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özet: Bilgi, günümüzde işletmeler için çok önemli bir kaynaktır. Bilgi işletmeleri ayakta tutmanın yanı sıra tüm ürün ve hizmetlerin
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paylaşımı ilişkisinin ve farklılıkların tespit edilmesidir. Çalışmada öncelikle örgüt, kültür, örgüt kültürü ve türleri, bilgi, bilgi türleri 
bilgi yönetim, ve süreçler, incelenmiş, uygulama bölümde ise Kırklareli Merkez ilçede imalat sektöründe faaliyet göstermekte olan 
12 işletmeden 378 anket elde edilmiştir. Çalışmada Cameron ve Çuınn’m “Rekabetçi Değerler Modeli” esas alınmıştır. Bilgi 
paylaşımı; bilgi paylaşımı turu ve bilgi paylaşımı boyutları olarak incelenmiştir. Bilgi paylaşımı türü örtülü ve açık bilgi, bilgi 
paylaşımı boyutları ise odul karşılıklı olma, oz yeterlilik, başkalanna yardım etmekten hoşlanma ve saygınlık olarak ele alınmıştır 
Elde edilen veriler kapsamında bulgulara yer verilmiştir.
Anahtar Kelimeler: Bilgi, Bilgi Paylaşımı, Örgüt Kültürü

RELATIONSHIP BETWEEN ORGANIZATIONAL CULTURE AND KNOWLEDGE SHARING: RESEARCH
IN MANUFACTURING SECTORIN KIRKLARELİ

Abstract: Knowledge is the most essential resource for business at the present time. Besides sustaining the business; it becomes the 
substantial part of the entire product and Services. To provide benefit for business, it ought to be in the process of knovvledge 
management. Process of knowledge and management is based upon culture and human. Sharing kno\vledge that is one of knowledge 
management process increases the achievement for business. As well as the society, culture has the importance to impact on 
organizational behavioral. Organizational culture is seen as an influential factor in the achievement of sharing knovvledge. It is aimed 
to determine hovv the organizational culture types of the business have an effect and differences on sharing knovvledge vvith this 
survey. Organization, culture, organizational culture and its types, sharing knovvledge, sharing knovvledge process vvere surveyed 
altemately in this survey. Aftervvard the surveys of knovvledge management the -sharing knovvledge- factors affecting of sharing 
knovvledge and the studying surveys researching into organizational culture and sharing knovvledge is handled. In survey part 378 
questionnaires vvere obtained ffom 12 manufacturing sector in Central district of Kırklareli. This survey vvas based on Cameron and 
Quinn “Competing Values Model”. Sharing Knovvledge vvas handled as knovvledge sharing types and sharing knovvledge. It is 
handled that knovvledge sharing types are explicit and implicit knovvledge; sharing knovvledge dimensions are taken as revvard, 
reciprocity, reputation, self-effıciency, enjoy helping others. Within the context of data gathered vvere tested and findings vvere 
reported.
Keyvvords: Knovvledge, Knovvledge Sharing, Organizational Culture

I. GİRİŞ
Toplumların yaşadığı ekonomik değişimlerin işletmeleri önemli ölçüde etkilemesiyle, bilgi kavramının işletmeler için 
önemi de 20.yüzyılm sonları itibari ile daha fazla artmıştır. Tanm toplumunda doğal kaynaklar, sanayi toplumunda 
sermaye, bilgi toplumunda ise gücün kaynağı bilgi haline gelmiştir. Her dönemde bilgi var olmuş ancak, anlamı 
değişmiştir. Sanayi toplumunda bilgi üretim miktarının arttırılmasına yaramış, bilgi toplumunda ise dış çevreye uyumu 
sağlayan bir araç haline gelmiştir(Kurt,2005). Bilgi toplumu ile beraber işletmeler bilgiyi yöneterek değişimi 
sağlayabileceklerini ve bunu rekabet avantajına dönüştürebileceklerini anlamışlardır (Erdil ve Kitapçı, 2009). Bilginin 
işletmeler için öneminin artmasının nedeni bilginin “stratejik kaynak” olarak görülmeye başlanmasıdır. Stratejik bir 
kaynak olarak bilgi, mal veya hizmetlere katma değer yaratmaktadır(Kurt, 2005). Üretilen, satılan ve satın alınan bütün 
mal ve hizmetlerin üretim faktörü bilgi olmuştur(Stewart, 1997). Bilgi ve ilgili kavramlar işletmeleri ayakta tutmanın 
yanı sıra sunulan tüm ürünlerin parçası haline gelmiştir(Davenport ve Prusak,2000). Bilgi işletmeler için sürdürülebilir 
bir avantaj sağlayabilir. Bilgi açısından zengin, bilgiyi yönetmeyi bilen bir şirket bu gerçekleşinceye kadar yem bir 
kalite, yaratıcılık ya da verimlilik düzeyine ermiş olacaktır(Davenport ve Prusak, 2000). Bilginin işletmeye faydalı 
olması için var olan bilginin, bilgi yönetimi süreçlerinden geçmesi gereklidir. Bu süreçlerden bilgi paylaşımı, 
günümüzde işletmelerin başarı elde etmesi için önemli bir faktör olarak görülmektedir. Bilgi yönetimi başarısı, orpıtun 
yeni bilgi üretebilme ve elinde olan bilgiyi aktarabilme yeteneği ile ilişküıdır. Bireylerin zihinlerinde, dosyalarda, 
bilgisayar belleklerinde duran, paylaşılmayan bilginin örgüt açısından pek önem, yoktun Bir çahşanın diğer çalışana 
■Şin nasıl yapılacağını sorması dahi bilgi paylaşımına işaret etmektedir (Akgun, Keskin ve G™sel. 2009). Bilgi 
Paylaşımı, çalışanların örgüt ile ilgili bilgiyi diğer çalışanlarla paylaşması için gerçekleşen süreç olara 
tanımlanmaktadır(Bartol ve Irivastava, 2002). Bilgi paylaşımı için önemli olan nokta, °rganl^0n^^'8‘ 

uygun bir ortamın ve kültürün yaratılmış olmasıdır. Bilgi yönetiminin alt yapısı ile ilgili
teknolojinin ağırlığı o/o20, organizasyon yapısının ağırlığı %30, örgüt kültürünün ağırlığı ise %50 dır(Barutçugıl,2000).
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Kültür örgütün bir arada olmasını ve diğerlerinden ayırt edilmesin, sağlayan bu faktoı olduğu gıbı, ayn, zamanda
navlasım atsmdan da çalışanların bilgi paylaşımın, olumlu ya da olumsuz olarak etkileyecek güce sahipti, S 

pay aş m açış noan v j teknolojjye sahip olsanlz bile insanlar paylaşmak istemezse, b.lg, paylaş,lma %
Büğ pay a'm, için en önemli unsurun bilgi paylaşımım destekleyen bir kültürün varlığaolduğun!.dikkat çekilmekt^ 

ÇahşatdanŞdeneyimlerini ve ön görülerini paylaşacaklar, duruma getirmek önemlidir (Celep ve Çetin 2003). Bilgi 
başarılı olarak paylaşıldığın, belirleyecek olan değerler, normlar, davranışlar gıb, kavramlar orgut kültürünü* 

belirleyecek olan unsurlardır (Davenport ve Prusak,2000). Saygıya ve güvene daya , olmayan, korkunun hakim oldu 
kültürlerde çalışanlar bilgiyi paylaşmazlar. Bilgiyi güç olarak görürler ve bılgıyt gelecekler, ıçın vazgeçilmez bir deg 

olarak korurlar (Yeniçeri ve Demirel, 2007).

Kültür bir toplumun yaşam biçimi olarak tanımlanmaktadır. Örgüt kültürü de bir orgutun bir kuıumun yönetim tarz, 
olarak tanımlanabilir. Örgüt kültürü bir örgütün diğerlerinden ayırt edilmesini sağlayan özellikler ve değerler, ınançl^ 
normlar ve sembollerden oluşur (Doğan, 2007: 102). Her örgütün kendine ozgu bir kulturu vaı dır Yem kurulmuş olsalar 
da örgüt kültürü olmayan organizasyon yoktur. Örgütler mal veya hizmet üretimi yapan sosyal yapılandır Bu üretim 
sürecinde işleri yaparken bir takım gelenekler, inançlar, değerler, hikayeler, semboller on plana çıkar. Bunlar da örgüt 
kültürünü temsil eden öğelerdir (Erkmen, 2010: 31). Örgüt kültürü kavramını ilk olarak literatüre kazandıran Pettıgrw 
“her hangi bir yer, zaman ve grupta ortaklaşa paylaşılan anlamlar sistemi” olarak tanımlamıştır. Peters ve Waterman 
“paylaşılan değerler bütünü”, Deal ve Kennedy “bir davranış düzenleyicisi, örgütte yapılan her şeyin yapılış biçimi\ 
Simircich “öıgüt üyelerince paylaşılan algılar, anlamlar, inançlar ve değerler” olarak tanımlamışlardır (Şişman, 2007: 
81). Pettigrew tarafından Admistrative Science Quartley dergisinde yazdığı “On Studying Organızatıonal Culture" 
makalesi ile 1979 yılında Amerika literatürüne giriş yapmıştır. 1982’de Deal ve Kennedy’nın “Ortak Kültürler” kitabı 
ile beraber Mc Kinsey ve Peters ve Waterman Mükemmeli Arayış kitapları da aynı yıl çıkmıştır. O zamandan beri 
Avrupa’da geniş bir literatür oluşmuş (Hofstede, 1990: 286), bunlar dışında o dönemde çıkan Pascale ve Athos’un 
“Japon Yönetim Tarzı” kitapları ile birlikte örgüt kültürü kavramı daha da popülerlik kazanmıştır (Şişman, 2007: 73). 
1980’Ii yıllarda batı toplumlarında ekonomik anlamda büyük bir çöküş söz konusuydu. Bunun yanında Japonya 
uluslararası pazarlarda lider konuma geçmeye başlamıştı. Bu süreçte üstünlüğü kabul edilen Amerikan yönetim 
anlayışının 1980’Ii yıllarda gelişmelere beklenen cevabı verememesi sorgulanmasına neden olmuştur. Yeni çözüm 
arayışı içinde olan akademisyenler örgütlerde verimliliğin arttırılması için cevabın örgüt kültürü çalışmalarında olduğa 

sonucuna varmışlardı (Yağmurlu, 2006: 718).

ILl.Cameron ve Quinn “Rekabetçi Değerler Modeli”
Cameron ve Quinn, birkaç araştırmacının çalışmalarını bir araya getirerek kültür ve örgütsel etkinlik arasındaki ilişkiyi 
ortaya koyduğu, “Rekabetçi Değerler” adını verdikleri örgüt kültürü modeli geliştirmişlerdir (Goodman, 2001: 60). 
Araştırmacılar, stratejinin örgütün finansal başarısı yanında, örgüt üyelerinin bekledikleri ücret, uygun personel 
yönetimi için de etkili olduğunu belirtmişlerdir. Daha başarılı veya daha etkin stratejilerin bulunması ve uygulanmasının 
çalışanların arzu ve isteklerine, yaratıcılık kapasitelerine bağlı olduğunu açıklamışlar ve bu başarılı stratejileıin ortaya 
çıkmasının çalışanların içindeki yaratıcılık kapasitesine bağlı olduğu belirtilmiştir. Yakın zamanlarda yapılan 
araştırmalarda örgütsel kültür ile örgütsel başarı arasındaki ilişki ölçülmeye çalışılmış, örgütsel başarı ile örgüt kültürü 
arasındaki ilişkiyi inceleyen Rekabetçi Değerler Modeli geliştirilmiştir (Eren,2010: 147). Rekabetçi değerler yaklaşınn 
bir örgütün mevcut veya ulaşılmak istenen kültürel profilini gözler önüne sermektedir. Bu doğrultuda kültürel değişin1 
amacı güden lider, yönetici ve danışmanlara rehberlik edici bir nitelik taşımaktadır (Hooijberg ve Petrock, 1993. 29). 
Cameron ve Quinn örgüt kültürünü dört türde tanımlamıştır. Bunlar klan, hiyerarşi, pazar ve adhokrasi kültürleridir, er 
kültür türü altında yer alan ortak değerler de; baskın nitelikler, lider stili, kaynaştırma ve stratejik önemdir (Eren,20 

148).

IU. BİLGİ VE BİLGİ PAYLAŞIMI
m.l. Açık ve Örtülü(Örtük) Bilgi Kavramı u
Polanyi, 1967 yılında “The Tacit Dimension” adlı kitabında bilgi sınıflandırmasını ortaya koymuş, 1994 y|! 
Nonaka, Polanyi’nin çalışmasına da dayanarak açık ve örtülü bilgi sınıflandırmasını kabul ettirmiştir (Alavi ve L®10 * • 
2001: 110). Açık bilgi, kelimeler, sayılar, veriler ve formüllerden oluşan ve veritabanları ile iletilebilen ve yay1 * 
bilgilerdir (Beijerse, 2000: 3). Açık bilgi, sistematik ve formal bir dilde kodlanabilir ve yayımlanabilir (Tiwana,
87). Örtülü bilgi, insanların zihinlerinde yer alan, bundan dolayı aktarılması, yayılması zor olan bir bilgi türüdür. 
zordur, görecelidir (Odabaş, 2005: 105). Örtülü bilgi kişilerin inançları, değerleri, hisleri, tecrübeleri, deney101 e ^ 
ağantılıdır (Zaim, 2005: 75). Bireyler bildiklerinden daha azını ifade ederler veya açıklayabilirler çün u 
uymaz ar. Örtülü bilgi bireysel olarak dile getirilir ve kayıt altına alınabilir (Durna ve Demirel, 2008: 142).
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III-2-Bügî Paylaşımı Kavramı
Bilgi paylaşımı, bilgia^maktariır Rıf^ıîî tfJ?m.asıc*lr* Bilgi, değer yaratmanın en güçlü silahıdır ve paylaştıkça

ihtiyacı olan rekabet avantajına sahip olabilirler. Örgütlerde çalışanların arasında bilgi paylaşımı yeteneği olması 
işletmeye başarı katmaktadır (Matzler 2008: 301). Bilgi paylaşımının örgüt performansına olan katkısı da literatürde 
çokça yer almaktadır (Szulanskı, 2000: 12). Toyota firması bilgi paylaşımı konusunda yaptıkları araştırmada bilgi 
paylaşımı arttıkça işletme performansının da arttığını gözlemlemiştir (Demirel, 2007: 103). İşletmede her düzeyde 
çalışanın bilgi paylaşımına açık olması beklenir. Drucker, başarılı olmak isteyen işletmelerin önceliğini “örgütün bütün 
düzeylerinde çalışan insanların zekasını ye karakterim bilgiyi sürekli üretebilecek ve paylaşabilecek bir şekilde 
yönetebilmek olarak açıklamaktadır. Örgüt çalışanların bilgi paylaşımını engelleyen teknolojik engellerin yanı sıra 
çalışanların davranışsal eğilimleri, kontrol, motivasyon sistemlerine tepkileri de engel olarak görülmektedir (Karadal ve 
Özçınar, 2003. 499). Örgütte var olan teknolojik alt yapı kadar insani faktörler de bilgi paylaşımı konusunda ön 
plandadır (Yeniçeri ve İnce, 2005. 124). Bilgi paylaşımı konusunda insan unsuru ihmal edilmemelidir. Bilgi paylaşımı 
işletmelerde bireyler arası paylaşım şeklinde gerçekleşebileceği gibi, işletmeler ve müşteriler arasında da gerçekleşebilir 
(Yeniçeri ve Demirel, 2007: 10). Bilgi paylaşımı üzerinde rol oynayan faktörler birçok çalışmada, bireysel, örgütsel ve 
bilgi ile ilgili faktörler olarak ele alınmıştır. Bilgi paylaşımının bilgi ile ilgili faktörleri bilginin açık ve örtülü bilgi 
olması ile ilgilidir. Örtülü bilgi ve açık bilgi paylaşımı birbirinden farklı olup, açık bilgi paylaşımı, örtülü bilgiyi 
paylaşımına göre daha kolaydır (ipe, 2003: 344). Örgüt ile ilgili faktörler arasında özellikle kültür, bilgi paylaşımı 
üzerinde önemli rol oynamaktadır. Örgüt kültürü, bilgi yönetiminin tüm süreçlerinde önemli olduğu gibi, bilgi 
paylaşımında da önemlidir. Kültür, örgütün bir arada olmasını sağlayan ve diğerlerinden ayırt edilmesini sağlayan bir 
faktördür. Kültür, çalışanların bilgi paylaşımını olumlu ya da olumsuz olarak etkileyecek güce sahiptir. Bireyin karakteri 
de bilgi paylaşımı açısından önemlidir. Bireyler arasındaki bilgi paylaşımını etkileyen motivasyon faktörü içsel ve dışsal 
motivasyon olarak ikiye ayrılmaktadır. İçsel faktörler, bilginin güç olduğu inancı, bilgi paylaşımında karşılıklılık 
oluşturmaktadır. Dışsal faktörlerde ise, alıcı ile olan ilişkiler ve ödüller yer almaktadır. Özümseme kapasitesi ise 
işletmenin yeni bilginin değerini bilerek ve onu içselleştirerek, işletmede kullanabilme becerisi olarak ifade 
edilmektedir (Akgün vd., 2009: 190). Bilgi paylaşımını engelleyen kültürel faktörler Davenport ve Prusak tarafından 
sürtünmeler olarak adlandırılmaktadır. Sürtünmelerin bilgi paylaşımını azalttığı ya da tamamen ortadan kaldırdığı 
düşünülmektedir. Bilgi paylaşımı engelleri; güven eksikliği, farklı kültürler, zaman ve görüşme yeri bulamama, bilgiye 
sahip olanların gücü elinde bulundurmaları, alıcıların özümseme kapasitesinin yetersizliği ve gruplaşma olarak 
görülmektedir. Bu engeller karşısında olası çözüm önerileri ise; yüz yüze görüşme, bilgi paylaşımı için yer ve mekan 
oluşturma, bilgi paylaşımını ödüllendirme, teşvik etme, bilginin kimsenin tekelinde olmayacağı ve yapılan hataların hoş 
görülmesi olarak sıralanmaktadır (Davenport ve Prusak, 2000).

m.3. Bilgi Paylaşımının Boyutları
Örgütlerde bilgi paylaşımı ile ilgili konu yeni olmamakla birlikte literatürde özel ölçüm yöntemleri sınırlıdır. 
Kankanhalli, Tan ve Wei’nin bilgi paylaşımı ile ilgili geliştirdiği ölçeğin beş boyutu söz konusudur. Çalışmanın 
uygulama bölümünde de bu ölçek kullanılmıştır. Bundan dolayı bu ölçeğin bilgi paylaşım boyutlarının açıklanması 
gerekli görülmüş olup, ölçeğin boyutları şunlardır.
Örgütsel Ödül: Teşvik, paylaşılan bilginin maliyetinden fazla olduğu zaman bilgi paylaşımı ödüllendirilmiş olur (Hung 
ve Chuang, 2011: 5). Maaş, prim, ikramiye, iş güvencesi ve kariyerde ilerleme gibi örgütsel ödüller artmaktadır

(Kankanhalli, Tan ve Wei, 2005: 120). . n ..........
Saygınlık: Bilgi, iş ortamında çalışanların değerli görülmesini sağlar. Bilgi çalışanlara saygınlık ve daha ıja bir imaj 
sağlar. (Kankanhalli vd., 2005: 120). Bilgi paylaşımı örgütte itibar geliştirmekte önemlidir (Hung ve Chuang, 2011: 6). 
Karşılıklı Olma: Çalışanlar bilgi paylaşımında bulunduğunda karşılığını bekleme eğilimindedirler. Bilgi paylaşımında 
karşılıklı fayda söz konusudur. Daha önce yapılan araştırmalara göre bilgi paylaşımında bulunan insanlar bilgi 
paylaşımının karşılığı olması gerektiğine inanmaktadır. Karşılıklı olma, bilgi paylaşımı ile pozitif ilişkiye sahiptir

(Kankanhalli vd., 2005: 121-122). , ..... . r .. .
Özyeterlilik: Örgüt için, özellikle yararlı olan bilginin paylaşımı çalışanların da oz yeterlilik duygusunu ;gehştinme
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STvTbügi^ayCm boyutlar, olmak üzere üç ölçek ve demografik sorulardan oluşmaktadır. Anket foru^

—S
çah^masmdan^ımde^'alm'arak^çı^ve^örtült^bügrpa^laşumM^önefik^so^uIarVeeMen, fcdlgi paylaşmı^ boyutla^

^.. * , t conılar ise Kankanhalli ve arkadaşlarının çalışmasından uyarlanmıştır (Kankanhallı, Tan ve %,
SL “ S,”» 41svteiniUlardi «»kez ilçe,. baSl, olup Şaliye, g«eren,.50 W 

ci™ tolanan i2t ^etmeleri oluçtunuakuubr. Sosyal Güvenlik Koromu 2012 yrl, kayırl.rma göre K,,kNi 
Efe |, “, imal», işletmesi bolonmakra «e amşırrmanm evreni 3006 çal,şandan oluşmak,ad,. «•«jey,,®n 

5’e göre evren büyüklüğü 3006 olduğunda ömeklem büyüklüğünün 341 olabileceği ifade edılmektedıfiAltun.^ 
2007§) Âraştırmaya^konu olan işletmeler tekstil, gıda, makine, alüminyum imalat, dokum sektörlerinde faaliyet 
göstermektedir. Kırklareli merkez ilçede toplam 17 işletme olmakla beraber, ^^'etmeÇaUşmayaka.may.au^, 
ve araştırma kapsamında 378 anket elde edilmiştir. Verilerin değerlendirilmesinde SPSS 17.0 programı kullanılmıştı,. 
Temel5 araştırma hipotezlerine geçmeden önce, araştırmada kullanılan ölçeklere ı ışkın güvenilirlik anala 
uygulanmıştır, ölçeklerin güvenilir olarak kabul edilebilmesi için alt sınır olan 0.70 değerinin üzerinde olduğu orü, 
çıkmıştır. Güvenilirlik analizinden sonra ölçeklerin yapısal geçerliliği faktör analizi ile belirlenmiştir. Bu çalışmadı 
işletmelerde hakim olan kültür türleri tespit edilmiştir ve fark testleri uygulanmıştır.

Bilgi Paylaşmıı Türleri
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Açık Bilgi 
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Bilgi Paylaşımı 
BoyutlarıPazar Kültürü

Ödül

Karşılıklı Olma

öz YeterlilikDemografik

özellikler

B aşk al arına Y ardım 
Etmekten Hoşlanma

Saygınlık

Şekil 1. Ar aştırmanın Modeli

V. ARAŞTIRMA BULGULARI
Araştırmaya katılanlann demografik özelliklerine ilişkin tablo aşağıda yer almaktadır.

m



XXIIL Ulusal İşletmecilik Kongresi / 8- 10 Mayıs 2014

Tablo 1:Demografik Özellikler
Demografik Değişken Kategori

Kadın
Sayı Yüzde

48.7
51.3

Cinsiyet 184
Erkek 194

Yaş 18-25
26-35
36-45

86 22.8
179 47.4
98 25.9

46 yaş ve üzeri 15 4.0
Eğitim Durumu İlkokul 42 11.1

Ortaokul
Lise
Ön lisans 
Lisans ve Üstü

124 32.8
151 39.9
34 9.0
27 7.1

Çalışma Süresi 1 Yıldan az
I- 5 yıl 
6-10 yıl
II- 15 yıl
16 yıldan fazla

154 40.7
179 47.4
31 8.2
4 1.1
10 2.6

işçiGörevi 263 69.6
Memur 
Şef-Ustabaşı 
Mühendis 
Müdür Yardımcısı 
Müdür

67 17.7
31 8.2
9 2.4
3 0.8
5 1.3

Tablo l’de yer alan araştırmaya katılanların cinsiyet dağılımı incelendiğinde %48.7’si kadın, %51.3’ü erkek olduğu 
görülmektedir. Ankete katılanların yaş dağılımı incelendiğinde % 22.8’i 18-25 yaş, %47.4’ü 26-35 yaş, %25,9’u 36-45 
yaş, % 4.0’i 46 yaş ve üzerinde yer almaktadır. Ankete katılanların %11. l’i ilkokul, %32.8’i ortaokul, %39.9’u lise, 
%9.0’ u ön lisans, %7.1 ’i lisans ve üstü mezunudur. Ankete katılanların çalışma süresi açısından dağılımı incelendiğinde 
%40.7’si 1 yıldan daha az, %47.4’ü 1-5 yıl, %8.2’si 6-10 yıl, %1.1’i 11-15 yıl, %2.6’sı 16 yıl ve üzerinde sürelerde 
çalışmaktadır. Ankete katılanların görevleri açısmdan dağılım incelendiğinde %69.6’sı işçi, %17.7’si memur, %8.2’si 
şef-ustabaşı, %2.4’ü mühendis, %0.8’i müdür yardımcısı, %1.3’ü müdür olarak çalışmaktadır.
V.l. Faktör ve Güvenilirlik Analizi
Faktör analizinin amacı aralarında ilişki bulunduğu düşünülen çok sayıda değişken arasındaki ilişkilerin anlaşılmasını 
ve yorumlanmasını kolaylaştırmak olup, daha az sayıdaki temel boyuta indirmek için kullanılan bir analiz tekniğidir 
(Altunışık, 2007: 222). Bilgi paylaşımı ile ilgili olan ölçeklerdeki maddeler faktör analizine tabi tutulmuştur. Ölçeklerde 
yer alan maddelerden az sayıda tutarlı faktörler elde edilmeye çalışılmıştır. Cameron ve Quinn’in örgüt kültürü ölçeği 
birçok çalışmada uyarlandığından dolayı faktör analizi yapılmaya gerek duyulmamıştır.

Tablo 2 : Bilgi Paylaşımı Türü Ölçeğinin Faktör ve Güvenilirlik Analizi Sonuçları
BİLGİ Faktörün

AçıklayıcılığıFaktör
Ağırlığı

Soru
Numarası

GüvenirlikPAYLAŞIMI
TÜRÜ (%)

0.8762
0.846Örtülü Bilgi 

Paylaşımı
3 0.86640.907

0.8261
0.6954

0.8776
Açık Bilgi 
Paylaşımı

0.72929.4200.7617
0.6705

70.327Toplam_______ ^
Kaiser-Meyer-Olkin Ölçek Geçerliliği
Bartlett Küresellik Testi Ki-kare 1195.379

sd 21
p- değeri 0.000

0.817
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tam üç maddenin bir araya gelmesi ile oluşmuştur. Lee’den alınan bu o çek ortuluve açık-bilgi paylaşanı aç3 
S. faktörleşme göstennektedir. Orijinal ölçekte 4. madde açık bilgi paylaşımında toplanırken çalışmada örtülü J 
paylaşımı altında Iktörleşmektedir. Bilgi paylaşım, türü ölçeğinden örtülü bılg, paylaşım, güvenilirlik analizi 3 

US, açık bilgi paylaşımının güvenilirlik analizi sonucu 0.729 olarak bulunmuştur. Ortulu bılg, paylaş.m, 

güvenilir, açık bilgi paylaşımı ise güvenilir sonucu ortaya çıkmıştır.

: Bilgi Paylaşımı Boyutları O çeginin Faktör ve Güvenilirlik Analizi Sonuçları
Faktörün

Açıklayıcılığı Güvenirlik

Tablo 3

Faktör
Ağırlığı

Soru
Numarası

BİLGİ PAYLAŞIMI 
BOYUTLARI (%)

0.862
0.842

0.763
0.706

9
10 0.90017.313Ödül 8
11

0.832
0.809
0.749
0.672

13
14 0.85414.816Karşılık alma 15
12

0.752
0.727
0.681
0.561

18
17 0.74714.308Öz yeterlilik 19
16

0.851
0.776
0.766
0.623

21
22Başkalarına Yardım 

Etmekten Hoşlanma
0.86913.829

20

23
0.783
0.773
0.771

0.717

0.698

26
27

0.89511.02025Saygınlık
28
24

71.286Toplam
Kaiser-Meyer-OIkin Ölçek Geçerliliği
Bartlett Küresellik Testi Ki-kare

0.910
4960.737
210sd
0.000p- değeri

Tablo 3’te Bilgi paylaşımı boyutları ile ilgili faktör analizi sonuçlan yer almaktadır. Bilgi paylaşımı boyutları ileı#' 
ödül faktörü toplam varyansın %17.313’unu açıklamıştır ve toplam dört maddeden oluşmuştur. Karşılıklı olma fa d 
toplam varyansın %14.816’sını açıklamıştır ve toplam dört maddeden oluşmaktadır. Bu faktör çalışanların bir K 

paylaştığı zaman karşılığım alması ile ilgilidir. Öz yeterlilik faktörü toplam varyansın %14.308’ini açıklamış ve top ^ 
dört maddeden oluşmuştur. Bu faktör çalışanların kendi bilgisini ne kadar yeterli gördüğü ile ilgilidir. Başka ^ 

yardım etmekten hoşlanma faktörü toplam varyansın %13.829’unu oluşturmakta ve toplam dört ma ,.f 
oluşmaktadır. Bu faktör çalışanlann bilgi paylaşarak birbirilerine yardımcı olmaktan duydukları zevki ifade etme ^ 
Son olarak saygınlık faktörü toplam varyansın %11.020’sini açıklamakta ve toplam beş maddeden oluşmaktadır ^ 

Paylaşımı boyutlannm güvenilirlik analizi sonuçları sırasıyla ödül boyutu 0.900, Karşılıklı olma boyutu 0. j 
yeterlilik boyutu 0.747, başkalarına yardım etmekten hoşlanma boyutu 0.869, saygınlık boyutu 0.89 

bulunmuştur. Öz yeterlilik boyutu güvenilir, diğer tüm boyutlar yüksek güvenilir sonucu ortaya çıkmıştır.
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V.2. Tanımlayıcı İstatistikler
Tablo 4:Ça ı <atılan işletmelerin Hakim Kü İHİHa Hmaya

2 3 41 5 6 7 8 9 10 11 12Pazar Adhokrasi Pazar Pazar Pazar Pazar Pazar Klan Hiyerarşi Pazar Hiyerarşi Klan

2W£ ÜSrûıS"',3; w- * *»» * ,ktiltür olup, işletme 8 ve 12’de ise, klan kültüm kakım kültüdür 1 letmeVîstoeVl ^ t ’lT'T ““î “T 

bilgi ortalama değeri, açık bilgi ortalama değerine göre daha yüksek olHnSıf cm Ş’ndakı tum işletmelerde ortulu 

boyutları incelediğinde ödül boyutunda en yüksek ortalama değer işletme
ortalama değeri işletme 7’de, öz yeterlilik boyutunda en yüksek ortalama deîeri is e S TT, “ ^ f

rpsıs:*" ^ or,ai“*** i!"'«^

Tablo 5 : Örgüt Kültürü Türlerine Göre Bilgi Paylaş.m. Türleri ve Bi gi Paylaş,m. Boyutlarının Ortalamalar,
Açık Örtülü Ödül Karşılıklı Oz -----------------------

Olma Yeterlilik
Başkalarına Yardım 
Etmekten Hoşlanma

SaygınlıkBilgi Bilgi
3.16 3.53Klan 2.75 3.71 3.33 3.78 3.26
2.86Adhokrasi 2.93 2.21 2.66 2.86 2.73 2.49
3.54Pazar 3.81 3.26 3.28 3.53 4.03 3.60
3.41Hiyerarşi 3.57 3.40 3.59 3.65 3.88 3.66

Tablo 5’te açık bilgi paylaşımı boyutu ve örtülü bilgi paylaşımı en yüksek pazar kültüründe en düşük ise adhokrasi 
kültüründe yer almaktadır. Ödül boyutu ise en yüksek hiyerarşi kültüründe, en düşük ise adhokrasi kültüründe yer 
almaktadır. Karşılıklı olma boyutu en yüksek klan kültüründe, en düşük adhokrasi kültüründe yer almaktadır. Öz 
yeterlilik boyutunda en yüksek, hiyerarşi kültüründe en düşük ise, adhokrasi kültüründe yer almaktadır. Başkalarına 
yardım etmekten hoşlanma en yüksek pazar kültüründe en düşük ise adhokrasi kültüründe yer almaktadır.. Saygınlık 
boyutunda ise en yüksek hiyerarşi kültüründe en düşük ise adhokrasi kültüründe yer almaktadır.

V.4. Bilgi Paylaşımı Türlerinin Demografik Özelliklere Göre Farklılık Analizleri
Normal dağılım korelasyon, regresyon, t test ve tek yönlü varyans analizi gibi parametrik testlerin kullanılabilmesi için 
sağlanması gereken ilk varsayımdır(Sipahi, 2010: 65). Normal dağılım durumunun incelenmesi için kolmogorov- 
smimov değerine bakarak normal dağılımla ilgili yorum yapılabilir. Araştırmamızda parametrik testlerin ilk koşulu olan 
normal dağılıma bakılmıştır ve normal dağılım koşulunu sağlamıştır. Farklılıkları test etmek için kullanılan t test ve tek 
yönlü varyans analizinde grup varyanslannm homojen olmasına dikkat edilir. Varyansların homejenliği için Levene testi 
istatistiğinin p değerinin 0.05’ten büyük olması gereklidir. Uygulanan t test ve tek yönlü varyans analizlerinde bu 
varsayıma dikkat edilmiştir.

Tablo 6 : Bilgi Paylaşımı Türlerinin Demografik Özelliklere Gpre Farklılıklarının Test Sonuçları
Bilgi Paylaşımı 
Türleri

Çalışma
Süresi GöreviEğitimYaşCinsiyet

Açık Bilgi
Paylaşımı

0.5020.3200.2020.1630.037*

Örtülü Bilgi
Paylaşımı

0.043*0.2010.8400.001*0.080

Uygulanan test sonuçlarına göre kadın ve erkek çalışanların açık bilgi paylaşımı değerlerinin ortalamaları birbirinden 
farklılık göstermektedir (p:0.037). Açık bilgi paylaşımı için demografik değişkenler açısından sadece cinsiyet 
değişkeninde farklılık görülmektedir. Örtülü bilgi paylaşımı için uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda yaş 
grupları(p:0.001) ve görev grupları (p:0.043) arasında anlamlı farklılıklar görülmektedir.
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Tablo 7• Örtülü Bilgi Paylaşımının Yaşa Göre Scheffe Testi Sonuçlan 
------  ^ 36-4526-3518-25Yaş

0.0240.022Örtülü Bilgi 
Paylaşımı

26-35
0.02436-45

0.0190.02546 ve üzeri

farklılıklar görülmektedir (p:0.043).

Tablo 8: Örtülü Bilgi Paylaşımının Göreve Göre Scheffe Testi Sonuçlaı ı
Müdür
YardımcısıGörev

Örtülü Bilgi 
Paylaşımı 0.030

0.025
İşçi
Memur

Tablo 8’de Scheffe testi sonuçlarına göre işçi olarak çalışanlar ile müdür yardımcısı o arak çalışanlar arasında(p:0.030i 
memur ve müdür yardımcısı olarak çalışanlar arasında (p:0.025) farklılıklar görülmektedir. Ortulu bilgi paylaşımı ıÇin 
demografik değişkenler açısından yaş ve görev değişkenlerinde farklılık görülmektedir.

V.5. Bilgi Paylaşımı Boyutlarının Demografik Özelliklere Göre Farklılık Analizleri 
Bilgi paylaşımı boyutlarının demografik özelliklere göre farklılıkları analiz edilmiştir.

Demografik Özelliklere Göre Farklılıklarının Test Sonuçlan

Eğitim Çalışma Süresi Göre\i
Tablo 9 : Bilgi Paylaşımı Boyutlarının

Bilgi Paylaşımı 
Boyutları

YaşCinsiyet

0.000»0.002*0.254

0.838

0.172Ödül 0.502
0.1490.1450.3110.008*Karşılıklı Olma

Oz Yeterlilik______
Başkalarına Yardım 
Etmekten Hoşlanma

0.3060.016*0.0690.3470.801
0.010’0.0620.3930.3090.608
0.1100.3130.1300.3390.774Saygınlık

Tablo 9’da Ödül boyutu için demografik değişkenler açısından çalışma süresi ve görev değişkenlerinde farklı ' 
görülmektedir. Uygulanan varyans analizi sonucunda ödül boyutu için uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucum 
ödül boyutunda çalışma süresi durumuna göre gruplar arasında anlamlı farklılıklar görülmektedir (p:0.002). 
boyutu için uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda ödül boyutunda görev durumuna göre gruplar arasının 

anlamlı farklılıklar görülmektedir (p:0.000).

Tablo 10: Ödül Boyutunun Çalışma Süresine Göre Scheffe Testi Sonuçları
16 yd11-15

Çalışma
Süresi

6-10 yıl ya1-5 yıl ve
Ödül üzeri

0.0050.0131 yıldan az
0.0100.02211-15 yıl

Tablo 10’da yer alan scheffe testi sonucuna göre 1 yıldan az ile 11-15 yıl süresinde çalışanlar arasında(p- \\- 
yddan az ve 1-5 yıl süresinde çalışanlar arasında (p:0.013), 6-10 yıl ve 11-15 süresinde çalışanlar arasında (p- 
15 yıl ve 16 yıl üzerinde çalışanlar arasında (p:0.010) farklılıklar görülmektedir.

Tablo 11: Ödül Boyutunun Göreve Göre Scheffe Testi Sonuçları

mgm

İşçi

Müdür Müdür
Memur

Yardımcısı
0.0230.000 0.011
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oUırak ’ çalışanlar' ile müdür y^dmcrsıdarak çal'şanî SsSaTp-O 01’f53?3' arasmda(P:0-000)’ W

çalışanlar arasında(p:0.023) farklılıklar görülmektedir d(P'°'0)’ lşçı olarak îal|Şaniar lle müdür olarak

Karşılıklı olma bokunda uygulananbağmfıfömekle^atsti son^ C‘nSİy®t deği5keninde farkllllk görülmektedir, 

fa S klar görülmektedir. Kadın ve erkek ç ışaZn^kiSoZl ^ Çal,?anIar araSmda anlamI'
Kadın çal,şanların bilgi paylaşım, karş.smdaLUTe^ ** ****

Tablo 12: Öz Yeterlilik Boyutunun Çalışma Süresine Göre Scheffe Testi Sonuçları

Çalışma 11-15 
Oz Yeterlilik Süresi M

1 yıldan az 0.037

Tablo 12’de öz yeterlilik bo^tunda demografik değişkenler açısından sadeee çalışma süresine göre gruplar arasında 
farklılık görülmektedir Uygulanan tek yonlu varyans analizi sonueunda öz yeterlilik boyutunda çalışnS süresine göre

' '"d” “- »' "-15 * -

Tablo 13: Başkalarına Yardım Etmekten Hoşlanma Boyutunun Göreve Göre Scheffe Testi Sonuçları
Başkalarına Görev İşçi rMemur
Yardım--------------
Etmekten 
Hoşlanma

Müdür
Yardımcısı 0.003 0.011

Başkalarına yaıdım etmekten hoşlanma boyutu için uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda gruplar arasında 
anlamlı farklılıklar görülmektedir (p:0.010). Tablo 13’te yer alan scheffe testi sonucuna göre işçi olarak çalışanlar ile 
müdür yardımcısı olarak çalışanlar arasında(p:0.003), memur olarak çalışanlar ile müdür yardımcısı olarak çalışanlar 
arasında(p:0.011) farklılıklar görülmektedir. Saygınlık boyutunda demografik değişkenler açısından hiçbir değişkende 
farklılık görülmemektedir.

V.6. Bilgi Paylaşımı Türlerinin Örgüt Kültürü Türlerine Göre Farklılık Analizleri
Açık ve örtülü bilgi paylaşımı türlerinin örgüt kültürü türlerine göre farklılıklarının analizi aşağıda yer almaktadır.

Tablo 14: Bilgi Paylaşımı Türlerinin Örgüt Kültürü Türlerine Göre Farklılıklarının Test Sonuçlan
Örtülü Bilgi 
Paylaşımı

Açık Bilgi 
Paylaşımı

Örgüt Kültürü Türleri

Klan
Adhokrasi

0.017*0.006*
Hiyerarşi
Pazar

Tablo I4’te bilgi paylaşımı türlerinden açık bilgi paylaşımı düzeylerinin örgüt kültürü gruplarına göre değişip 
değişmediğini belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi sonucunda örgüt kültürü türünün etkili bir faktör 
olduğu sonucuna varılmıştır (F=4.205, p:0.006). Örtülü bilgi paylaşımı düzeylerinin örgüt kültürü gruplarına göre 
değişip değişmediğini belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi sonucunda örgüt kültürü tipinin de etkili 
bir faktör olduğu sonucuna varılmıştır (F=6.559, p:0.017).

Tablo 15: Bilgi Paylaşımı Türlerinin Örgüt Kü türü Türlerine Göre Sçhelîe Testi Sonuçları

1 1 k S-û Adh°krasi 1 *ian ^
Açık Bilgi 0.006Pazar

0.029KlanÖr«>lü Bilgi 
Paylaşımı 0.002Adhokrasi

Tablo 15’te hangi grubun teklilik gösterdiğini tespit etmek için post-hoc testlerinden scheffe testi sonuçlan yer 
almaktad,r. Buna göre adhokrasi ve pazar örgüt kültürü tipine sahip işletmelerin aç,k bilgi paylaşımı birbirinden önemi.

853



İsletme Fakültesi, İşletme Bölümü
Üniversitesi, IşMarmara

düzeyde feAü^Cg^ ^ pS^CLO^S^külSrü tipine sahip işletmelerin örtülü bUg-^^

varyans analizi sonuçlanna göre örgüt kültürü türleri^

paylaşımına göre farklılık göstermektedir.

varyans analizi sonucunda farklılıklar ortaya koyulmuştur.
yönlü

Tablo lfe: BM
Örgüt Kültürü ( ödül oı^a Öz Yeterlilik Etmekten Hoşlanma Sayg|n)ık

Türleri
Klan

0.026 0.0170.016Adhokrasi 0.0110.003
Hiyerarşi
Pazar

: Bilgi Paylaşımı Türlerinin Örgüt Kültürü Türlerine Göre Scheffe Testi Sonuçları

[Bügf
Paylaşımı 
Boyutları

Tablo 17:
Örgüt
Kültürü

AdhokrasiKlan

Adhokrasi
0.002HiyerarşiÖdül
0.0050.007Pazar

0.001Adhokrasi
Karşılıklı
Olma

0.002Hiyerarşi
0.008Pazar

Adhokrasi
0.031HiyerarşiÖz Yeterlilik
0.001Pazar

0.004Adhokrasi
Başkalarına
Yardım
Etmekten
Hoşlanma

0.010Hiyerarşi

0.012Pazar

0.008Adhokrasi
0.001HiyerarşiSaygınlık
0.0090.013Pazar

adhokrasi kültürüTablo 17’ de yer alan scheffe testi sonuçlarına göre ödül boyutunda hiyerarşi kültürü ile Karsi-
pazar kültürü ile klan kültürü (p:0.007), pazar ve adhokrasi kültürü (p:0.005) birbirinden ar h - jje adh°^ 
boyutunda adhokrasi kültürü ile klan (p:0.001) ve hiyerarşi kültürü ile adhokrasi (p:0.002), Pazar ve $
kültürü (p:0.008) birbirinden farklıdır. Öz yeterlilik boyutunda hiyerarşi kültürü ile adhokrasi (p:^ 

kültürü ile adhokrasi kültürü (p:0.001) birbirinden farklılık göstermektedir. Başkalarına yar ını kült^j 
adhokrasi kültürü ile klan kültürü (p:0.004), hiyerarşi kültürü ile adhokrasi kültürü (p:0.010) ve P ü (p:^ 
adhokrasi kültürü(p:0.012) birbirinden farklıdır. Saygınlık boyutunda adhokrasi kültürü ile klan 0^ş\^[ 
hiyerarşi kültürü ile adhokrasi kültürü (p:0.001), Pazar kültürü ile klan kültürü (p:0.013) ve pazar ı e 

(p:0.009) birbirinden farklılık göstermektedir.
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VI. SONUÇ
Bilgi paylaş ılınası ile rekabet düzeyinin artacağı düşüncesi son zamanlarda bilgi paylaşımına olan ilgiyi arttırmaya 

başlamıştır, un an o ayı yöne ıcı er örgüt içinde bilgi paylaşımını engelleyen faktörlerin etkilerini azaltmaya 
çalışmaktadırlar Çalışanların bilgi paylaşımı üzerinde etkili olan bireysel, örgütsel ve teknolojik faktörler söz 
konusudur. Ancak orgut içinde bilgi paylaşımını engelleyen en önemli faktör örgüt kültürü olarak görülmektedir. Bilgi 
yönetimi ve bı g1 Pay ^?ımı avram arının aşarisi için bilişim teknolojileri en önemli unsur olarak görülse de uygun bir 
örgüt kültürünün varlığı çok daha önemlidir. Kurucunun etkisi ile, çevresel unsurlarla ve örgütün üyelerinin etkisi ile 
ortaya çıkan örgüt kulturu bilgi paylaşımını şekillendirmektedir. Özellikle çalışanların zihninde saklı olan bilginin açığa 
çıkarılması ve bunun paylaşılmasının sağlanması günümüzde stratejik öneme sahip olarak görülmektedir. Çalışanların 
deneyimleri sonucu elde ettikleri örtülü bilgiyi paylaşabilmeleri için uygun bir örgüt kültürü olmalıdır. Araştırma 
sonucunda işletmelerde hakim olan örgüt kültürleri belirlenmiştir. Buna göre bir çok işletmede pazar kültürünün hakim 
olduğu sonucu ortaya çıkmıştır. Pazar kültürü rekabetin olduğu bir kültürdür. Örtülü bilgiye sahip olmak bir rekabet 

olarak görülmektedir. Bunun yanı sıra birçok işletmede örtülü bilgi paylaşımı ortalaması daha yüksektir. 
İşletmelerin büyük çoğunluğunda başkalarına yardım etmekten hoşlanma boyutu daha yüksek ortalama değere sahiptir. 
Çalışanların bilgi paylaşımı gerçekleştirirken bütün kültürlerde başkalarına yardım etmekten hoşlandıkları için bilgi 
paylaştıkları sonucu ortaya çıkmıştır. Açık ve örtülü bilgi paylaşımının en önemli olduğu kültür pazar kültürüdür. 
Ödüllendirmeye en uygun kültür hiyerarşi kültürü, karşılık almanın en önemli olduğu kültür klan, öz yeterliliğin en 
önemli olduğu kültür hiyerarşi, başkalarına yardım etmekten hoşlanmanın en önemli olduğu kültür pazar, bilgi 
paylaşımının saygınlık olarak görüldüğü kültür ise pazar kültürüdür. Araştırmanın sonucunda elde edilen bulgular 
değerlendirildiğinde, ankete katılanlara ait demografik özelliklere göre açık bilgi paylaşımı boyutunda farklılık gösterip 
göstermediği incelendiğinde yaş, eğitim, çalışma süresine, görevine göre farklılık görülmemiştir. Cinsiyete göre açık 
bilgi paylaşımı farklılık göstermektedir. Ancak çalışanların görevlerine göre açık bilgi paylaşımı boyutunda müdür, 
müdür yardımcısı ve mühendis düzeyinde çalışanlar diğer unvanlarda çalışanlardan farklılık göstermiştir. Demografik 
faktörlere göre örtülü bilgi paylaşımı boyutunda cinsiyet, eğitim ve çalışma süresi açısından farklılık görülmemiştir. 26- 
35 yaş ve 46 ve üzeri yaş grupların örtülü bilgi paylaşımına bakışları farklılık göstermektedir. Göreve göre örtülü bilgi 
paylaşımı boyutunda işçi ve memurların müdür yardımcısı olan çalışanlara göre örtülü bilgi paylaşımına daha az önem 
verdikleri sonucu elde edilmiştir. Çalışma süresi 11-15 yıl olanlar ve memur olarak çalışanların ödüle bakış açılan diğer 
unvanlarda çalışanlara göre farklılık göstennektedir. Kadınların bakış açısında göre bilgi paylaşımı konusunda bilgi 
paylaşımının karşılıklı olması erkek çalışanlara göre daha önemli olarak görülmektedir. Öz yeterlilik boyutunda sadece 
11-15 yıl arası çalışanlar diğer gruplara göre farklıdır. Başkalarına yardım etmekten hoşlanma boyutuna işçi ve 
memurlar olarak çalışanların üst düzey olarak çalışanlara göre bakış açısı farklılık göstermektedir. Bilgi türleri ve bilgi 
paylaşımının kültür türleri açısından durumu incelendiğinde farklılıklar ortaya çıkmıştır. Açık ve örtülü bilgi 
paylaşımında adhokrasi ve pazar kültürünün farklılık gösterdiği sonucu ortaya çıkmıştır. Bilgi paylaşımının boyutlarının 
birçoğunda adhokrasi ve hiyerarşi kültürü, adhokrasi ve pazar kültürünün birbirinden farklılık gösterdiği görülmektedir. 
Bu çalışma doğrultusunda literatürdeki gibi örtülü bilgi paylaşımının önemli olduğu ortaya çıkmıştır. Örtülü bilgi 
paylaşımı için ödüllendirme sisteminin katkı sağlayacağı düşünülmektedir. Sonuç olarak örgütlerde bilgi paylaşımını 
teşvik etmek için uygun bir örgüt kültürünün önemi ortaya çıkmaktadır. Uygun olmayan bir örgüt kültürü bilgi 
paylaşımı üzerinde engelleyici etkilerde de bulunabilir. Örgüt kültürü ile bilgi paylaşımı arasındaki ilişkiyi ortaya 
koymak için yapılan bu çalışma, ileride aynı konuda araştırma yapmayı düşünen araştırmacılara yol gösterici olabilir. 
Çalışma imalat sektörü ile sınırlandırıldığı için farklı sektörlerde de benzer çalışmalar gerçekleştirileceği gibi, bu 
çalışmada temel alman örgüt kültürünün Rekabetçi Değerler modeli yerine farklı örgüt kültürü modellerinin 
alındığı farklı çalışmalar yapılabilir. Bilgi paylaşımını etkileyen örgüt kültürü dışındaki diğer faktörler de araştırılabilir.
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