek istenmiştir. 

Çalışmamızda da buna paralel olarak çalışanların yaratıcılık düzeyine bilgi paylaşımının 

etkisinin varlığı ölçülmek istenmiştir. 

C. Algılanan Örgütsel Destek 

Eskilere dayanan bir kavram olduğu için araştırmalarda algılanan örgütsel destek ile 

ilgili birçok çalışma yapılmıştır. Günümüzde de bu kavram halen değerini yitirmemiş 

olup yeni kavramlar ortaya atıldıkça birçok çalışmada incelenme şansı bulmuştur. Genel 

itibariyle bağımsız ve aracı değişken olarak ele alınarak diğer faktörler üzerindeki 

etkileri incelenmiştir. Az sayıda da olsa algılanan örgütsel desteği etkileyen faktörlerin 

incelendiği çalışmaların varlığından söz etmek gerekir. Çalışmamızda, algılanan örgütsel 

desteği etkileyen faktörler ve ne tür davranışlardan etkilendiğine dair özellikle son 

zamanlarda yapılan yerli ve yabancı literatür taramasına yer verilmiştir. 

Algılanan örgütsel desteği etkileyen faktörlerin incelendiği (bağımlı değişken olarak 

ele alındığı) yerli çalışmalarda; güvenin (Eser, 2011); stratejik girişimcilik ve örgütsel 

öğrenmenin algılanan örgütsel desteği arttırıcı etkisi olduğu (Yılmaz ve Görmüş, 2012); 

psikolojik sözleşme ihlalinin (Büyükyılmaz ve Çakmak, 2014) örgütsel destek algısını 

azaltıcı etkisi olduğu tespit edilmiştir. Ayrıca, çalışan yaratıcılığının algılanan örgütsel 

destek üzerinde pozitif anlamlı bir etkisinin olduğu tespit edilmiştir (Mert ve Bayrak 

Kök, 2017). Yabancı çalışmalarda algılanan örgütsel desteğin bağımlı değişken olarak 

ele alındığı çalışma sayısı sınırlıdır. 

Algılanan örgütsel desteğin etkilediği faktörlerin incelendiği (bağımsız değişken 

olarak ele alındığı) yerli çalışmalarda; algılanan örgütsel desteğin, iş-aile çatışması, aile-

iş çatışması, işten ayrılma niyeti ve örgütsel özdeşleşme (Turunç ve Çelik, 2010); 

örgütsel güven (Eğriboyun, 2013); iş tatmini ve iş performansı (Akkoç vd., 2012); 

örgütsel sinizm (Kasalak ve Aksu, 2014); örgütsel vatandaşlık davranışı ve örgütsel stres 

(Akgündüz ve Çakıcı, 2015) üzerinde etkileri olduğu ortaya konulmuştur. Yabancı 

çalışmalarda ise; algılanan örgütsel desteğin, örgütsel bağlılık (Shore ve Wayne, 1993); 

bilgi paylaşımı (Kafashpour vd., 2015); çalışan yaratıcılığı (Zhang vd., 2016); 
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yenilikçilik, işe katılım ve performans (Eisenberger vd., 1990) üzerinde etkileri olduğu 

ortaya konulmuştur. 

Aracı veya arabulucu değişken olarak algılanan örgütsel desteğin ele alındığı yerli 

çalışmalarda; örgütsel adalet ile iş tatmini arasında tam aracılık (Çakar ve Yıldız, 2009); 

mesleki stres ile iş tatmini arasından kısmi aracılık (Demirel, 2013) etkisi olduğu 

belirlenmiştir. Yabancı çalışmalarda ise; algılanan örgütsel desteğin, lider-üye etkileşimi 

ile iş tatmini ve lider-üye etkileşimi ile iş performansı (Erdogan ve Enders, 2007); 

kendini tanımlama faktörleri ile bilgi paylaşımı arasında arabuluculuk (Apandi vd., 

2015); yönetici desteği ile işten ayrılma niyeti arasındaki olumsuz ilişkiye tam aracılık 

(Maertz Jr vd., 2007); örgütsel bağlılık ile iş tatmini (Allen vd., 2003); örgütsel adalet ile 

örgütsel bağlılık ve örgütsel adalet ile işten ayrılma niyeti (Loi vd., 2006); iş içeriği ile 

işten ayrılma niyeti (Armstrong-Stassen ve Ursel, 2009); iletişim ile örgütsel bağlılık 

(Allen, 1992); örgütsel güven ile bilgi paylaşımı ve örgütsel bağlılık ile bilgi paylaşımı 

arasında kısmi aracılık (Muneer vd., 2014) etkisi olduğu belirlenmiştir. 

Çalışmalar göstermiştir ki, algılanan örgütsel destek birçok örgütsel davranış kavramı 

üzerinde anlamlı etkilere sahiptir. Ayrıca aracı değişken olarak kullanıldığı çalışma 

sayısı oldukça fazladır. Hatta bazı değişkenler üzerine etkisi ya da bazı değişkenler 

arasındaki ilişkiye aracılık etkisi defalarca araştırılmıştır. Fakat algılanan örgütsel 

desteğin, bilgi paylaşımı veya çalışan yaratıcılığı ile ikili olarak incelendiği çalışma 

sayısı oldukça azdır. Bunun yanında, bilgi paylaşımı ile çalışan yaratıcılığı arasındaki 

ilişkiye aracılık etkisinin incelendiği herhangi bir çalışmaya rastlanmamıştır. 

Çalışmamızda bilgi paylaşımının çalışan yaratıcılığına etkisinde algılanan örgütsel 

desteğin aracı rolü incelenmiştir. Bundan dolayı, çalışmamızın literatüre önemli bir katkı 

sunacağı düşünülmektedir. 

III. Yöntem 

A. Araştırmanın Amacı 

Bu çalışmanın amacı; çalışanların teknik bilgi paylaşımı ile yaratıcılıkları arasındaki 

ilişkiyi ortaya çıkararak, bu ilişkide algılanan örgütsel desteğin aracı etkisini 

incelemektir (Şekil 1). Çalışanların bilgi paylaşımı içinde olmalarının onların örgütsel 

destek algılarına olumlu etki sağlayacağı ve bunun da çalışanların işletmede verimliliğini 

arttırarak yaratıcılık düzeylerini arttıracağı iddia edilmiştir. 

 
Şekil 1. Model ve Hipotezler 
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B. Hipotezler 

H1: Örtülü bilgi paylaşımının algılanan örgütsel destek üzerinde anlamlı ve pozitif 

bir etkisi vardır. 

H2: Algılanan örgütsel desteğin çalışan yaratıcılığı üzerinde anlamlı ve pozitif bir 

etkisi vardır. 

H3: Örtülü bilgi paylaşımının çalışan yaratıcılığı üzerinde anlamlı ve pozitif bir etkisi 

vardır. 

H4: Örtülü bilgi paylaşımı ve çalışan yaratıcılığı arasındaki ilişki üzerinde algılanan 

örgütsel desteğin aracılık etkisi vardır. 

C. Çalışma Grubu 

Araştırmanın çalışma grubunu, İstanbul ilinde bilişim sektöründe faaliyet gösteren 

özel firmalardaki bilişim teknolojileri çalışanları oluşturmaktadır. Örneklem tekniği 

olarak, basit tesadüfi örneklem yöntemi kullanılmıştır. Bu amaçla 20’den fazla özel 

firmadaki çalışanlar ile irtibata geçilip mail yoluyla anket linki ulaştırılmış ve bilişim 

çalışanı arkadaşlarına anketi yönlendirmeleri istenmiştir. Sonuç olarak, 518 kişi ankete 

geri dönüş yapmış, fakat veri yetersizliğinden dolayı geçersiz olan 30 anket çıkarılınca 

488 tane kullanılabilir anket elde edilmiştir. Ankete katılan bilişim uzmanlarının 

%31.6’sı kadın, %68.4’ü erkektir. %20.1’i 25 yaş ve altı, %33.2’si 26-30 yaş arasında, 

%24.2’si 31-35 yaş arasında, %18.2’si 36-40 yaş arasında ve %4.3’ü 41 yaş ve üstü 

yaştadır. %49.2’si evli, %50.8’i bekârdır. %6.8’i lise, %20.3’ü önlisans, %43.6’sı lisans, 

%27.7’si yüksek lisans ve %1.6’sı doktora mezunudur. %14.5’i 1 yıl ve altı, %19.3’ü 2-

4 yıl arasında, %34.4’ü 5-9 yıl arasında, %18.4’ü 10-14 yıl arasında ve %13.3’ü ise 15 

yıl ve üstü mesleki deneyime sahiptir. %41.8’i yazılım, %12.7’si veritabanı, %10.7’si 

ağ/sistem, %25.8’i teknik ve %9’u iş analizi uzmanlık alanına sahiptir. 

D. Veri Toplama Araçları 

Verilerin toplanmasında anket tekniği kullanılmış olup, bilişim uzmanlarına 3 farklı 

ölçekte toplam 25 soru yöneltilmiştir. Kullanılan 3 ölçek; örtülü bilgi paylaşımı, çalışan 

yaratıcılığı ve algılanan örgütsel destek ölçekleridir. Ölçeklerin hepsinde 5’li likert tipi 

derecelendirme kullanılmıştır. Derecelendirme; Kesinlikle Katılmıyorum (1) ve 

Kesinlikle Katılıyorum (5) şeklindedir. 

1.Örtülü Bilgi Paylaşımı Ölçeği 

Örtülü bilgi paylaşımı davranışını ölçmek için Bock ve Kim (2001) tarafından 

geliştirilen ve Lin (2007) tarafından düzenlenen örtülü bilgi paylaşımı ölçeği dilbilimci 

desteği alınıp Türkçeye çevrilerek kullanılmıştır. Çalışanların teknik bilgi paylaşımlarını 

belirlemek için bu ölçek tercih edilmiştir. Tek boyutlu olan bu ölçek 4 sorudan 

oluşmaktadır. 
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2.Çalışan Yaratıcılığı Ölçeği 

Çalışanların yaratıcılık düzeylerini tespit etmek için Zhou ve George (2001) 

tarafından geliştirilen ve Nart (2015) tarafından Türkçe çevirisi yapılan çalışan 

yaratıcılığı ölçeği araştırmamıza uygun olacak şekilde düzenlenerek kullanılmıştır. 

Literatürde kabul görmesi ve çalışmalarda sıklıkla kullanılmasından dolayı bu ölçek 

tercih edilmiştir.  Tek boyutlu olan bu ölçek 13 sorudan oluşmaktadır. 

3.Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği 

Çalışanların örgütsel destek algılarını belirlemek için Eisenberger vd. (1986) 

tarafından kısa formu geliştirilen ve Boz (2012) tarafından Türkçe çevirisi yapılan 

algılanan örgütsel destek ölçeği araştırmamıza uygun olacak şekilde düzenlenerek 

kullanılmıştır. Bu ölçek, yerli ve yabancı çalışmalarda çoğunlukla kullanıldığı için tercih 

edilmiştir. Tek boyutlu olan bu ölçek 8 sorudan oluşmaktadır. 

E.Verilerin Analizi 

Öncelikle toplanan veriler incelenerek açık uçlu sorulara verilen cevaplarda 

tutarsızlık olup olmadığına bakılmıştır. Açık uçlu olarak sorulan sorulardan “yaş” 

sorusuna verilen cevaplarda herhangi bir hataya rastlanmamışken, “mesleki deneyim” 

sorusuna verilen cevaplarda rakam yerine yazıyla ifade edilen yıllar veya deneyime 

başlanma tarihi gibi yazımlar belirlenip düzeltilmiştir. Ayrıca “uzmanlık alanı” 

sorusunda bulunan 4 seçenek (yazılım, veritabanı, ağ/sistem, teknik) haricinde 

“diğer(yazınız)” kısmına yazılan uzmanlık alanları incelenerek ilgili görülenler ait 

olduğu grubun altına dâhil edilmiştir. Anket formunda başlık olarak belirtmediğimiz “iş 

analizi” uzmanlık alanı verisine çokça rastlandığı için bu terim 5. seçenek olarak kabul 

edilmiştir. Elle yazılan bazı uzmanlık alanları da herhangi bir grubun altına dâhil 

edilemediğinden (bilişim uzmanı olmadığından) dolayı bu kişilerin anketleri analizden 

çıkarılmıştır. Bu durumda olan 30 adet anket iptal edilmiştir. Düzenleme işlemi bittikten 

sonra, anketteki cevaplar kodlanarak bilgisayara kaydedilmiş ve SPSS 22.0 ile Amos 

24.0 programları aracılığıyla analizler yapılmıştır. Verilerin analizinde; güvenilirlik 

analizi, açıklayıcı faktör analizi, doğrulayıcı faktör analizi, korelasyon analizi ve yol 

analizi tekniklerinden faydalanılmıştır. Analizlere başlamadan önce algılanan örgütsel 

destek ölçeğinin 6. ve 7. maddeleri olumsuz ifadeler olduğu için bu maddelere ters 

kodlama yapılmıştır. 

Ölçeğin tutarlılığı ve istikrarlı olup olmadığına bakmak için ölçeklere ayrı ayrı 

yapılan güvenilirlik analizi sonucunda; örtülü bilgi paylaşımı (4 soru), çalışan yaratıcılığı 

(13 soru) ve algılanan örgütsel destek (8 soru) maddelerinin güvenilirlik katsayıları 

sırasıyla 0.928, 0.948, 0.896 olarak bulunmuştur. En düşük güvenilirlik katsayısı olan 

0.896 göz önünde bulundurulduğunda bile ölçeğin oldukça güvenilir olduğu 

görülmektedir. 

Ölçeklerin faktör yapısını inceleyip yapı geçerliliğini test etmek için SPSS 22.0 

programı ile her bir ölçeğe ayrı ayrı açıklayıcı faktör analizi uygulanmıştır. Öncelikle 

ölçeklerin faktör analizine uygunluğunu belirlemek için KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ve 



Örtülü Bilgi Paylaşımı ile Çalışan Yaratıcılığı Arasındaki İlişkide  
Algılanan Örgütsel Desteğin Aracı Rolü 

201 

 
değişkenler arasındaki ilişkinin anlamlılığını belirlemek için Bartlett (Bartlett’s Test of 

Sphericity)  testi sonucuna bakılmıştır. KMO katsayısı değeri; 0.50-0.60 arasında ise 

zayıf, 0.60-0.70 arasında ise orta, 0.70-0.80 arasında ise iyi, 0.80-0.90 arasında ise çok 

iyi, 0.90-1.00 arasında ise mükemmel bir şekilde faktör analizine uygunluk olduğu kabul 

edilir (Tavşancıl, 2002). Örtülü bilgi paylaşımı ölçeğinin maddelerine uygulanan faktör 

analizi sonucunda bulunan Bartlett testi önem değeri p = 0.000 maddeler arasında yüksek 

seviyede ilişki olduğunu, KMO katsayısı = 0.849 faktör analizi için uygunluğun “çok 

iyi” olduğunu göstermektedir. Orijinal ölçeğe benzer bir şekilde tek boyut çıkan örtülü 

bilgi paylaşımı ölçeğinin kümülatif varyansı açıklama oranı %82.283 bulunmuştur. 

Çalışan yaratıcılığı ölçeğine uygulanan faktör analizi sonucunda Bartlett testi önem 

değeri p = 0.000 ve KMO katsayısı = 0.951 bulunmuştur. Bu sonuca göre ölçeğin faktör 

analizi için “mükemmel” olarak kabul edildiği görülmüştür. Çalışan yaratıcılığı 

ölçeğinin kümülatif varyansı açıklama oranı %62.251 ölçeğin orijinalindeki gibi tek 

boyut olduğunu göstermiştir. Algılanan örgütsel destek ölçeğinin maddelerine uygulanan 

faktör analizi sonucunda bulunan Bartlett testi önem değeri p = 0.000 ve KMO katsayısı 

= 0.912 faktör analizi için “mükemmel” seviyede uygunluğun olduğunu ve 1 maddenin 

faktör yükü düşük olmasına rağmen kümülatif varyansı açıklama oranı %59.107 ölçeğin 

orijinaline yakın bir şekilde tek boyutlu olduğunu göstermiştir. 3 ölçek için de KMO 

katsayılarının değeri göstermiştir ki araştırmadaki örnek büyüklüğü yeterlidir. Ayrıca 

açıklayıcı faktör analizi sonucunda bütün ölçeklerin tek boyutlu (tek bir faktöre yüklü) 

olduğu görülmektedir. 

Ölçeklerin yapısal geçerliliğini test etmek için Amos 24.0 programı ile doğrulayıcı 

faktör analizi uygulanmıştır (Şekil 2). Örtülü bilgi paylaşımı ölçeğinin maddelerinin 

faktör yükleri 0.80 – 0.91 arasında, çalışan yaratıcılığı ölçeğinin faktör yükleri 0.61 – 

0.84 arasında, algılanan örgütsel desteğin maddelerinin faktör yükleri 0.34 – 0.88 

arasında bulunmuştur. Doğrulayıcı faktör analizi sonucunda da tüm ölçeklerin tek 

boyutlu olduğu görülmektedir. 

IV. Bulgular 

Örtülü bilgi paylaşımı, çalışan yaratıcılığı ve algılanan örgütsel destek arasındaki 

ilişkileri incelemek için yapılan korelasyon analizi sonuçları Tablo 1’de verilmiştir. 

Örtülü bilgi paylaşımı ile çalışan yaratıcılığı incelendiğinde; Pearson korelasyon 

katsayısı r = 0.462, p = 0.000 değerleri bu ikili arasında pozitif yönlü orta seviye bir ilişki 

olduğunu göstermiştir. Örtülü bilgi paylaşımı ile algılanan örgütsel destek arasındaki 

ilişki incelendiğinde; Pearson korelasyon katsayısı r = 0.233, p = 0.000 değerleri bu ikili 

arasında pozitif yönlü zayıf bir ilişki olduğunu göstermiştir. Algılanan örgütsel destek 

ile çalışan yaratıcılığı incelendiğinde; Pearson korelasyon katsayısı r = 0.429, p = 0.000 

değerleri bu ikili arasında pozitif yönlü orta seviye bir ilişki olduğunu göstermiştir. Elde 

edilen bulgularda anlamlı ilişkilerin olması (p < 0.05); 1, 2 ve 3 numaralı hipotezlerin 

kabulü ile ilgili öngörü sunabilmektedir. 
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Tablo 1. Bilgi Paylaşımı, Çalışan Yaratıcılığı ve Algılanan Örgütsel Destek Arasındaki 

Korelasyon Analizi 

Değişkenler Ortalama 

Standart 

Sapma 

Örtülü 

Bilgi 

Paylaşımı 

Çalışan 

Yaratıcılığı 

Algılanan 

Örgütsel 

Destek 

Örtülü 

Bilgi Paylaşımı 

(r) 
4.21 0.90 

1.000   

(p)    

Çalışan 

Yaratıcılığı 

(r) 
3.93 0.74 

0.462** 1.000  

(p) 0.000   

Algılanan 

Örgütsel Destek 

(r) 
3.32 0.82 

0.233** 0.429** 1.000 

(p) 0.000 0.000  

** p = 0.01 anlamlılık düzeyinde 

Korelasyon analizi sonrasında, modelin uyum iyiliği değerlerine ve değişkenlerin 

birbirine olan etkilerine bakmak için yapısal eşitlik modeli ile yol analizi yapılmıştır. 

Modelin uyum iyiliğini belirlemek için; CMIN/DF (Relative Chi Square Index / Degree 

of Freedom – Ki-kare / Serbestlik Derecesi) ve RMSEA (Root Mean Square Error of 

Approximation – Yaklaşık Hataların Ortalama Karekökü) değerlerinin istenilen aralıkta 

olması gerekir. Bunların yanında, NFI (Normed Fit Index – Normlaştırışmış Uyum 

İyiliği İndeksi), CFI (Comperative Fit Index – Karşılaştırmalı Uyum İndeksi), GFI 

(Goodness of Fit Index – Uyum İyiliği İndeksi), AGFI (Adjusted Goodness of Fit Index 

– Düzeltilmiş Uyum İndeksi) ve RMR (Root Mean Square Residuals – Hata Karelerinin 

Ortalamasının Karekökü) değerlerine de bakmak gerekir. Schermelleh-Engel vd., 2003, 

s. 52) bir modelin uyumunun iyi ya da kabul edilebilir olduğuna dair model 

değerlendirme önerilerinde bulunarak bazı temel kuralları belirlemiştir. Bu kurallar 

kesinlik olmamakla birlikte (Karagöz ve Ağbektaş, 2016, s. 280) Tablo 2’deki gibi 

özetlenmiştir. 

Tablo 2. Model Değerlendirmek İçin Bazı Temel Kural Önerileri 

Uyum Kriteri İyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum 

CMIN (x2) Uyum Testi 

p Değeri 

CMIN/DF (x2/df) 

0 ≤ x2 ≤ 3df 

0.05 < p ≤ 1 

0 ≤ x2/df ≤ 3 

3df < x2 ≤ 5df 

0.01 ≤ p ≤ 0.05 

3 < x2/df ≤ 5 

RMSEA 0 ≤ RMSEA ≤ 0.05 0.05 < RMSEA ≤ 0.08 

NFI 0.95 ≤ NFI ≤ 1.00 0.90 ≤ NFI < 0.95 

CFI 0.97 ≤ CFI ≤ 1.00 0.95 ≤ CFI < 0.97 

GFI 0.95 ≤ GFI ≤ 1.00 0.90 ≤ GFI < 0.95 

AGFI 0.90 ≤ AGFI ≤ 1.00 0.85 ≤ AGFI < 0.90 

RMR 0 ≤ RMR ≤ 0.05 0.05 < RMR ≤ 0.10 
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Çalışanların yaratıcılık düzeyine örtülü bilgi paylaşımı ve algılanan örgütsel desteğin 

etkisini belirlemek için oluşturulan yapısal eşitlik modelinin maksimum olabilirlik 

tahmin yöntemi ile standardize edilmiş kestirim sonuçları Şekil 2’de verilmiştir. Modelin 

uyum iyiliği ölçütleri incelendiğinde; CMIN/DF = 2.519, RMSEA = 0.056, NFI = 0.92, 

CFI = 0.95, GFI = 0.90, AGFI = 0.88, RMR = 0.049 bulunmuştur. Uyum iyiliği 

değerlerinin istenilen aralıkta olduğu tespit edilmiştir. Bu durumda yapısal eşitlik 

modelinin kabul edilebilir olduğunu söyleyebiliriz (Kline, 1998). 

 
Şekil 2. Yapısal Eşitlik Modeli 

Doğrulayıcı faktör analizi ve yol analizi sonuçlarını içeren Şekil 2’deki yapısal eşitlik 

modeli üzerinden değişkenler arasındaki doğrudan ve dolaylı etkiler incelenmiştir. Elde 

edilen bulgular doğrultusunda; 

 Örtülü bilgi paylaşımının algılanan örgütsel destek üzerinde; doğrudan etkisine 

ait tahmin sonucu (Yol Katsayısı = 0.26, p < 0.01) ve ayrıca Şekil 2’deki dolaylı 

etkisine ait tahmin sonucu (Yol Katsayısı = 0.26, p < 0.01) ve Tablo 1’deki 

korelasyon analizi sonucu (Korelasyon Katsayısı = 0.233, p = 0.000 < 0.01) 
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incelendiğinde ikili arasında pozitif ve anlamlı bir ilişki olduğu görülmektedir. 

Örtülü bilgi paylaşımının algılanan örgütsel destek üzerinde pozitif ve anlamlı bir 

etkisi olduğundan dolayı (AMOSÖBPAÖD = 0.26, AMOSTümModel = 0.26, 

Korelasyon Katsayısı = 0.233) 1 numaralı hipotez kabul edilmiştir (H1  

Kabul). Yani örtülü bilgi paylaşımının algılanan örgütsel destek üzerinde anlamlı 

ve pozitif bir etkisi vardır. 

 Algılanan örgütsel desteğin çalışan yaratıcılığı üzerinde; doğrudan etkisine ait 

tahmin sonucu (Yol Katsayısı = 0.48, p < 0.01) ve ayrıca Şekil 2’deki dolaylı 

etkisine ait tahmin sonucu (Yol Katsayısı = 0.38, p < 0.01) ve Tablo 1’deki 

korelasyon analizi sonucu (Korelasyon Katsayısı = 0.429, p = 0.000 < 0.01) 

incelendiğinde ikili arasında pozitif ve anlamlı bir ilişki olduğu görülmektedir. 

Algılanan örgütsel desteğin çalışan yaratıcılığı üzerinde pozitif ve anlamlı bir 

etkisi olduğundan dolayı (AMOSAÖDÇY = 0.48, AMOSTümModel = 0.38, 

Korelasyon Katsayısı = 0.429) 2 numaralı hipotez kabul edilmiştir (H2  

Kabul). Yani algılanan örgütsel desteğin çalışan yaratıcılığı üzerinde anlamlı ve 

pozitif bir etkisi vardır. 

 Örtülü bilgi paylaşımının çalışan yaratıcılığı üzerinde; doğrudan etkisine ait 

tahmin sonucu (Yol Katsayısı = 0.49, p < 0.01) ve ayrıca Şekil 2’deki dolaylı 

etkisine ait tahmin sonucu (Yol Katsayısı = 0.39, p < 0.01) ve Tablo 1’deki 

korelasyon analizi sonucu (Korelasyon Katsayısı = 0.462, p = 0.000 < 0.01) 

incelendiğinde ikili arasında pozitif ve anlamlı bir ilişki olduğu görülmektedir. 

Örtülü bilgi paylaşımının çalışan yaratıcılığı üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkisi 

olduğundan dolayı (AMOSÖBPÇY = 0.49, AMOSTümModel = 0.39, Korelasyon 

Katsayısı = 0.462) 3 numaralı hipotez kabul edilmiştir (H3  Kabul). Yani 

örtülü bilgi paylaşımının çalışan yaratıcılığı üzerinde anlamlı ve pozitif bir etkisi 

vardır. 

Örtülü bilgi paylaşımı ile çalışan yaratıcılığı arasındaki ilişkide algılanan örgütsel 

desteğin aracılık etkisi olup olmadığını belirlemek için Baron ve Kenny (1986, s. 1176) 

tarafından önerilen üç aşamalı yönteme göre analizler yapılmıştır. 

1. Aşama: Örtülü bilgi paylaşımının (bağımsız değişken) algılanan örgütsel destek 

(aracı değişken) üzerinde bir etkisi vardır. (1. aşama sağlanmıştır, H1 hipotezi 

bunu desteklemektedir). 

2. Aşama: Örtülü bilgi paylaşımının (bağımsız değişken) çalışan yaratıcılığı 

(bağımlı değişken) üzerinde bir etkisi vardır. (2. aşama sağlanmıştır, H3 hipotezi 

bunu desteklemektedir). 

3. Aşama: Örtülü bilgi paylaşımının (bağımsız değişken) çalışan yaratıcılığı 

(bağımlı değişken) üzerindeki etkisini inceleyen regresyon denklemine algılanan 

örgütsel destek (aracı değişken) dâhil edildiğinde bir aracılık etkisi olup 

olmadığını test etmek için AMOS programı ile analizler uygulanmış ve aşağıdaki 

bilgilere ulaşılmıştır. 
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AMOS programı aracılığıyla yapılan analizler sonucunda; örtülü bilgi paylaşımının 

çalışan yaratıcılığı üzerindeki doğrudan etkisi (H3) test edilmiş olup Yol Katsayısı = 

0.49, düzeltilmiş R2 belirlilik katsayısı = 0.238 bulunmuştur. Daha sonra modele eklenen 

algılanan örgütsel desteğin aracılık etkisiyle örtülü bilgi paylaşımının çalışan yaratıcılığı 

üzerindeki dolaylı etkisi test edilmiş olup Yol Katsayısı = 0.39, düzeltilmiş R2 belirlilik 

katsayısı = 0.371 bulunmuştur. Algılanan örgütsel desteğin aracılık etkisiyle düzeltilmiş 

R2 belirlilik katsayısı = 0.238’den 0.371’e çıkmıştır. Yani örtülü bilgi paylaşımı çalışan 

yaratıcılığındaki değişimin %23.8’ini açıklarken, algılanan örgütsel desteğin aracılığıyla 

bu oran %37.1’e yükselmiştir. Algılanan örgütsel desteğin aracılık etkisiyle bilgi 

paylaşımının çalışan yaratıcılığı üzerindeki etkisi anlamlı olmaya devam etmiştir (%95 

güven aralığında bootstrap testi sonucuna göre p = 0.005). Bu da tam aracılık etkisinin 

olmadığını, fakat algılanan örgütsel desteğin analize dâhil edilmesiyle örtülü bilgi 

paylaşımının çalışan yaratıcılığına etkisinin azalması sonucunda algılanan örgütsel 

desteğin kısmi aracılık etkisinin varlığını göstermektedir. Örtülü bilgi paylaşımının 

çalışan yaratıcılığı üzerindeki etkisinde algılanan örgütsel desteğin kısmi aracılık etkisi 

olduğundan dolayı (AMOSÖBPÇY = 0.49; AMOSÖBPAÖDÇY = 0.39) 4 numaralı hipotez 

kabul edilmiştir (H4  Kabul). Yani örtülü bilgi paylaşımı ve çalışan yaratıcılığı 

arasındaki ilişki üzerinde algılanan örgütsel desteğin aracılık etkisi vardır. 

V.Sonuç 

Bu araştırmada örtülü bilgi paylaşımı ile çalışan yaratıcılığı arasında ilişki olduğu, 

örtülü bilgi paylaşımının çalışan yaratıcılığını olumlu etkilediği görülmüştür. Bu dikkate 

değer sonuca göre, bilgi paylaşımının örgüt kültürü haline getirilerek örtülü bilginin 

açığa çıkarılması yaratıcılığı daha fazla etkileyecektir. Çünkü teknik bilgi paylaşımına 

elverişli ortamın olduğu işletmelerde çalışanlar yenilikleri öğrenmede güçlük 

çekmeyecek ve yeni şeyler öğrenen çalışanların yeni fikirleri sunması da güç 

olmayacaktır. Ayrıca bilişim teknolojilerinde paylaşım eğilimi olan çalışanların istihdam 

ettirilmesi ile de yaratıcı davranışların artacağını söylemek mümkündür. 

Örtülü bilgi paylaşımı ile algılanan örgütsel destek arasında da anlamlı ilişki olduğu 

görülmüştür. Örtülü bilgi paylaşımının çalışan yaratıcılığına olan etkisi kadar iyi bir etki 

olmasa da, örtülü bilgi paylaşımının algılanan örgütsel desteği olumlu etkilediği 

görülmüştür. Örtülü bilginin ortaya çıkarılarak paylaşılması durumunda oluşacak 

örgütsel destek algısı, paylaşımın olmadığı durumdan daha yüksek olacaktır. Bilgi 

paylaşımının algılanan örgütsel desteği dikkate değer bir düzeyde arttırması 

önemsendiğinden benzer çalışmaların tekrarlanmasının ve bu ikili üzerinde durulmasının 

faydalı olacağı söylenebilir. 

Algılanan örgütsel desteğin aracılık etkisi ile örtülü bilgi paylaşımının çalışan 

yaratıcılığı üzerindeki etkisinde azalma olmuş, bu da aracılık (kısmi aracılık) etkisinin 

varlığını anlamlı göstermiştir. Örtülü bilgi paylaşımının çalışan yaratıcılığını etkilediği, 

algılanan örgütsel desteğe bağlı olarak çalışanların yaratıcılık düzeylerinin (çalışan 

yaratıcılığının açıklanma oranının) arttığı belirlenmiştir. Yani bilişim uzmanlarının 

teknik bilgilerini paylaşmaları örgütsel destek algısını arttırarak çalışan yaratıcılığını 

daha fazla ortaya çıkarmıştır. Bilginin çok önemli olduğu 21. yüzyılda bilgiyi işleyen 
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bilişim teknolojileri çalışanlarının yaratıcılıklarının örgütsel destek ile arttırılabileceği 

tespit edilmiştir. 

Bilişim çalışanlarının teknik bilgilerini paylaşarak diğer çalışanların yaratıcılık 

düzeylerinin arttırılması için, işletmelerin belirli aralıklarla toplantılar düzenlemesi 

faydalı olacaktır. Bu konuda işletmelere önemli rol düşmektedir. Bunun bilincinde olan 

işletmeler bu tür toplantılarla paylaşımı desteklediğini göstermiş olacak ve çalışanının 

fikirlerine önem verdiğini hissettirecektir. Çalışanın bunu algılaması sonucunda bilgisini 

paylaşma isteği artacak ve kendinde olan gizli bilgisini paylaşma eğilimine gidecektir. 

Sonuç olarak, bu araştırmada ele alınan tüm hipotezler doğrulanmıştır. Ayrıca 

araştırmadaki kavramların birbiriyle ilişkilerinin incelendiği sınırlı sayıda çalışma 

olması, bilişim sektöründe yaratıcılığa çok önem verilmesine rağmen bu alanda çalışma 

yapılmaması ve yapısal eşitlik modeli ile analiz edilmesi bu çalışmanın bundan sonraki 

çalışmalara ışık tutabileceğini düşündürmektedir. 
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