T.C.
YILDIZ TEKNIiK UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANA BILiM DALI
ISLETME YONETIMi YUKSEK LiSANS PROGRAMI

YUKSEK LiSANS TEZi

GUCLENDIRICI LIDERLIK ILE YENILIKCI i$S
DAVRANISI ARASINDAKI ILISKiDE ALGILANAN
ORGUTSEL DESTEK VE BIiLGI PAYLASIMI
DAVRANISININ ARACI ROLU: BILISIM
SEKTORUNDE BiR CALISMA

ENDER BARIS iMAMOGLU
16713026

_ TEZ DANISMANI
Dr. Ogr. Uyesi AYGUL TURAN

ISTANBUL
2019



i 14 o8
YILDIZ TEKNIK UNIVERSITEST
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
[SLETME aNA BILIM DALI
ISLETME YONETIMI YUKSEK LISANS FROGHRARI

YIKSEK LISARS TEZI

GUCLENDIRICI LIDERLIK ILE YENILIKCI I8
DAVRANIST ARASINDAKT ILISKIDE
ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK VE BILGI
PAYLASIMI DAVRANISININ ARACI ROLU:
BILISIM SEKTORUNDE BIiR CALISMA

ENDER BARIS IMAMOGLU
16713026

Tezin Pnstitiye ¥erildigi Tarih:
Vezin Savanuldoge Parih: 24 Ol Pl

Tez Oy Birhigi Oy Colduggn ile Buguri: Bulunmuylur

Lrvan Ad Siyad ima %
. T =hx N
Tue Daniymun WO;” L:Jj(;i &ﬂj‘bl CURAY -3 "’/\‘,‘tl—;\
Jiiri Uyeleri : Des By &LCQ"Y\ s ‘(j G laadon,

Dec O¥. Sodr towceT L AN~
Pp =2

iS’l".»\NISlJL
HAZIRAN 2019

rrrrerY




0z

GUCLENDIRICI LIDERLIK ILE YENILIKCI IS DAVRANISI
ARASINDAKI ILISKIDE ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK VE BILGI
PAYLASIMI DAVRANISININ ARACI ROLU: BIiLiSIM SEKTORUNDE BiR
CALISMA
Ender Baris imamoglu
Haziran, 2019

Bilisim firmalarinin ¢evrelerindeki degisimleri takip etmeleri ve teknolojik
gelismelere ayak uydurmalari gerekmektedir. Degisen gevreyi takip etmek oldukga zor
oldugu i¢in yoneticiler astlarina kendi yetki ve sorumluluklarin1 dagitmakta, onlarin
da ¢evreden gelen bilgileri degerlendirip karar verme siireglerine dahil olmalarini
beklemektedir. Calisanlar ise, edindikleri bilgileri ¢evresiyle paylasarak orgiit ici
etkinlik ve verimliligin devamliligini saglamaktadir. Bu baglamda, bilgi paylasiminda
taraflarin birbirlerini tanimalar1 ve dogru zamanda, dogru bilgiyi birbirlerine aktararak
yenilik¢i fikirleri iiretmeleri ve bu fikirleri yayarak birbirlerine destek olmalar
gerekmektedir. Bahsi gecen bu nedenler c¢alisanlarin yenilik¢i  davraniglar
sergilemesinin ne kadar 6nemli oldugunu gostermektedir. Bu ¢alismada da yenilik¢i is
davranigini tetikleyici unsurlar olarak giiclendirici liderlik, orgiitsel destek algisi ve
bilgi paylasimi davranist ele alimmistir. Bunun i¢in “Bilisim 500" listesindeki
isletmelerde gorev yapan 149 bilisim sektorii ¢alisanindan anket yoluyla veri
toplanmistir. Gliglendirici liderlik, algilanan orgiitsel destek, bilgi paylasimi davranisi,
yenilik¢i is davranisi 6lgekleriyle elde edilen bu veriler 6ncelikle gecerlilik testi igin
faktor analizine tabi tutulmustur. Ayrica her bir 6l¢egin Cronbach’s Alpha degerleri
giivenilirlik i¢in incelenmistir. Elde edilen bulgular arastirmada kullanilan 6l¢eklerin
gecerli ve giivenilir oldugunu gostermektedir. Daha sonra hipotez testi i¢in korelasyon,
cok degiskenli lineer regresyon ve hiyerarsik regresyon analizleri yapilmustir.
Hiyerarsik regresyon analizi sonuglart PROCESS makrosu ile dogrulanmis ve ayni
zamanda arastirma modeli bir biitiin olarak test edilmistir. Bulgular gii¢lendirici
liderlik ve yenilik¢i is davranigi arasindaki iliskide algilanan orgiitsel destegin tam
araci oldugunu gostermektedir. Diger taraftan algilanan orgiitsel destek giiclendirici
liderlik ve bilgi paylasimi davranis1 arasindaki iligkide kismi aracilik rolii
sergilemektedir. Arastirmanin sonucunda; giliclendirici liderlik ile yenilik¢i is
davranig1 arasindaki iligkide algilanan Orglitsel destek ve bilgi paylagiminin birlikte
seri aracilik rolii tistlenmedigi bulunmustur. Son olarak gii¢lendirici liderlik, algilanan
orgiitsel destek, bilgi paylasimi ve yenilik¢i is davranisinin demografik o6zellikler
temelinde farkliliklar1 bagimsiz gruplar t-testi ve tek yonlii varyans analizi ile analiz
edilmistir. Farklilik analizlerinde ilgili degiskenlerin hi¢birinde demografik 6zelliklere
gore anlamli bir farklilik bulunmamastir.

Anahtar Sozciikler: Giiglendirici Liderlik, Algilanan Orgiitsel Destek, Bilgi
Paylasimi Davranisi, Yenilik¢i Is Davranisi, Bilisim Sektorii, Hiyerarsik Regresyon
Analizi, PROCESS



ABSTRACT

MEDIATING ROLE OF PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT AND
KNOWLEDGE SHARING BEHAVIOR ON THE RELATIONSHIP
BETWEEN EMPOWERING LEADERSHIP AND INNOVATIVE WORK
BEHAVIOR: ASTUDY ON IT SECTOR
Ender Baris imamoglu
June, 2019

Innovativeness is crucial for IT firms. IT firms should evaluate the environment in a
systematic way. This task is difficult and time consuming for managers. Therefore,
managers share their power with subordinates in order to maintain effectiveness and
efficiency.. Besides, employees maintain the organizational effectiveness and
efficiency by generating new ideas and realizing these ideas. In this context, employees
should know the colleagues well and help each other by sharing the right information
at the right time. So that employees can easily find new work methods techniques and
instruments and generate original solutions for problems. These reasons underline the
importance of innovative work behavior. In this study, empowering leadership,
perceived organizational support and knowledge sharing behavior are discussed as
predictors of innovative work behavior. For this purpose, data was collected from 149
white-collar IT employees working in the companies which is listed in "Bilisim 500".
the data collected through the empowering leadership, perceived organizational
support, knowledge sharing behavior, innovative work behavior scales is analyzed by
factor analysis in order to test the validation and reliability of the scales. In order to
test the hypothesis hierarchical regression analysis was used and results are verified
via PROCESS macro. Results point out that, perceived organizational support fully
mediates the relationship between empowering leadership and innovative work
performance, perceived organizational support partially mediates the relationship
between empowering leadership and knowledge sharing behavior. At the end of the
study, the serial mediating effect of perceived organizational support and knowledge
sharing behavior on the relationship between empowering leadership and innovative
work behavior is not supported. Lastly, empowering leadership, perceived
organizational support, knowledge sharing behavior and innovative work behavior
variables are analyzed through t-test, ANOVA and to find out the significant
differences in terms of demographical variables. However, no significant difference is
determined.

Keywords: Empowering Leadership, Perceived Organizational Support, Knowledge
Sharing Behavior, IT Sector, Hierarchical Regression Analysis, PROCESS
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1. GIRIS

Tiim Orgiitler bulunduklari ¢evrede rekabet edebilmek i¢in degisime ayak uydurmalari
gerekmektedir. Orgiitiin cevresindeki sistemlerle kurdugu iletisimde yasanacak bir
aksaklik, tiretilen {iriin veya hizmetin kalitesini etkilemektedir. Bu iirlin veya hizmet
cevreden gelen geribildirimler sonucu sekillendirilmelidir (Burke, 2017). Bu yiizden
orgiit, ¢iktilarini cevresindeki sistemlerin geribildirimleri ¢cergevesinde degistirmelidir.
Bu degisime ayak uyduramayan orgiitler entropiye ugrayarak sistemden silinirken,
degisimi yakalayabilenler c¢evresindeki sistemlerle kurmus oldugu iliskiyi

giiclendirmektedir (Senge, 1997).

Bazi orgiitlerin i¢inde bulunduklari ortam hizli bir sekilde degisirken, bazilarininkinde
degisim oldukca yavastir. Bu durum, orgiitlerin isleyisinden calisanlarin zihinsel
modellerine kadar birgok unsuru etkilemektedir. Ozellikle teknolojik gelismelerin
stirekli devam ettigi sektorlerde orgiitlerin tiim kanallardan gevresel degisimleri takip
etmeleri gerekmektedir. Bu sektorlerden birisi de teknolojik gelismeleri doguran,

onlara yon veren bilisim sektorii oldugu diisiiniilmektedir (McKenney, 1995).

Bilisim sektoriindeki gelismeler, bu sektdrde hizmet veren isletmelere kendilerini
giincel tutma zorunlulugu getirmektedir. Sadece yoneticiler degil, calisanlar da
cevresindeki gelismeleri takip etmek ve iirettikleri ¢iktiyr ona gore sekillendirmek
zorundadir. Bu yiizden bilisim igletmelerinde galisanlarin kendilerini gelistirmeleri,
teknolojik gelisimleri takip etmeleri ve karar verme siireglerinde yoneticilerine destek
vermeleri gerekmektedir (Markus ve Robbey, 1988). Orgiitiin alt sistemleri olan
calisanlar ve c¢alisanlarin olusturdugu takimlar, Grgiitiin iirettigi nihai ¢iktiyr ¢evre
sistemlerden aldiklar1 geribildirimlere gore sekillendirir. Ayn1 zamanda miisteriyle
iletisime gecerek isletmenin imaj ve itibarini belirleyici rol oynarlar (Senge, 1997).
Calisanlarin ve takimlarin degisiklikleri 6grenmesi, kendilerini gelistirmesi, kendi
yetkinlikleri dogrultusunda karar verme siire¢lerine katilmasi bir takim kavramlarin da

isletme i¢inde bulunmasinin gerektirmektedir (Ahearne, 2005).

Degisken cevrenin yarattig1 belirsizlikten kurtulmak isteyen liderler ¢aliganlarini
kendilerine destek olacak sekilde gelistirmektedir. Onlarin da degisken ¢evreyi takip
1



edip geribildirimlere tepki vermeleri, karar verme asamasinda fikir sunmalari,
yapilmasi muhtemel hatalar1 tespit ederek isleyise katkida bulunmalart hem ¢alisani
hem de orgiiti bir adim Oteye tagimaktadir. Liderlik tarzlar incelendiginde
giiclendirici liderlerin c¢alisanlarimi bu dogrultuda yonlendirdikleri goriilmektedir
(Zhang, Bartol, 2010). Giiglendirici liderler ¢alisanlarin1 sorumluluk almaya, kendi
basimna karar vermeye, yeteneklerini gelistirmelerine yardimei olur. Bunun igin
giiclendirici lider gelisim siireglerinde astlarini yakindan takip etmekte, ihtiyag

duyduklar; bilgi, 6zgiliven, destek gibi unsurlar1 onlara sunmaktadir (Konczak ve dig.,

2000 ).

Gii¢lendirme siirecinde ¢alisanin yasayacagi zorluklari en aza indirebilmek igin 6rgiit
icinde destek ortami olmasit gerekmektedir (Spreitzer, 1995). Hata yaptiginda
cezalandirilmayacagii, dogru yolu bulabilmek i¢in yonlendirilecegini diisiinen
calisanlar giiclendirme siirecinden daha ¢ok verim almaktadir (Spreitzer, 1996).
Giglendirici liderler gereken durumlarda astlarini takimlara ayirarak karar siireglerine
dahil etmektedir. Takim halinde karar alan ¢aliganlar arasinda zamanla bilgi paylagimi

davranigi gelismektedir (Srivastava ve dig., 2006).

Calisanlarin  kendilerini  geligtirmeleri igin goérevi benimsemeleri ve gorevin
karmasiklik diizeyinin ¢alisanin yetkinligiyle uyumlu olmasi gerekmektedir. Boylece
calisan yapmasi1 gereken isleri bilecek ve kendini bu dogrultuda gelistirmek icin
gereken dogru cabayr harcayacaktir (Oldham ve Cummings, 1996).Calisanlar
kendilerini gelistirirken ¢evresindekilerle bilgi paylasiminda bulunurlarsa tiim takim
tiyelerinin bilgi birikimi artacak, problemlere daha fazla ¢oziim iiretilecek ve daha

fazla yaratici fikir ¢ikacaktir (Zhang, Bartol, 2010).

Gilinlimiizde ¢alisanlarin birbirleriyle stirekli iletisim halinde olmalar1 gerekmektedir.
Gorevler artik ¢alisanlara degil onlarin olusturdugu takimlara verilmektedir. Takim
halinde calisirken bilgi paylasimi i¢in uygun ortam olusturuldugu zaman takim halinde
daha verimli calisilacaktir (Grant, 1996). Takim iiyelerinin bilgi paylasiminm
konusunda istekli olabilmesi igin destek algilarmin yiiksek olmasi gerekmektedir.
Insan kaynaklar1 departmani ise alimlarda adaylarin takim ¢alismasina uygunlugunu
incelemekte, ise alim gercgeklestikten sonra ise takim liderleri ¢alisanlarla yakindan
ilgilendiginde, sorunlarina ¢oziim iirettiginde takim iiyelerinde daha yiiksek orgiitsel

destek algist olusacaktir (Allen ve dig., 2003).



Takim halinde ¢aligmak ve birlikte bilgi birikimini arttirmak zorlayici olabilir, ancak
takim i¢i uyum saglandiktan sonra bireysel ¢cabaya gore takim halinde 6grenme tiyeler
icin daha faydalidir. Liderler takim iyelerine bilgi paylasim davranislar
dogrultusunda odiller vaat ederek uyum siirecini hizlandirabilir (Bartol, Srivastava,

2002).

Bu calismanin ortaya cikisinin altinda yatan neden; bilisim sektoriiniin oldukca
degisken bir ¢evrede bulunmasi ve bu degisken ¢cevrede rekabet edebilmek i¢in gerekli
unsurlarin tespitinin gerekmesidir. Degisken ¢evrede liderlerin astlarini gili¢lendirip
karar verme slireclerine dahil etmeleri gerekmektedir (Thomas, Velthouse, 1990).
Boylelikle hem g¢evreden gelen geribildirimlere etkili cevaplar verilmekte hem de
calisanlar daha fazla yetkinlige sahip olmaktadir (Kotter, 2012). Sorumluluk almak
calisanlar tarafindan zorlayici goriilse de, Orgiitiin kendilerine destek oldugunu
algilayan calisanlar, dzgiivenleri yiiksek bir sekilde daha fazla sorumluluk alma ve
karar verme siireclerine dahil olma konusunda istekli olmaktadir (Bandura, 1993). Bu
motivasyona sahip calisanlar; ihtiyag duyduklar1 bilgiyi ¢evresinden edinip sahip
oldugu bilgiyi de cevresiyle paylasarak, karar verme siire¢lerinde daha dogru/ uygun
kararlar vermekte ve bdylelikle orgiitiin etkililigini ve verimliligini arttirmaktadir
(Davenport, Prusak, 1998). Literatiir ve uygulamadaki bahsi gecen noktalardan
hareketle, bu c¢alismada,  gii¢lendirici liderlik, algilanan Orgiitsel destek, bilgi
paylasimi1 ve yenilik¢i is davramisi kavramlari bilisimi sektorii ornekleminde

incelenmistir.

1.1. Bilisim Sektorii

1990’larin sonlarina dogru, bilgisayarlarin is yasaminda daha yaygin kullanilmas: ve
birbirleriyle baglant1 kurabilmeleri calisanlar arasi iletisimi daha etkin hale getirmistir.
Boylelikle is siirecleri daha etkili isletilebilir hale gelmis ve bu da verimliligi
arttirmistir (Stiroh, 2016). 90’larin ortalarina dogru bilgisayarlarin is diinyasina
katkilar1 dikkat ¢ekmektedir. Giin gectikge bilgisayarlar kisisel kullanimdan cok
orgiitsel kullanimlara uyarlanmaya baglamistir. Bunun i¢in bilgisayarlarin iletigimini
giiclendirecek donanim ve yazilim yatirimlarina agirlik verilmektedir. Bu sayede
bilgisayar iiretimi artmis ve bilgisayarlar is diinyasinda daha etkin rol almaya

baslamistir. Bilgisayarlarin artan kullanim1 web 2.0 devrimini dogurmus ve ardindan



e-ticaret, telekomiinikasyon gibi kavramlarin ortaya c¢ikmasini saglamistir
(Oliner,2000).

Diger taraftan artan bilgisayar kullanimi verimliligi arttirarak sirketlere rekabet
avantaji saglamistir. Bilgisayarlar sadece dokiiman olusturan, bunlar1 depolayan
makinelerken, 90’larin sonlarina dogru orgiitiin stratejik kararlarina dahil olan ve
orgiitsel siiregleri diizenlemede dikkate deger unsurlar haline gelmistir. insan
kaynaklarindan, tiretime tiim isletme fonksiyonlar1 bilgisayar sistemlerini kullanarak
yaptiklari isi daha etkin ve verimli sekilde yapmaya baslamistir (Davenport, 2006).
2000’lerin baslarindan itibaren bilgi sistemleri, orglitteki her ¢alisana destek olacak
yapilan isi hizlandiracak ve daha net tahminler yapmalarin1 saglayacak veriler sunar
hale gelmistir. Ozellikle yoneticiler yonetimin fonksiyonlari olan; planlama, organize
etme, yiiriitme, koordinasyon ve kontrol asamalarinin hepsinde bilgi sistemlerinden
faydalanarak bu fonksiyonlar1 daha etkin bir sekilde yonetmislerdir.

Web 2.0’in da yayilmaya baslamasiyla kullanicilar internete bilgi girebilir hale
gelmistir. Hizla artan bilgi havuzu internet kullanicilarin1 daha fazla bilgiye, daha fazla
kaynaktan erisilebilir hale getirmistir (O'Reilly, 2005). Bloglar, wikiler, sosyal aglar
sayesinde internet kullanicilar1 web 1.0 ortaminda sadece internetteki igeriklere
erigirken, bu devrimle birlikte yeni igerik yaratabilir hale gelmis, bu da birbirine bagh
sistemlerin birbiriyle olan iletisimini arttirmig, dolayisiyla girdi — islem — ¢ikt1
dongiisiinii daha giincel ve daha fazla geribildirimle desteklenir hale getirmistir
(Laudon, 2016).

Bilgisayarlarla insanlarin kurduklar iletisimin artmasi sonucu fazla sayida bilginin
birden fazla kanaldan girilmesi bazi sorunlar1 dogurmustur. Kullanicilar iirettikleri
verileri devamli veritabanlarina gonderdigi i¢in gonderilen veriler kontrol edilemez
hale gelmistir. Aranilan bilgiler birden ¢ok kaynaktan sunulmustur. Bunun sonucunda
benzer bilgiler arasinda tutarsizliklar, ¢ok sayida ayni bilgininin aranilan bilgiye
ulasilmasini zorlastirmasi, alakasiz bilgileri kullaniciya sunulmasi gibi sorunlar
dogmustur (Laudon, 2016). Bu sorunlarin dniine gecebilmek i¢in bilgi {iretimi denetim
altinda tutulmaya ¢alisilmis, ancak hizla biiyliyen bir bilgi havuzunu kontrol etmekte
insan giicii yetersiz kalmistir. Donanimlar yapay zeka kodlamalariyla ve Google’in
onciliiglinde olusturulan bilgi analiz algoritmalariyla génderilen bilgileri denetler hale
gelmistir. Boylece bilgisayarlar da bilginin dogrulugunu arttirmada insanlara yardim

edebilmistir. Bu siirecin devaminda web 3.0 ortaya ¢ikmistir (Hendler, 2009). Bilgi



makineler tarafindan denetlenip filtrelenebilir hale gelmis, teknolojik gelismeler
sonucu, makineler de insanlar gibi 6grenebilmis, sorulara cevap iiretebilmis ve
istemcilere kullanabilecekleri analizler sunabilmistir (Laudon, 2016).

1.2. Bilisim Sektoriinde Cahisilmis Kavramlar

Bilisim Sektorii oldukga degisken bir sektordiir. Calisanlarin sektorii takip etmesi,
takimlar halinde ¢aligmasi, sorumluluklar iistlenmesi yoneticilere olduk¢a yardimei
olmaktadir. Calisanlarin inisiyatif almasi, kendilerini gelistirmesi i¢in motivasyon
saglayict faktorler gibi konular uzun siiredir akademik ¢alismalarin konusu
olmaktadir. Bu nedenlerle bilisim sektoriinde ¢alisilabilecek bir ¢ok kavram vardir.
Arastirmalar sonucunda ¢ikarilacak bulgular bilisim firmalarinin geleceklerine yon
verebilmekte, degisen kosullara uyum saglayabilen calisan toplulugu yaratmada
yoneticilere yol gosterebilmektedir.

Bu kavramlarin en sik ¢alisilanlarindan birisi de yaraticiliktir. Ciinkii bilisim sektorii
calisanlarinin yaraticilik o6zelliklerini daha fazla kullanmalari beklenmektedir. Bu
sebepten calisanlar daha 6zgiir birakilmakta, daha fazla sorumluluk almalarina izin
verilmektedir (Hartog, 2000). Calisanlarin bu dogrultuda yonlendirilmesinde
yoneticilerine 6nemli rol diismektedir. Yonetici ¢calisanlarini kendilerini gelistirme, isi
benimseme, daha fazla sorumluk alma, karar verme siireclerine daha fazla dahil olma
konularinda motive ederse oOrgiit olarak daha kolay cevresel degisikliklere ayak
uydurulmaktadir (Conger, 1988).

Organizasyonlarin bulunduklari ¢gevrede meydana gelen degisimlere, yeniliklere uyum
saglayabilmeleri i¢in ¢alisanlarin yeni fikirler, yeni Urtinler liretmeleri hayati neme
sahiptir. Boylece sirketler rekabet avantaji saglayabilecek rakiplerinin pesinden
gitmek zorunda kalmayacaktir (Cummings ve dig., 1997). Calisanlarin yaraticiliklar
onilindeki engellerin kaldirilmasi liderlerin gorevidir. Lider astlarma yetkinlikleri
dogrultusunda yeni sorumluluklar verir ve onlar1 cesaretlendirirse ¢alisanlar fikirlerini
yaptiklari islere aktarma konusunda daha hevesli olacaktir (Zhang, Bartol, 2010).
Calisanlarin yaptiklari isi sahiplenmeleri ve o iste yeni yontemler denemeleri i¢in, isin
karmasiklik diizeyinin ¢alisanin yetkinligiyle uyumlu olmasi gerekmektedir. Boylece
calisan yapmasi gereken isleri bilecek ve kendini bu dogrultuda gelistirmek igin

gereken dogru ¢abay1 harcayacaktir (Oldham, Cummings, 1996).



Calisanlar kendilerini gelistirirken ¢evresindekilerle bilgi paylasiminda bulunurlarsa
tiim takim iiyelerinin bilgi birikimi artacak, problemlere daha fazla ¢oziim iiretilecek
ve daha fazla yaratici fikir ¢ikacaktir (Zhang, Bartol, 2010).

Bilgi akiginin karsilikli devam edebilmesi i¢in ¢alisanlarin birbirleriyle siirekli iletisim
halinde olmalan gerekmektedir. Giiniimiizde gorevler artik ¢alisanlara degil onlarin
olusturdugu takimlara verilmektedir. Takim halinde ¢alisirken bilgi paylasimi igin
uygun ortam olusturuldugu zaman takim halinde daha verimli ¢alisilacaktir (Grant,
1996). Takim iiyelerinin bilgi paylasimi konusunda istekli olabilmesi igin, igsel
motivasyonlarmin arttirilmas1 gerekmektedir. Insan kaynaklari departmani ise
alimlarda adaylarm takim calismasma uygunlugunu incelemektedir. Ise alim
gerceklestikten sonra ise takim liderleri calisanlarla yakindan ilgilenerek, onlarin
sorunlaria ¢ozlim tirettiginde takim iiyelerinin i¢sel motivasyonu artacaktir (Hung ve
dig., 2011).

Takim halinde ¢alismak ve birlikte bilgi birikimini arttirmak zorlayict olabilir, ancak
takim i¢i uyum saglandiktan sonra bireysel ¢cabaya gore takim halinde 6grenme tiyeler
icin daha faydalidir. Liderler, takim {yelerine bilgi paylasim davraniglari
dogrultusunda ddiiller vaat ederek uyum siirecini hizlandirabilir. Bu sayede degisime
ayak uydurabilmek i¢in gerekli bilgi birikimi saglanmis olmaktadir (Bartol,
Srivastava, 2002).

1.2.1. Teknoloji Kabul Modeli

Bilisim sektoriinde degisim hizla gergeklestigi i¢in bu sektorde yer alan sirketlerin de
yeni teknolojilere gereksinimi siirekli artmaktadir. Yeni teknolojiler sirketlere
verimlilik konusunda fayda saglarken, ¢alisanlar tarafindan benimsenip dogru sekilde
kullanilamadigi zaman orgiitiin kaynaklarinin tiilkenmesine neden olmaktadir.
Davis’in (1989) ortaya siirdiigii Teknoloji Kabul Modeli’ne gore yeni teknolojilerin
calisanlar tarafindan kabulii sadece teknolojinin kalitesi veya isleviyle baglantili
degildir. Calisanlarin kullanilacak olan yeni teknolojinin onlara fayda saglayacag: ve
kullaniminin kolay oldugu konularinda algisal olarak hazir olmasi gerekmektedir.
Aksi takdirde uyum siirecinde sorun yasanacagi tespit edilmistir (Davis, 1989).
Kullanicinin  bilgisayarla vakit gec¢irmekten keyif almasi ve islerini bilgisayar
tizerinden gerceklestirme egilimi ile o kullanici tarafindan kullanilan teknolojinin

kullanim kolaylig1 arasinda olumlu iligki vardir. Diger taraftan, bilgisayar kaygisi



yiiksek olan calisanlarda ise On yargi olusmakta ve bilgisayar kaygisinin artmasi
algilanan kullanim kolayligin1 azaltmaktadir (Hackbarth ve dig., 2003).

Calisanlarin bilgisayar kullanirken tecriibe ettikleri eglence seviyesini arttirmak igin
onlarin bilgisayar kullanim1 konusundaki 6z-yeterlik seviyelerini arttirmak dolayisiyla
sistemin kullanimmin kolay oldugu disiincesini benimsetmek gerekmektedir.
Bandura’nin (1993) tanimina gore 0z-yeterlik bireyin kendisinden beklenen isleri
yapabilecegi konusunda kendisini yeterli hissetmesi demektir. Bilisim sektoriinde
calisanlardan beklenen performansin odaginda bilgisayar ve bilgisayarla entegre
calisan sistemler bulunmaktadir. Yani ¢alisan yapmasi gereken igi yapmak istese bile
bilgisayar kullaniminda yetersiz kalmasi; o isi yapabilecegi konusunda kendisini
yetersiz hissetmesine, bilgisayar kullanimina kaygiyla yaklagmasina neden
olmaktadir. Calisanlarin bilgisayar kullanimda kendilerini yeterli hissedebilmesi i¢in
sistemlerin kurulumu sirasinda c¢alisanlara verilen egitimlerdeki performanslar takip
edilmeli, bilgisayar tecriibeleri arttirilmalidir (Potosky, 2002). Ayni zamanda
calistiklar1 takimlardaki {iyelerin birbirlerine destek olmalar1 gerekmektedir. Bu
konuda liderlerden, onlar1 cesaretlendirmesi ve takim arasindaki uyumu arttirmasi
beklenmektedir (Compeau ve dig., 1995). Boylece c¢alisanlar bilgisayar kullanimi
konusunda kendilerini yeterli hissedecek ve bilgisayar kaygilarinin azaltacaklardir
(Potosky, 2002).

Bilisim sektoriintin yapisi, bilisim sektoriinde ¢alisilmis kavramlar, teknolojik
gelismelerinin takibinin zorunlulugu ve yoneticileri tarafindan bu zorunlulugun
calisanlarda yarattig1r olumsuz mental baskininin 6niine gecme istegi gibi konularin
onem arz ettigi goriilmektedir. Buradan yola ¢ikarak, giiclendirici liderlik, algilanan
orgiitsel destek, bilgi paylasimi davranisi ve yenilik¢i is davranigt kavramlar: bu
calismanin konusu olarak belirlenmistir. Bu sayede, giiclendirici liderlik ile yenilik¢i
13 davranis1 arasindaki iliskide algilanan Orgiitsel destek ve bilgi paylagimi

davraniginin aracilik rolii incelenmistir.

Calisma bes boliimden olusmaktadir. Ik béliimde giiglendirici liderlik, algilanan
orgiitsel destek, bilgi paylasimi davranisi ve yenilik¢i is davranigi kavramlarina
deginilmistir. Ikinci boliimde bu kavramlar arasindaki iliskilerden bahsedilmistir.
Ucgiincii béliimde ise arastirmanin metodolojisine, dordiincii béliimde analiz ve
bulgulara, besinci ve son boliimde ise bulgularin literatiir destegiyle yorumlandigi

sonug boliimiine yer verilmistir.



2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Liderlik

Lider kelimesi dilimize Ingilizceden girmistir. “Lead” kelimesi Tiirkce’de
yonlendirmek demektir. “Leader” ise “lead” fiilini gerceklestiren anlamina
gelmektedir. Yani “Leader” Tiirk¢e’de yonlendiren kisi demektir. Lider, isleyigin
oldugu her yerde, o isleyisin devamli ve koordineli ger¢eklesmesi i¢in yol gosteren

kisidir (Bennis, Townsend, 1989).

Organizasyonlarin isleyisleri teknolojik gelismelerle birlikte degisime ugramistir.
Sanayi devriminden Once bireyler kendilerine ait atdlyelerde ¢alisirken, sanayi devrimi
ile birlikte seri iiretime gecilmistir. insanlar fabrikalarda calismaya baslamis, is

boliimii ve departmanlagsma gibi kavramlar ortaya ¢ikmistir (Toffler, Alvin, 1980).

Uretimde kullanilan is giiciinden en fazla verimi alabilmek igin ydneticiler tarih
boyunca degisik yonetim tarzlar1 denemistir. Baglarda iiretimi artirmaya yonelik olan
ve is giiclinli goz ard1 eden yoneticiler giin gegtikce kalite, yenilik¢ilik, ¢alisanlarin
gelisimi, miisteri memnuniyeti gibi kavramlara 6nem vermistir. Bu siire¢, yoneticilerle
calisanlar arasindaki iletisimde degisimlerin yasanmasini saglamistir. Calisanlar
anlamaya c¢alisan, onlarin isteklerini dinleyen, gelisimlerini yakindan takip eden

yoneticilik tarzlar1 benimsenmistir (Ahearne ve dig., 2005).

Yonetimdeki bu degisiklikler lider ve yonetici farkin1 dogurmustur. Burns’e (1978)
gore liderler, takipgilerinin ihtiyaglariyla ilgilenmektedir. Hatta lider, ¢alisaninin

farkinda olmadigi ihtiyaglarini tespit eder ve onu karsilamaya ¢alisir.

2.2. Lider-Yonetici Farki

Davis (1989), liderlikle yoneticilik arasinda fark olmadigini, sadece liderligin
yoneticiligin bir alt alani oldugunu savunmaktadir. Ancak yine de lider olarak
bahsettigimiz kisinin, ¢evresindekileri belli bir vizyon ¢atis1 altinda toplayip, belli bir

amac pesinden siiriikleyebilme kabiliyetinde olmasi gerekmektedir. Bu da, yonetici



olarak diisiiniilen kisiden biraz daha farkli bir anlam olusturmaktadir. Ciinkii yonetici,
yani “manage” eylemini gerceklestiren kisi, organizasyonun iiretmesi gereken {iriin
veya hizmet ne ise onun iiretimi i¢in gerekli kaynaklari bulmakta ve buldugu
kaynaklarin en verimli, en etkili sekilde kullanilacak yolu tespit ederek calisanlar1 o
dogrultuda yonlendirmektedir (Goleman, 2003). Lider i¢in bu birincil amag degildir
ve liderler yonetici olmak zorunda degildir. Yani bir yoneticinin altinda ¢alisan grubun
bir iiyesi, grup tiyeleri tarafindan yoneticiden daha fazla lider olarak goriilebilmekte
ve saygl gorebilmektedir. Her lider yonetici olmamakta, her yonetici de liderlik

yapamamaktadir (Bennis, Townsend, 1989).

Yoneticilik bir yetki gibi devredilebilirken, liderlik rolii devredilememekte ancak

izleyiciler tarafindan benimsendiginde ortaya ¢ikabilmektedir.

Liderlik kavrami yonetici kavramiyla karistirilmaktadir. Bu iki rol arasindaki fark
aslinda literatiirdeki dontisiimcii liderlik ve etkilesimci liderlik kavramlari arasindaki

farka da benzemektedir (Podsakoff ve dig., 1990).

Liderler, vizyon olusturmakta ve galisanlarina bu vizyonu benimsetmektedir. Orgiitiin
vizyonunu onlarin hayat tarzlar1 haline getirmektedir. Yoneticiler ise calisanlara
yapilmasi gereken isleri sdylemekte ve o igin yapilip yapilmadigiyla ilgilenmektedir

(Bass, 1999).

Liderler degisimin onciileridir. Tiim Orgiitiin ¢evresel degisiklikleri takip etmesini ve
genel bir orgilitsel deg§ismin yaganmasini saglamaktadir. Bunun i¢in ¢alisanlarina karar
verme Yyetkisi vermekte, onlar1 kararlara dahil etmekte, ve is birligi ortami
hazirlamaktadir. Yoneticiler ise mevcut diizenin bozulmasini engellemeye

calismaktadir. (Podsakoff ve dig., 1990)

Liderler 6zgiin ve kendilerine has tavirlar ile takipgilerine ilham vermekte, yonetici
ise iistlendigi goreve gore rol yapmaktadir. Soyledigi s6zden mimiklerine kadar her

tavri rol model olarak benimsedigi kisilere aittir (Goleman, 2003).

Liderler risk almaktan korkmaz ve riskin sonuglar1 zedeleyici olsa bile bunun onlari
basariya gotliren yolda birer basamak oldugunu bilirler. Yoneticiler riski en aza

indirgemeye calisir ve risk teskil eden unsurlar1 ortadan kaldirirlar (Bennis, 1985).

Liderler uzun vadeli planlar1 gerceklestirmek i¢in ugrasmaktadir. Bu siirecte odiil,

takdir gibi motive edici unsurlar1 aramazlar ¢iinkii o plan1 benimsemislerdir.



Yoneticiler ise kisa vadeli planlara yonelir, bu planlar1 ger¢eklestirdikten sonra aldig

olumlu geribildirimlerle motive olur (Bennis, 1985).

Liderler calisanlarina 6zerklik saglamakta, zorlayici islerin onlarin is tatminlerini
arttiracagini onlan gelistirecegini diisiinmektedir. Diger taraftan, yoneticilerin verdigi
isler ¢aliganlar tarafindan yerine getirilemediginde yonetici ¢alisan {istiinde bir bask1

olusturmaktadir ve bunun sonucunda da is stresi ortaya ¢ikmaktadir (Bass, 1999).

Eren’e (2004) gore yonetici etkililik ve verimliligi 6n planda tutmaktadir. Nasil az
kaynakla daha c¢ok 1is gerceklestirilebilecegini diisiinmekte, maliyetleri en aza
indirmeye caligmaktadir. Liderler ise bu konular ikinci planda tutmakta ve daha ¢ok
orgiitlin gelecekteki konumun diistinmektedir. Bu dogrultuda lider attigi adimlar
sirketin 50 yil sonraki durumunu diisinerek atmakta ve Orgiitiinii degisime

hazirlamaktadir.

Liderler yenilikgi ruh olusturur. Calisanlarini yeni fikirler iiretmeleri konusunda tesvik
eder ve onlara gereken kaynaklari saglar. Yoneticiler ise ¢alisanlarin islerine
odaklanmalarini, kaynaklar1 tasarruflu kullanmalarin1 ve olabildigince riskten

kaginmalarini bekler (Howell, Avolio, 1993).

Liderlik, yoneticiligin alt alan1 gibi incelenmektedir ve liderlik yaklagimlari iizerine
yapilmis caligmalar bu iki kavramin farkini gostermektedir. Dolayisiyla bilisim
sektorli lizerine yapilan ¢aligmalar da incelendiginde iki kavram arasindaki farkin
anlagilmasinin 6nemli oldugu, yoneticinin lider olarak caligsanlar1 yonlendirmesi
gerektigi goriilmektedir (Parsons, 1983; Weill, 2004; West, Gallegher, 2006; Laudon,
2016).

2.3. Liderlik Yaklasimlari

Liderlik teorisi, liderligin orgiite etkisini, temelinde yatan ana felsefeyi ve sonuglarin
incelemeyi amaglar. Bu amag ¢ergevesinde tarih boyunca geleneksel yaklasim,
davranigsal yaklasim, durumsal yaklagim ve modern yaklagimlar temelinde liderlik

kavrami irdelenmistir.
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2.3.1. Geleneksel Yaklasimlar
2.3.1.1. Biiyiik Adam Yaklasimi

Bu yaklasima gore liderlik dogustan gelen bir 6zelliktir. Insanin dogasinda liderlik
olmadig1 siirece lider olmast miimkiin degildir (Luthans, 1981). Gandhi, Biiyiik
Iskender, Sezar, Atatiirk gibi liderler, sadece bulunduklari ¢cevrede degil, smirlar1 asan
Olctlide degisikliklere sebep olmustur. Daha ¢ok askeri alanda kullanilan “biiyiik adam™
tabiri; biiyiik kitleler toplayarak onlar1 belli bir amag i¢in yonlendirmeyi basarabilen

kisilere atfedilmistir (Malos, 2012).
2.3.1.2. Ozellikler Yaklasimi

20. ylizyilin baslarinda Biiyiik Adam Yaklasimi zamanla 6zellikler yaklagimina dogru
evrilmistir. Ozellikler yaklasimma gére; kisilerin boy, agirlik, ses tonu gibi kalitsal
Ozellikleri lider olabilecek insanlarda normal insanlara gore farklilik gostermektedir.
Insanlarin liderlerini kabullenebilmeleri icin, bu fiziksel 6zelliklerin lider tarafindan

sahip olunmasi gerekmektedir (Kirkpatrick, Locke, 1991).

Kisisel bu farkliliklar1 goren izleyiciler, karsisindaki kisinin liderleri oldugunu kabul
etmektedirler (Yukl, 1991). Dogru liderin dogustan m1 yoksa zaman ve tecriibeyle mi
ortaya ciktig1 net olmasa da, liderlerin gosterdigi bazi 6zelliklerin diger insanlardan
farkli oldugu goriilmiistiir. Lider olarak disiiniilen kisinin; uzun boy, enerjiklik,
samimiyet, diirlistliik, 6zgiiven, hitabet, agik sozliiliik, analiz ve yorumlama gibi
ozelliklere sahip olmasi gerekmektedir (Bass, Stogdill, 1990). Bu kisiler dogru
zamanda, dogru yerde olduklari ve Onlerine ¢ikan firsatlar1 degerlendirebildikleri

stirece giiclii bir lider olabilmektedirler (Kirkpatrick, Locke, 1991).

Bu yaklasim lider olmanin kati kurallara sahip oldugunu varsaymakta ve sirket icinden
yeni liderler ¢ikarmanin yollarim1 agiklayamamaktadir. Calisanlar arasinda kisilik
ozellikleri liderde olmas1 gereken 6zellikleri karsilamiyorsa ne kadar igse hakim olursa
olsun liderlik yapamayacagn diisiiniilmektedir. Ozellikler iizerine yapilan
aragtirmalarin ¢cogunda durumsal degiskenlerin yaratacag: farkliliklar goz ard1 edilmis
ve belirtilen 6zelliklere sahip liderlerin her kosulda basarili olacagi varsayilmistir

(Fleenor, 2006).
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2.3.2. Davramigsal Yaklasim

Yaklasim, liderlerin iiyeleriyle olan etkilesimine ve liderlik roliinii gerceklestirirken
ortaya koydugu davraniglara odaklanmistir(Kogel, 1989). Her lider iiyeleriyle farkli
iliskiler kurmaktadir. Bu yaklasima gore liderler liyeleriyle iletisim kurarken ya géreve
odakli yaklasirlar ya da c¢alisan odakli liderlik yaparlar (Owens, 1976). Bu iki lideri

birbirinden ayiran goriisler ¢esitli arastirmalarla tespit edilmistir.
2.3.2.1. Ohio State Universitesi Liderlik Calismalari

1950°’li yillarda yapilmis olan ve Michigan State Universitesi arastirmalari ile
paralellik gosteren bu arastirmaya gore liderlik davraniglarinin tanimlanmasi
amaglanmistir. Bu calisma i¢in iki boyutlu “Lider Davranist Tanimlama Anketi”
gelistirilmistir. Bu boyutlardan birisi kisiyi dikkate alma iken, digerinin inisiyatif
oldugu tespit edilmistir. Iki boyut da calisanlara yoneliktir. Kisiyi dikkate almanin
odaginda calisan varken, inisiyatif boyutunun odaginda calisanin yonlendirilmesi,

hedefler dogrultusunda organize edilmesi yer almaktadir(Yukl, 2009).

Kisiyi dikkate alma boyutunda lider, c¢alisanlariyla arkadaslik iliskisine dayanan bir
iletisim kurmaktadir. Yani liderler c¢alisanlarin istek ve ihtiyaglarina Onem
vermektedir. Bu davranisin lidere izleyicilerinin daha ¢ok giliven ve saygi duymalarini
sagladig1 dustintilmektedir. (Kirkpatick, 1991). Lider, c¢alisanlarinin fikirlerini
Onemser ve karar verme agamalarinda onlarla fikir aligverisinde bulunur (Graen, Uhl-
Bien, 1995). Inisiyatif alma ise, liderin orgiitiin amaglarma ulasmasini saglamak igin
yapiy1 sekillendirme, ¢alisanlari organize etme gibi faaliyetlere onem vermesini ifade

eder (Kogel, 2015).
2.3.2.2. Michigan State Universitesi Liderlik Calismalart

Ohio State Universitesi arastirmalari ile ayn1 zamanda yiiriitiilen Michigan State
Universitesi arastirmalarmin amaci, liderin davranislari ile ¢alisanlarin performansi
arasindaki 1liskiyi ortaya ¢ikarmaktir. Calisanlar iizerine yapilan anketler
degerlendirmis, hangi davramislarin verimliligi artirdig1 hangilerinin azalttig1 tespit

edilmistir (Yukl, 2009).

Etkin ve etkin olmayan liderlerin hangi davraniglar1 sergilediklerini inceleyen bu

calismada bulunan sonuglar su sekildedir;
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Gorev odakli davraniglar, liderlerin ¢alisanlarini hedefler belirlemesi ve o hedeflere
ulagsmasi i¢in gerekli motivasyon kaynaklarini inceler. Astlarin1 koordine ederek
onlara ihtiya¢ duyduklar1 bilgi, motivasyon, yetki gibi girdileri temin eder (Yukl,
2009).

Mliski odakli davramislarda ise, liderler ¢alisanlarin durumlariyla yakindan ilgilenerek
onlarin ihtiyaclarini inceler. Onlarin hedef belirlemesine yardimci olur ve bu hedeflere
ulagabilmesi i¢in ona 6zerklik tanir. Boylece ¢alisan yapilan ise katkisini goriir ve daha

cok motive olur (Yukl, 2009).

Blake ve Mouton ydnetim tarzi matrisi, Ohio ve Michigan Eyalet Universitelerinin
arastirmalarinin  devami niteligindedir. Yoneticileri iki grupta incelemektedir.
Bunlardan birisi insana odakli davranislar sergileyen yoneticiler, digeri ise ise odakli

davranislar sergileyen yoneticilerdir.

Blake ve Mouton (1964), bu iki davranis tarzin1 derecelendirmek i¢in 9x9’luk bir
matris olusturmaktadir. Bu matrisin sol tarafindan sag tarafina dogru gidildikge liderler
ise, asagidan yukar1 dogru gidildikge kisiler arasi iliskilere odaklanmaktadir. Matris

tizerindeki 5 bolge igin belirli lider davranislar1 tanimlanmustir. Bunlar;

a) Culiz Lider (Impoverished Management - 1,1): Hem ¢alisanlarla iligskisine, hem
de tliretime ilgi géstermeyen yonetim tarzidir. Sorunlardan, ¢catismalardan uzak
durmaya caligir. Verilen isi yapar ve fazla sorumluluk iistlenmek istemez.

b) Sehir Kuliibii Lideri (Country club management - 1,9): Uretime ilgisini asgari
diizeyde tutarak tamamen c¢alisanlarla ilgilenmektedir. Onlarin ihtiyaglarini
gozetip iligkileri saglamlastirarak ¢alisanlarina mutlu ve huzurlu bir ¢alisma
ortami saglar.

C) Orta Yolcu Liderligi (Middle-of-the-road management - 5,5): Hedefleri
gerceklestirirken, ¢alisanlarin da ihtiyaclarin1 gozetir. Calisanlarin
memnuniyet seviyelerinin diigmesine izin vermez ancak artirmak icin de ¢aba
gostermez (Mullins, 1995). Belli seviyede motivasyon saglandiktan sonra
islerin kendiliginden yiirliyecegini savunur. Cok fazla yaraticilik istemeyen
isler i¢cin uygundur (Erkasap, 2015).

d) Gorev Liderligi (Authority—-Compliance Management - 9,1): Tamamen
tiretime odakli bu liderlik tarzina goére calisanlar birer iiretim araci olarak

goriilmektedir. Uretimde maksimum verimi elde etmek c¢alisanlara baski
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uygular, onlarla iletisimini sinirlar ve yaraticilik géstermelerine destek olacak

tesvikleri onemsemez (Mullins, 1995).

e) Takim Liderligi (Team management - 9,9): Bu liderlik tarzi tiretimi artirmak

icin ¢alisanlarla gii¢lii iliskiler kurulmasi1 gerektigini savunmaktadir. Lider

calisanlarinda giiven ve sadakat algisi olusturur. Calisanlarinin hatalariyla,

eksikleriyle, sorunlartyla yakindan ilgilenerek onlar1 yonlendirir ve bu sayede

tiretimdeki verimlilik en iist diizeye ¢ikarilmaya c¢alisilir (Mullins, 1995).

Yiiksek
1,9 9,9
= 5,5
<
5
S
1,1 91
Diisiik Uretime Ilgi Yiiksek

Kogel, T. (2015). isletme yoneticiligi (16. Bask1). Istanbul: Beta Yaymevi

Sekil 1: Blake ve Mouton'un Yonetim Matrisi

Sekil 1’de goriildiigii tizere, iki eksende de en st diizeye ¢ikildiginda, yani 9. satir 9.

stitiin incelendiginde liderlerin astlariyla hem giiglii iliskiler kurduklari, hem de

iiretime odaklandiklar1 gézlemlenmektedir. Matrisin tam ortasi olan 5. satir, 5. siitunda

lider odak noktas1 segmeyerek iki faktore de ortalama odaklanmaktadir (Kogel, 2015;

Akogul, 2018).

2.3.3. Durumsallik Yaklasimi

Hershey ve Blanchard’in (1969) temelini olusturdugu durumsallik yaklagiminda lider,

tarzini belirlerken o anki kosullar1 gozetmesi gerekmektedir.
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Davranigsal yaklagimin aksine her durumda aymi liderlik tarzinin uygun olacagi
goriisiinii reddetmektedir. Liderler takipgilerine, farkli durumlara, farkli bireysel

Ozelliklere gore farkl liderlik tarzlarin1 benimsemektedirler.
2.3.3.1. Fiedler’in Etkin Liderlik Teorisi

Fiedler (1964) tarafindan yapilan ¢alismada; liderlerden simdiye kadar ¢alistiklari tiim
is arkadaslar1 arasinda bir degerlendirme yapip hangisinin en ¢alisiilmaz oldugunu
belirlemeleri istenmistir. “Least Preferred Coworker” (LPC) olarak literatiire

kazandirilan bu 6lgegin amaci liderin etkinlik seviyesini belirlemektir (Yukl, 2013).

Liderler iizerine yapilan bu calisma sonucunda Fiedler’e gore liderin etkinligini

etkileyen ti¢ durumsal degisken oldugu tespit edilmistir (Bkz. Sekil 2).

Lider-tiye iliskileri durumsal degiskenlerin ilkidir ve lider-iiye arasindaki iliskinin
seklini ve bunun ¢alisanlarin performanslar1 lizerindeki etkilerini inceler. (Fiedler,
1972). Olgekte “lyi” ve “Zayif” olarak derecelendirilmistir. Bu degiskene gore etkin
liderin astlariyla iligkileri giicliidiir. Astlar liderlerine sadik ve giivenleri tamdir.

(Kogel, 2015).

Bagsarilacak isin niteligi diger bir durumsal degiskendir. Isin tanimimin ne kadar net
yapildigi, calisanlarin ne yapmasi gerektigi, hedefler, projeler hakkinda ne kadar
bilgilendirildigi liderin etkinligini belirlemektedir (Fiedler, 1972). Olgekte
“Planlanmis/Yapilanmis” ve “Planlanmamis/Yapilanmamis™ derecelendirilmektedir.
Planlanmig/Y apilanmis nitelikteki islerin oldugu ortamlarda liderin daha etkin oldugu

gorilmektedir. (Kogel, 2015).

Liderin pozisyonunun otoritesinin giicii, liderin otoritesinin getirdigi o6diil ceza
uygulamalarini ne kadar dogru kullandig liderin etkinligini belirlemektedir (Fiedler,
1972). Olgekte “Fazla” ve “Az” olarak derecelendirilmistir. Otorite giicii fazla olan

ortamlarda liderin daha etkin oldugu goriilmektedir. (Kogel, 2015).
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Lider-iiye

fliskileri Iyi Iyi Iyi Iyi Zayif | Zayif | Zayif | Zayif

Basarilacak Isin Yapilanmis Yapilanmamuis | Yapilanmis Yapilanmamis

Niteligi

Liderin

g(:éir?ti(;?rlljirrllun Guglii | Zayif | Giigli | Zayif | Gligli | Zayif | Giglii | Zayif

Giicii

Durum 1 2 3 4 5 6 7 8
En olumlu En olumsuz

Sekil 2: Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Kogel, T. (2015). isletme yéneticiligi (16. Bask). Istanbul: Beta Yaymevi

Bu modele gore sekiz ayr1 durum s6z konusudur. LPC puani diisiik olan liderlerin 1.
2. 3. ve 8. durumlarda daha etkili oldugu goriilirken, daha yiiksek LPC puanina sahip
liderlerin 4. 5. 6. ve 7. durumlarda etkili oldugu goriilmektedir (Sayli, Baytok, 2012).

En olumlu durumda grup yonetilmeye daha yatkindir. Liderinin yonlendirmesine uyar.
En olumsuz durumda ise grup yonlendirmeye kapalidir. Dolayisiyla liderin, gruba

degil isin kendisine odaklanmas1 gerekmektedir (Kogel, 2015).
2.3.3.2. House ve Evans’in Yol-Amag Teorisi

Yol-Amag teorisi, liderlerin davraniglarinin astlarimin ise bakislarini, tatmin
seviyelerini ve performanslarini nasil etkiledigini incelemektedir (Yukl, 2013). Bu
teoriye gore calisanlarin beklentileri liderleri tarafindan karsilanirsa galisanlarin
motivasyonlari yiikselir ve yaptiklari islerde yiiksek performans gosterirler (Mullins,

1995).

Calisanlarin  motivasyonlarmi1 etkilenmek i¢in yol ve amag¢ hususlarinin
degerlendirildigi bu teori; liderin ¢alisanlarin beklentilerini etkileme derecesi, onlara
yeni amaglar belirlemek ve bu amaglara nasil ulagilacagini1 gosterme, yol, bu amaclara

ulastiktan, dogru yolu kullandiktan sonra elde edecekleri odiiller de amaclar
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olusturmaktadir (Kogel, 2015). Bu iki hususu 6nemseyen liderlerin kullanabilecekleri

dort liderlik tarzi bulunmaktadir. Bunlar;
Otokratik Liderlik

Grup ic¢inde en bilgili ve tecriibeli olan, ayn1 zamanda tim isleyise hakim olan
liderlerin karar verme siirecinde belirsizliklerle karsilastigi durumlarda otokratik
liderlik tarzini benimsemesi gerekmektedir (Malos, 2014). Kararlarin hizli verilmesi
gereken ve izleyicilerin is ilizerinde yeterli hakimiyete sahip olmadig1 kosullarda
otokratik liderler yetki ve sorumlulugu iistlenerek grubun belli bir amag¢ etrafinda

toplanmasini saglar ve izleyicileri hedefe yonlendirebilir (Van Vugt ve dig., 2004).
Katilimct (Participative) Liderlik

Bu liderlik tarzina gore, calisanlar karar verme siireclerine dahil edilir ve lider verdigi
kararlarda siklikla izleyicilerine danisir (House, 1975). Fazla sayida kisinin
fikirlerinin karar verme siireglerinde degerlendirilmesi, yoneticinin fikirler arasindan
daha yaratici fikirleri degerlendirerek hayata gecirilmesini saglamaktadir. Yetenek ve
tecriibe seviyesi diislik ¢alisanlar, ihtiya¢ duyduklari bilgiye sahip olamadiklar1 zaman
karar verme siireclerinde Oniinii net gorememekte ve kendilerini daha az baski altinda

hissetmektedir (Malos, 2014).
Destekleyici (Supportive) Liderlik

Calisanlartyla yakindan ilgilenen, onlara arkadas¢a yaklasan ve refah seviyelerinin
yiikselmesi icin ¢abalayan liderlik tarzidir. Yapilan iste degisiklikler yaparak isi
calisan i¢in daha cazip hale getirir (House, 1975). Stresli, basarilmasi zor olan islerde

uygulanmasi gereken liderlik tarzidir (Yukl, 2013).
Basariya Yonelik Liderlik

Lider tamamen basar1 tizerine odaklanmistir ve astlarmi da bu sekilde
yonlendirmektedir. Calisanlar gérev ne kadar zor olursa olsun kendilerine giivenir ve
hi¢ bir yiikiimliiliigiin altina girmekten kacinmaz. Lider, astlarini basar1 sagladiklar

takdirde odiillendirerek gelecek basarilar i¢in motive eder (House, 1975).
2.3.3.3. Vroom ve Yetton’un Karar Agaci Modeli.

Vroom ve Jago (1988), Vroom ve Yetton’un 1973 yilinda yaptiklar1 ¢alismay1
gelistirerek liderin karar siireglerinde sorumlulugu ne zaman kendi {istlerinde
tutmalari, ne zaman astlariyla paylagsmasi gerektigi konusuna netlik kazandirmay1
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amaglamislardir. Bu modele gore lider, tarzini belirlerken; konunun karmasikligi,

astlarla iligki, eldeki bilgi miktar1 gibi konulara dikkat etmesi gerekmektedir.

Problemle karsilasildiginda A-G araligindaki harflerle kodlanmis yedi soruya
verilecek “evet” ya da “hayir” cevaplariyla liderin tercih etmesi gereken liderlik tiirii

belirlenir. Bu sorular sunlardir;

e Soru A: Problem nitelik gerektiriyor mu?

e Soru B: Yiiksek nitelikli karar verebilmek icin yeterli bilgim var mi1?

e Soru C: Problem yapisallagsmig m1?

e Soru D: Kararin astlar tarafindan benimsenmesi, etkili uygulanmasi i¢in
onemli mi?

e Soru E: Eger karar1 kendiniz verdiyseniz kararinizin astlarinizca benimsenme
ihtimali nedir?

e Soru F: Problemi ¢ozmede kullanilacak oOrgiitsel amaclar astlarca
paylasilmakta midir?

e Soru G: Tercih edilen ¢oziimlerin astlar arasinda catisma olusturma olasiligi

var mudir? (Sayl ve Baytok, 2014)
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Sekil 3: Vroom ve Yetton’un Karar Agact Modeli

Kogel, T. (2015). isletme yoneticiligi (16. Baski). Istanbul: Beta Yaymevi
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Sekil 3’ten yola ¢ikarak, liderin benimseyebilecegi liderlik tarzinin belirlenecegi lider

katillm modeli

olusturulmustur.

Modelde

karsilasilan

probleme  yonelik

uygulanabilecek, Al-GII araligindaki birbirinden farkli yontemler agiklanmistir. Bu

yontemler Tablo 1°de detaylandirilirmistir.

Tablo 1: Vroom ve Yetton’un Lider Katilim Modeli

Bireysel Problemler i¢in

Grup Problemler I¢in

Al
(Otokratikl)

Lider, o an elindeki
bilgilerle sorunu

Al
(Otokratikl)

Lider, o an elindeki
bilgilerle sorunu

All
(Otokratikll)

temini icin kullanir.
Onlara herhangi bir
konu da

cozebilir. ¢ozebilir.
Lider astlarindan
Lider astlarin bilgi gerekli bilgileri temin

All
(Otokratikll)

eder, kararlarim
calisanlariyla paylasip
paylasmayacagina
kendisi karar verir

Lider karar alirken
sorunu ilgili astlarina
danigir. Onlarin

Lider karar alirken grup
halindeki calisanlarin
her birinden tek tek

¢oziim yolu bulmaya
caligirlar.

Cl fikirlerini dinler. Ancak | CI fikrini alir. Ancak
(Danmismacil) | karar {izerinde astlarin (Danismacil) o
etkisinin olup astlarin fikirleri karara
olmayacagi belli yaI}slrgak zorunda
degildir. degildir.
Lider karar alirken
cll grubun fikrini a!1r.. .
(DanmismaciI) Ancak grubun fikirleri
karara yansimak
zorunda degildir.
Lider sorunu tek bir L'dlflr soIrJg(r;u riUba
astina agiklar. Beraber a(;i('lar. kl r enaral.
Gl (Grup analiz yaparak iki tarafi | GlI (Grup gekiiere grulgun anattz
Kararil) da tatmin eden bir KarariII) yapmasin saglar. Grup

iginde ortak bir karara
varilir. Ortak karar lider
tarafindan uygulanir.
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Tablo 1 — Devam

Lider calisanina sorunu,
¢Ozmesi i¢in devreder.
DI (Yetki Ona gerekli bilgileri
Vermel) verir. Sorunun ¢ézimii
icin alinacak karar1 ast
belirler.

Kogel, T. (2015). Isletme yoneticiligi (16. Baski). Istanbul: Beta Yayinevi

2.3.3.4. Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Teorisi

William J. Reddin (1974) “Yénetim Tarzi Degerlendirme Olgegini gelistirerek
liderlerin etkinliginin bagl oldugu faktorleri incelemistir. Ohio ve Michigan State
arastirmalarinda kullanilan, géreve ve iliskilere yonelik olma boyutlarina, yoneticinin
etkililigi boyutunu da ekleyerek Sekil 4°teki ii¢ boyutlu modeli olusturmustur (Oztiirk,
2016).
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Sekil 4: Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Teorisi

Reddin, W. J. (1967). 3-D Management style theory-typology based on task and relationships
orientations. Training and Development journal, 21(4), 8-17.
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Modele gore liderin etkinligine gore etkili olmayan liderlik tipleri su sekilde

acgiklanmaktadir;

Ilgisiz liderler, hem goreve hem de astlarmna karsi ilgisizdir. Ustlenmis oldugu

sorumluluklar1 benimsemez ve astlarin1 yakindan takip etmez.

Gérevci liderlere gore uyum ve iliskiler daha énemlidir. Iliskilerin bozulma riskinden

dolay1 kendisini iyi gosterir

Uzlastiricr liderler, goreve ve iligkilere 6nem vermenin faydali oldugunu bilir ancak

bunu verdigi kararlara yansitamaz.
Etkin liderlik tipleri ise su sekilde agiklanmistir;

Biirokrat liderler, gorev ve iliskilerle ilgilenmez ancak bunu ¢evresine belli etmezler.
Bu sayede lider izleyenlerin motivasyonunu diisiirmez. Kurallara olduk¢a baglidir. Bu

sayede etkili liderlik yapabilir.

Gelistirici lider, gorevden c¢ok iliskiler odaklanir. Calisanlarin yeteneklerini
gelistirebilecekleri ig ortamini olusturur. Onlarin kendilerini gelistirmelerine yardimci

olur.

Yardimsever otokrat lider, gérevine odaklidir. Ancak ¢evresindekilere neyin dogru,

neyin yanlis oldugunu anlatir ve onlar1 ikna eder.

Yonetici liderler gorevlerine odaklanarak yiiksek performans standartlar1 belirler.
Ayn1 zamanda calisanlarin birbirinden farkli beklentileri oldugunun ve herkesin ayni
performans1 gosteremeyeceginin farkindadir. Bu yilizden yiiksek performans
standartlarinin karsilanmasi i¢in ¢alisanlarla bire bir ilgilenir. Hem goérev hem de iliski

odakli olan bu liderlik tiirii Reddin’e gore en etkin liderlik tiirtidiir.
2.3.3.5. Hersey ve Blanchard’in Liderlik Modeli

Bu iki arastirmaci yapmis olduklari ¢alismay1 durumsallik teorisine dayandirmis ve bu
teoriye yeni bir boyut ekleyerek katkida bulunmuslardir. Fielder’in (1967) ¢alismasi
ve Ohio State Universitesi’nde yapilan ¢alismalarda durumsallik teorisinde gdrev ve
iliski olmak iizere iki boyut bulunmaktadir. Hersey-Blanchard yapmis olduklari

calismada {iciincii boyut olarak ¢alisanlarin olgunluk seviyesini eklemislerdir.
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Gorev Davranisi — Liderler yapilacak olan gorevleri belirler, ¢alisanlar arasinda nasil
bir iliski ag1 olacagini hazirlar ve onlara uyulmasi gereken kurallari anlatir (Stogdill,

Coons, 1957).

Iliski Davramgsi — Liderler c¢alisanlariyla kurduklari iletisimi daha acik hale
getirmektedir. Onlara is siireglerinde fikirlerini sormakta ve grup iiyeleriyle stirekli

iletisimi saglamaktadir (Stogdill, Coons, 1957).

Calisanmin Olgunluk Diizeyi — Bu boyut Hersey-Blanchard’in ¢alismasini digerlerinde
ayirmaktadir. Calisanin olgunluk diizeyi, davranislarini yonlendirmek i¢in ¢alisanin ne
kadar sorumluluk aldig1 ve davranislarinin sonuglarinin nelere etki edebileceginin
farkinda olmasidir. Model durumsallik ilkesini vurgulamaktadir. Yani liderler gorev
davranisi ya da iliski davranisi sergileyecekleri zaman ¢alisanlarin psikolojik olgunluk

diizeylerini de goz oniinde bulundurmalar1 gerekmektedir (Hersey, Blanchard, 1977).
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Hersey, P., Blanchard, K. H., & Johnson, D. E. (2007). Management of organizational behavior (Vol.
9). Upper Saddle River, NJ: Prentice hall.
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Emir verici lider (S1), basarilmas1 gereken hedeflere belirler ancak izleyicilerinin
basarilariyla yakindan ilgilenmez ve destekleyici faaliyetlerde bulunmaz. Hangi
hedeflerin nasil basarilacag ile ilgili son karar1 verir ve bu dogrultuda izleyicilerini

yonlendirir.

Egitici lider (S2), hedeflerin basarilmasini takip ederken izleyicilerin duygu
durumlarin1 da g6z 6niinde bulundurur. Emir verici liderlikle hedeflerle ilgili nihai
karalarin verilmesi noktasinda kesisirken, izleyicilerin durumlariin dikkate alinmasi

noktasinda ayrisirlar.

Destekleyici lider (S3), hedeften cok izleyicilerin kendisiyle ilgilenir. Yeteneklerini

ortaya koyabilmeleri i¢in gereken destegi verir.

Yetki devredici lider (S4), hedef belirleme asamasinda kendini geri planda tutar
yetkilerini izleyicilerine devreder ve belirlenen hedeflerin gergeklestirilmesi i¢in

izleyicilerini motive eder.
Izleyenlerin olgunluk diizeyleri ise su sekilde ayrilmustir;

Emir verme (M1), izleyenlerin olgunluk diizeyleri diisiiktiir. Lider kendi gorevlerine

odaklanir. Calisanlara emirler verir ve onlardan bu emirleri yerine getirmelerini bekler.
Satma (M2), lider iliskilere biraz daha fazla 6nem vermektedir.

Karara katma (M3), izleyenlerin kabiliyetleri yliksektir. Yapilan ise hakim olan
izleyenler karar asamasinda lidere destek olur ve liderin gorev yiikiinii azaltir. Boylece

lider iliskilere daha ¢ok odaklanabilir.

Yetki verme (M4), izleyenlerin olgunluk seviyesi oldukea yiiksektir. izleyenler belli
bir olgunluga eristigi igin liderlerinden yetki alabilirler. izleyenler, liderin verdigi
yetkileri hedeflere ulagsmak icin kullanma yetenegine sahiptir bu yiizden lider
izleyenlerine fazla ilgi gosterilmez. Yetkilerini izleyenlerine dagitan liderin géreve de

ilgi gostermesi gerekmez.

Durumsallik teorisini gelistiren arastirmacilar yoneticilerin iliskiye yonelik ya da
goreve yonelik bir yonetim tarzi benimsemeleri gerektigini savunmuslardir. Ancak
Hersey-Blanchard calisanlarin yeni sorumluluklar {istlenme, gorevi benimseme,
kendini gelistirme gibi konularda ne kadar istekli olduklarinin da g6z Oniinde
bulundurulmasi gerektigini savunmustur. Calisanin olgunluk seviyesine gore tercih
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edilecek yonetim tarzi degisebilmektedir. Yonetici kesin bir tarz belirlemek yerine,
duruma gore degisebilen ve calisanlarin olgunluk seviyelerini de goz Oniinde
bulundurarak bu iki tarzi yerine gore kullanan bir liderlik tarzi benimsemelerinin dogru

olacagin1 savunmaktadir (Scanlan, Keys, 1987).

2.3.4. Modern Liderlik Yaklasimlari

Modern liderlik yaklagimlarinin ortaya ¢ikmasinda ¢alisanlarin ihtiyaglari daha ¢ok
g6z oOniinde bulundurulmus ve bunun isletme performansi lizerindeki etkileri daha
detayli incelenmistir. Bunun i¢in ¢alisanlarin 6rgiit i¢indeki davranislarini etkileyen
faktorler arastirilmistir. Abraham Maslow (1943), “A Theory of Human Motivation”
adli ¢aligmasinda insanlarin ihtiyaclarinin motivasyonlari iizerinde etkisi oldugunu
savunmustur ve bunun iizerine ihtiyaglar hiyerarsisi teorisini literatiire kazandirmstir.
Bu teoriye gore insanlarin 5 seviyeden olusan bir ihtiyag¢ hiyerarsisi bulunmaktadir.
Hiyerarsinin altinda yeme barinma korunma gibi temel ihtiyaclar yer alirken st
seviyelere dogru sosyal ihtiyaglar ve kendini gerceklestirme gibi ihtiyaglar
gbzlemlenmektedir. Piramidin en {ist seviyelerine ¢ikildik¢a ¢alisanlarin motivasyonu
artmaktadir gergeklestirdikleri gorevlere daha fazla katkida bulunma, sahiplenme,
O0grenme gibi davranislar sergilenmektedir. Motivasyon, personelin gii¢lendirme
stirecinde saglanmas1 gereken ve siirecin devamliligi i¢in gerekli olan 6nemli bir

faktordiir. Ayni zamanda isten ayrilma niyetini azaltmaktadir (Gardner ve dig.,2011).

Bu dogrultuda, bahsi ge¢en olumlu orgiitsel ¢iktilara ulasmayi1 hedefleyen modern
liderlik tarzlarindan; etkilesimci liderlik, doniisiimcii liderlik ve hizmetkar liderlik

tarzlarindan bahsedilecektir.
2.3.4.1. Etkilesimci Liderlik

Etkilesimici liderlik kavrami ilk olarak James M. Burns (1978) tarafindan literatiire
sunulmustur. Etkilesimci lider, gorevin yapilmasi icin gerekli kaynaklar astina sunar

ve astindan gorevini en iyi sekilde yerine getirmesini bekler (Bass, 1985).
Etkilesimci lider i¢in iliskilerden ¢ok, orgiit i¢i etkinlik ve verimlilik 6nemlidir. Lider,
bu dogrultuda astlarin1 yonlendirir. Bunun i¢in ¢alisanlarii terfi, para gibi odiillerle

motive eder. Astlarinin gelisimiyle yakindan ilgilenmez daha ¢ok gérev odaklidir ve

isleyisin devamliligi i¢in ugrasir (Eren, 1993).
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2.3.4.2. Doniisiimcii Liderlik

Dontistimcii liderlik kavrami da etkilesimci liderlik kavrami gibi James M. Burns
(1978) tarafindan literatiire kazandirilmistir. Kavrama gore; isletmeler, degisken
pazarda rekabet edebilmek i¢in yenilik¢i, degisime ayak uyduran ve tiim Orgiitii
degisim siirecine dahil eden liderlere ihtiyag duymaktadir. Dontisiimcii lider, inang ve
degerlerini bu amaglar etrafinda toplar ve izleyicileri tarafindan da benimsenmesini

saglar (Burns, 1978).

Doniisiimcti lider, astlarindan performanslarmi yiiksek tutmalarini bekler. Ancak,
liderin bu beklentisi; yliksek ikna etme yetenegi ve yaratilan giiven algisiyla
desteklenmelidir. Lider, isletmeye olan katkilar1 konusunda astlarini bilgilendirir, bu
dogrultuda onlarin da kendilerini gelistirmelerini ve isletmeye daha fazla katkida
bulunmalarin1  bekler. Izleyicileriyle ortak amacglarda bulusur ve degisimin

yakalanabilmesi i¢in onlarla beraber hareket eder (Bass, 1985).
2.3.4.3. Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar liderlik kavrami ilk olarak Robert K. Greenleaf (1970) tarafindan
tanimlanmistir. Tanima gore; astlarinin ihtiyaglarimi kendi ihtiyaglarinin 6niinde

tutarak onlarin refahi icin ugrasan liderlere hizmetkar liderlik denilmektedir

(Greenleaf, 1970).

Hizmetkar liderler kendilerini astlarinin yerine koyar ve onlarin muhtemel isteklerini
onceden tespit eder. Kargilagtiklar1 sorunlara beraber ¢6ziim ararlar ve sorunun
¢Ozlimii i¢in gereken kaynagi izleyicilerine saglar. Liderin bu tutumu izleyicileri
tarafindan olumlu karsilanir ve bu sayede izleyiciler ile giiclii iliskiler kurulur. Giicli
iligkiler, liderlerin izleyicilerini ikna etmesinde 6nemli bir unsurdur. Liderine giivenen
calisanlar onun sdylediklerine daha kolay ikna olur. Bu sayede ¢alisanlar liderlerinde

aldiklar1 gorev ve sorumluluklar1 daha fazla benimserler (Liden ve dig., 2008).

Tiim bu liderlik yaklasimlari incelendiginde; liderlerin zaman i¢inde farkli gorevleri
uistlendiklerini ve c¢evresel sartlar geregi farkli tarzlar izledikleri goriilmektedir.
Modern liderlik yaklagimlari da gostermektedir ki, glinlimiizde liderler galisanlarin
refahini daha fazla gézetmekte ve onlarin gelisimi i¢in ugrasmaktadir. Bu sayede, hem
kendi is yiiklinii hafifleterek isini daha fazla odaklanabilmekte, hem de astlarinin

fikirlerini dinleyerek olaylara farkli bakis ac¢ilariyla yaklasabilmektedir. Bu agidan
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distintildiiginde ve Dbilisim sektoriinlin - de degisken yapisi g6z Oniinde

bulunduruldugunda liderlik tarzlarindan gii¢lendirici liderlik kavramina deginilmistir.

2.4. Giiclendirici Liderlik

Giiclendirici liderlikten bahsedilmeden oOnce bu liderlik tarzinin altinda yatan

giiclendirme teorisinden bahsedilecektir.
2.4.1. Giiclendirme Teorisi

Conger ve Kanungo (1988) tarafindan literatlire kazandirilan giiclendirme teorisine
gore, calisanlarin {istlendikleri gorevi yapma konusunda kendilerini yetersiz
hissettiren, fikirlerinin degerli olmadigini diistinmelerine sebep olan unsurlarin ortadan
kaldirilmasi siirecine giiglendirme denmektedir. Gli¢lendirme siirecinin sonunda orgiit
daha yetkin ¢aligsanlara sahip oldugu o6rgiitiin ¢cevresel degisikliklere uyum saglamasini
kolaylasacaktir (Conger ve Kanungo, 1988). Calisanlarin orgiite bu sekilde katkida
bulunmasi i¢in kendilerini gelistirmeleri ve siire¢lere daha fazla dahil olmalar
gerekmektedir (Spreitzer, 1995). Giiclendirme kavrami g¢aliganlarin, orgiitlerine bu

baglamda nasil yardime1 olabileceklerini agiklamaktadir.

Calisanlar, orgiitiin iirettigi ¢iktiya daha fazla deger katmak i¢in neler yapilabilecegini
sorgulamazsa, iiretilen {iriin veya hizmet siradanlagsmakta ve miisteriler bir siire sonra
kaybedilmektedir. Bu sebeple calisanlar daha fazla sorumluluk {istlenmeli

kendilerinden beklenenin iistiine gikmalar1 gerekmektedir (Coleman, 1996).

Calisanlara sorumluluk verilerek karar verme siireclerine dahil edildikge,
organizasyona sagladiklar1 katkiyr goriirler. Bu onlari motive eder ve yeni
sorumluluklar almak i¢in heveslendirir. Calisan tarafindan kararlarina deger
verildiginin  bilinmesi, verilen egitimlerle gelisim siirecinin desteklenmesi
giiclendirme siirecinde ¢alisan i¢in nemli motivasyon kaynaklaridir (Spreitzer, 1995).
Aksi takdirde calisanlarin yaptiklar isler degiskenlik gostermez ve bir siire sonra
yapilan isin siradanlastii diisiiniildiigii i¢in is tatmininde azalma goriliir (Kirkman,

Rosen, 1999).

Personel giiclendirme siirecinden verim alinabilmesi i¢in orgiit, yonetici ve ¢alisanin
uyumlu bir sekilde hareket etmesi gerekmektedir. Calisanin kendini gelistirmeye ve
sorumluluk almaya agik olmasi gerekmektedir. Calisan hazir oldugu siirece yonetici
ona destek olur ve sorumluluklar verip karar verme siireclerine dahil edilmelidir
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(Zhang, Bartol, 2010). Calisan ve yonetici uyumlu bir sekilde calisirken; orgiit
kiiltiirinlin onlara bu siiregte yol gostermesi ve Orgiitiin biitiin halinde giiclendirme
faaliyetlerine 6nem vermesi, takimlarin olusturulmasi ve bu takimlarin 6rgiit ¢atisi
altinda uyum i¢inde calismasi, taraflarin bu siirecten daha ¢ok fayda saglamasina

zemin hazirlamaktadir (Manz, 1992).

Conger ve Kanungo’ya (1988) gore personel giiclendirmenin 4 boyutu vardir. Bunlar;

anlam, yetkinlik, serbesti ve etki boyutlaridir.

Anlam boyutu; isin gerekleri ile bireyin inanglarinin 6rtiismesini inceler. Bu iki nitelik
ne kadar fazla ortiisiirse is ¢alisan icin o kadar anlamlidir. Diger bir ifadeyle, yaptig1
isi ve isin sonuglarinin orglite katkisini bilen bir ¢alisan i¢in is daha anlamli hale

gelmektedir (Spreitzer, 1995).

Yetkinlik boyutu; bireyin, isi en iyi sekilde yapabilecegi yoniinde kendi yeteneklerine
olan inang seviyesini inceler. Yaptig1 iste yetkin olan calisanlar daha kaliteli ¢oziimler

tireterek karar verme siirecine katkida bulunur (Spreitzer, 1995)

Serbesti; bireyin isi baslatma, stirdiirme, diizeltme, konularinda kullandig1 inisiyatif
sikligin1 inceler. Serbesti seviyesi yiiksek olan ¢alisanlar, yaptig1 iste 6zerklik kazanir

ve kendi kararlarini alarak liderin tstiindeki yiikii azaltir (Spreitzer, 1995).

Etki; calisanlarin igin stratejisi, yonetimi, sonuglar tizerinde ne kadar tesir yetkisine

sahip oldugunu inceler (Spreitzer, 1995).

Isletmeler miisterilerinin degisen ihtiyaglari1 karsilayabilmek igin faaliyet
gosterdikleri ¢evreyi siirekli takip eder ve buna gore gelecekteki hedeflerini planlarlar.
Ancak geleneksel yonetimdeki hiyerarsik yapilarda, ¢alisanlar tarafindan iiretilen
¢ozlimlerin yonetim tarafindan onaylanmasi uzun zaman almaktadir. Bu da degisime
gec tepki verilmesine neden olmaktadir (Manz, Sims, 1987). Bunun igin isletmeler
daha esnek yapilara evrilmekte ve karar verme siireglerine ¢alisanlar1 da dahil ederek
degisimi takip eden sayisini artirmaya ¢alismaktadir. Calisanlar yaptiklar islere gore
takimlara ayrilmakta ve bu takimlarin da kendilerini yonetebilmeleri beklenmektedir.
Liderler c¢alisanlarini giiclendirirken bu konular1 gz o6niinde bulundurarak personelin

giiclenmesi i¢in gerekli zemini hazirlamaktadir (Arnold ve dig., 2000).

Lider bir yandan personellerini gili¢lendirmeye yonelik davraniglar sergilerken, bir

yandan da c¢alisanlarina sorumluluk anlayis1 kazandirmaktadir.  Aldiklar
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sorumluluklar: yerine getiren calisanlar verdikleri kararlarla isletmeye katkida
bulunduklar gibi, 6z-yeterlilik, 6zgiiven gibi olumlu ¢iktilarla da mental olarak daha
giiclii hale gelmektedir (Zimmerman, 1995). Calisanlarin karar verme siireclerine
dahil edilmeleri ¢alisan tarafindan zorlayici1 bir faktor olarak (digsal bir motivasyon
olarak) goriilebilir (Wu ve dig., 2017). Oysa lider ¢alisanlarina sorumluluk verdikge,
calisanlar alman kararlara dogrudan etkilerinin oldugunu algilayacak ve bu da

calisanin i¢sel motivasyonunu arttiracaktir (Spreitzer, 1995).

Giiclendirici liderler sorumluluk vermeye hazirladig ¢alisanlarinin, yeteneklerini ve
6z giivenlerini gelistirmelerine yardimci olmaktadir. Ozerklik kazanan calisanlar
biirokratik yapilarin getirdigi kisitlamalar1 agsmaktadir (Conger, Kanungo, 1988;
Thomas ve Velthouse, 1990; Spreitzer, 1996). Calisanlarina yetki ve sorumluluk
devreden giiclendirici lider, ayni1 zamanda onlara kogluk yaparak destek vermekte ve
onlarin daha ¢ok ise dahil olmasini saglamaktadir. Boylece calisanlar giiglendirme
stirecinden basartyla ayrilmaktadir (Konczak, 2000; Ahearne ve dig., 2005; Mathieu,,
Rapp, 2005; Zhang, Bartol, 2010).

Bu siirecte lider, ¢alisanlarinin 6grenmelerine engel olan nedenleri ortadan kaldirmay1
amagclamaktadir. Astlariin belli bir alana yonelerek kendilerini kisitlamalar1 kesifsel
O0grenmenin gerceklesmesine engel olmaktadir. Lider bu durumu ortadan kaldirmak
icin astlariin farkli konularda kendilerini gelistirmelerine imkan vererek onlarin
kesifsel 6grenmeyi benimsemesinde rol oynamaktadir. Bu siiregten basariyla ¢ikan
calisanlar isletmenin yenilik¢ilik ihtiyacina katkida bulunabilmektedir (Wu ve dig.,
2017). Ogrenme aliskanligi kazanan calisanlar takim ici bilgi paylasiminin daha etkin
bir sekilde ilerlemesini saglamaktadir. Takim {iyelerinin her birinin 6grenme siirecine
katki saglamasi, takimlarin yeni fikirler iireterek orgiitlerini daha yenilik¢i hale
getirmelerini saglamaktadir. Calisanlarin 6grenme faaliyetlerindeki bu artis, etkin bir
bilgi paylasimiyla orgiitiin bilgi birikimini artirmaktadir (Calantone ve dig., 2001). Bu
durumun c¢alisanlarin hem bireysel hem de takim halinde 6grenme hevesini artirdigi

tespit edilmistir (Shao ve dig. 2017).

Lider iiyelerini giiclendirirken onlar1 takimlara ayirmaktadir. Bir gorevin yerine
getirilmesi i¢in gereken yeteneklere sahip calisanlar ayni grup iginde yer almaktadir.
Liderin rolii takimlarin uyumlu sekilde ¢alismasimi saglamaktadir. Takim uyumu
saglandiktan sonra calismalarin birbiriyle iletisimi giiclenmektedir (Edmondson,
1999). Takim fiyelerinin basarisi bireysel basarinin 6niine gectigi durumda calisanlar
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arasindaki bilgi paylasimini davranisinin olumlu etkilendigi gozlemlenmistir (Xue ve

dig., 2010).

Takimlarin olusturulmasi siirecinde liderler takim {iiyelerine yol gdstermektedir.
Onlarin takim olarak neler yapabilecegini, birbirleriyle agik ve siirekli iletisim
kurmalar1 gerektigini, verecekleri kararlarin isletmenin karar verme siireglerinde etkili
olacagini anlatmakta ve yetki alma konusunda cesaretlendirmektedir. Takim iiyeleri
arasindaki uyum arttik¢a ve her bir iiye listlendigi sorumluluklar1 yerine getirdikge,
takimlar daha fazla sorumluluk alma c¢abas1 gostermektedir (Lawler, 1992). Liderler
takimlarin diizenini sagladiktan sonra, kendi kendilerini yonetebilmeleri konusunda
onlan tesvik etmektedir. Liderin rolii bu siirecten sonra takim iiyeleri arasinda

koordinasyonu saglamaktir (Lawler, 1992; Manz, Sims, 1984).

Koordinasyonun saglandigi takimlarda calisan grup, kendi icinde beyin firtinasi
yaparak mevcut sorunlara ¢éziim liretmekte ve isletmenin isleyisini daha etkili hale
getirmek i¢in yonetime fikir sunmaktadir. Liderin rolii ise, takimlara kogluk ederek
tiyelerin uyum i¢inde c¢alismasin1i ve beyin firtinast ortaminin yaratilmasini
saglamaktir. Takim uyumu saglandiktan sonra calisanlarin birbiriyle iletisimi
artmaktadir (Edmondson, 1999). Takimin basarist bireysel basarinin dniine gectigi
durumda ¢alisanlarin 6rgiite daha fazla katkida bulunduklar1 gézlemlenmistir (Xue ve

dig., 2010).
2.4.2. Personel Giiclendirme ve Giiclendirici Liderlik Iliskisi

Giglendirici liderler, ¢alisanlarinin yaptiklari isin anlamini daha 1yi kavrayabilmeleri
i¢in, ne kadar sirketin amagclarini ulasmasi i¢in katkida bulunduklarini ve sirkete deger
kattigim1 gosterir. Karar verme siireglerine astlarim1 da dahil ederek verdikleri
kararlarin degerini, isleyisi nasil etkiledigini anlatarak yapilan isin daha anlamli hale

gelmesini saglamaktadir ( Konczak ve dig., 2000; Ahearne ve dig., 2005).

Liderin, calisanlarinin yeteneklerini gelistirmelerini saglama ve bu konuda onlar
cesaretlendirme, 6z giivenlerini artirma ve onlara kogluk yapma gibi davranislari,
calisanlarin 6z yeterlik seviyelerini artirmaktadir (Conger, Kanungo, 1988; Thomas,

Velthouse, 1990; Spreitzer, 1996).

Calisanlarin isi sahiplenip karar verme siireclerine katilmasi sonucunda Orgiitiin
isleyisi iizerindeki etkilerini gormeleri saglamaktadir. Liderin bu siireci dogru bir

sekilde yiirlitmesi sonucunda c¢alisan giiclenmis olmaktadir. Literatiirdeki arastirmalar
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personel giiclendirme ile gii¢lendirici liderlik arasinda giiclii bir iliski oldugunu
gostermektedir (Arnold ve dig.., 2000; Ahearne ve dig., 2005; Zhang, Bartol, 2010) .

2.4.3. Giic¢lendirici Liderlikle Benzer Liderlik Tiirleri Arasindaki Farklihklar

Literatiir incelendiginde giiclendirici liderlik kavraminin hizmetkar liderlik ve
doniistimcti  liderlik tarzlariyla benzer Ozelliklere sahip oldugu literatiirde
goriilmektedir. Ancak giiclendirici liderligi diger liderlik tiirlerinden ayiran 6zelligi,

personel gliclendirme siirecinin basindan sonuna ¢alisana destek olmasidir.
2.4.3.1. Doniisiimcii Liderlik

Dontistimcii liderlerin en belirgin 6zellikleri insanlar1 etkileyerek orgiitsel degisim igin
calisanlar etkilemek ve onlara ilham kaynagi olmaktir. Ayni zamanda astlariyla
aralarinda giiclii baglar kurarak onlar1 yonlendirmektedir (Conger, Kanungo, 1998;
Howell, 1988; Yammarino, Bass, 1990; Shamir, 1991; Yukl, 2002; Kark ve dig., 2003;
Bass, 2008). Giiclendirici liderler calisanlarina yetki devreder ve onlara 6zerklik
saglayarak karar verme siireclerine dahil ederler (Arnold ve dig., 2000, Ahearne ve
dig., 2005). Doniisiimcii liderler bu noktada giiclendirici liderlerden ayrilmaktadirlar.
Gliclendirici lider ¢alisanini etkilemez, ona kendisini gelistirmesi i¢in gereken bilgiyi

temin eder ve giiclendirme siirecinde kocluk eder.

Iki liderlik tarzin1 birbirinden ayiran bir diger unsur ise, giiglendirme siirecinde basaril
personellerin ddiillendirilerek tesvik edilmesi gerekmektedir (Conger, Kanungo, 1988;
Spreitzer, 1995). Ancak doniisiimcii liderlik teorisinde 6diill mekanizmalarinin

avantajlarina yeterince deginilmemistir (Bass, 1985).
2.4.3.2. Hizmetkar Liderlik

Bu liderlik tarzin1 benimseyen liderler kendi ¢ikarlarini geri planda tutup, Orgiitii,
calisanlari, paydaglar1 onemser ve onlara hizmet ederek refah seviyelerini artirmay:
amaglar (Greenleaf, 1970). Astlariyla liderlerin arasindaki iligkide, liderin varlik
amacinin; izleyicilerinin potansiyellerini fark etmelerine yardimci olarak cevresel
degisikliklere tepki verebilecek yetkinligi kazanmalarimi saglamaktir. Dennis ve
Bocernea’nin (2006) 6l¢egindeki boyutlardan birisi de gliglendirme boyutudur. Lider
calisanlarin gelisimi i¢in onlara destek olur ve gelisimlerini yakindan takip eder.
Ancak hizmetkar liderin sergiledigi farkindalik yaratma, ikna etme, vizyon yaratma,

empati, etik davranma gibi diger davranislarin personelin gii¢lendirilmesine katkisi
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distiktiir (Liden, 2008). Gii¢lendirici liderlikteki amag ¢alisanlarla yetki ve sorumluluk
paylasip, onlar1 karar verme siireglerine dahil ederek onlarin gelisimine katki

saglamaktir (Zhang, Bartol, 2010).

2.4.4. Lider-Uye Etkilesim Teorisi Cercevesinde Giiclendirici Liderlik

Lider-iiye etkilesim teorisi, liderin astlariyla kurdugu iliskiyi ve bu iligkinin
giiclendirilmesi sonucunda ortaya ¢ikan orgiitsel c¢iktilar1 incelemektedir. Lider-iiye
etkilesim teorisi daha ¢ok etkilesimin iki tarafina odaklanmaktadir. Ancak etkilesimin
sadece lider tarafi incelendiginde liderin sergiledigi baz1 davranislarin yiiksek kalitede
etkilesime daha fazla katkida bulundugu gozlemlenmistir. Liderin etkilesimi
giiclendirmek icin sergilemesi gereken davraniglar sunlardir; degerli bilgilerin
calisanlarla paylasimi, calisana ilgisini ¢ekebilecek gorevlerin verilmesi, yetkinin
astlara dagitilmasi, is taniminin genisletilmesi ve liyeye gereken ilgi ve destegin
saglanmasidir (Graen, Scandura, 1987). Lider-iiye etkilesimini giiclendirecek olan bu
davraniglar ayn1 zamanda liderin ¢alisanlarini giiglendirmek i¢in sergilemesi gereken
davraniglarla paralellik gostermektedir (Konczak ve dig.., 2000; Ahearne ve dig.,
2005).

2.5. Algilanan Orgiitsel Destek

Caliganlarin  Orgiit tarafindan desteklenip, refah durumlarinin gozetildiginin
hissettirilmesi ve onlara adil davranarak basarilarinin takdir edilmesine 6rgiitsel destek
denilmektedir (Eisenberger ve dig., 1986; Eisenberger ve dig., 1990; Rhoades,
Eisenberger, 2002).

Algilanan orgiitsel destek orgiitiin ¢alisanlart 6nemseyip onlarin kendilerini giivenli
bir ¢calisma ortaminda olduklarini hissetmesi i¢in orgiitiin ¢alisanlara kars1 sergiledigi

davranislar olarak nitelendirilmektedir (Ozdevecioglu, 2003).

Destek kavramu, birey algisi tarafindan yaratilip degerlendirilen bir kavram oldugu i¢in
alg1 kavraminin ne oldugu ve nasil sekillendirilecegi orgiitler tarafindan arastirilmasi
gerekmektedir. Algi ¢evresel kosullara gore degiskenlik gostermektedir. Her birey
olaylar farkli algilayabilir (Robbins, 2000). Bir kisinin iyi olarak algiladig: bir olay

baska bir kisi tarafindan kotii olarak yorumlanabilmektedir. Bu yiizden orgiit
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calisanlarini yakindan tanimali ve onlarin algilarindaki gliven, huzur, adalet algilarini

besleyerek orgiitsel destek algisini olusturmalidir (Ozdevecioglu, 2003).

Son zamanlarda yasanan yonetim anlayisindaki degisiklikler nedeniyle ¢alisana destek
artik zorunluluk haline gelmistir. Sirketler sistem yaklasimi g¢ercevesinde ¢evresel
degisiklikleri takip etmekte ve iletisimde olduklari ¢evre sistemlerle siirekli iletisim
halinde bulunmaktadir. Bu sekilde disiiniildiigiinde orgiitiin i¢indeki tiim siirecler
insan faktorii sayesinde daha da iyi hale getirilmektedir. Insan faktorii
desteklenmedigi, daha donanimli hale getirilmediginde Orgiit, ¢cevresel degisimlere
hazirlikli olamamakta, bu da oOrgiitiin rekabet¢ci ortamda ayakta kalmasini

zorlagtirmaktadir (Arneguy ve dig., 2018).

Yapilan arastirmalarda algilanan orgiitsel destek kavrami siklikla sosyal miibadele
teorisi, Orgiitsel destek teorisi ve lider-liye etkilesim teorisi kapsaminda incelenmis ve
calisanlarin Orgiitsel destek hissettiklerinde, o©rgiit acisindan olumsuz sonuglar
doguracak davraniglarin Oniine gecildigi goriilmiistiir. (Eisenberger ve dig., 1986;
Settoon ve dig., 1996; Wayne ve dig., 1997; Zhong ve dig., 2015; Arneguy ve dig.,
2018)

2.5.1. Sosyal Miibadele Teorisi

Algilanan orgiitsel destek kavrami, sosyal miibadele teorisi ¢ercevesinde
incelendiginde; orgiit tarafindan giiven adalet ve ilgi seviyelerini tatmin edici bulan
calisanlarin orgiitsel destek algisinin olustugu sdylenebilir. Yiiksek performans
gosteren calisan adil bir o6dil aldiginda ayni davranisi tekrarlamak icin caba
gostermektedir. Bu calisan bir siire sonra orglitsel destegi algilamakta ve orgiit i¢in
olumlu davranislar sergilemektedir (Eisenberger ve dig., 1986; Setoon ve dig., 1996;

Cropanzano, 2005).

Teoriye gore birey bagkasindan gordiigli bir davranist  benzer sekilde
cevaplandirmaktadir. Sergilenen olumlu davramislarin altinda, bireyin ¢evresinden
gordiigii olumlu davranislar yatmaktadir (Blau, 1964). Orgiit ¢alisanin baglhiligmi
saglayabilmek ve devamsizlik, tatminsizlik gibi olumsuz ¢iktilarin 6niine gegebilmek

icin ¢alisanlarina destek olmalidir (Eisenberger ve dig., 1986).

Eisenberger ve arkadaslarimin 1986 yilinda yapmis olduklari ¢alismada, sosyal
miibadele algis1 yiiksek olan calisanlarla algilanan orgiitsel destek arasinda pozitif

giicli bir iligki saptanmistir. Buna gore orgiit ¢alisanin gostermis oldugu olumlu
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davraniglar1 6diillendirir ve ¢alisanin maddi, ve manevi refahin1 artirmak igin ¢aba
gosterirse, calisan kendisini Orgiite daha fazla bagli hissedecek ve benzer olumlu

davraniglar1 sergilemek icin ¢aba harcayacaktir.
2.5.2. Orgiitsel Destek Teorisi

Eisenberger ve arkadaglar1 1986 yilinda sosyal miibadele teorisi kapsaminda orgiitsel
destek teorisini gelistirmislerdir. Teoriye gore; sosyal miibadele teorisi kapsaminda
diisiiniildiiglinde, birey orgiit tarafindan desteklendigini algiladiginda benzer sekilde
geri doniis saglamaktadir. Bu geri doniis, devamsizlik oraninda azalma, ise baglilik, is
tatmini ve performans artis1 gibi sirket icin olumlu oldugu diisiiniilen ¢iktilarla

gerceklesmektedir (Eisenberger ve dig., 1986; Rhoades, Eisenberger, 2002).

Orgiitsel destek teorisi; drgiit-calisan arasindaki ikili iliskileri inceleyerek taraflarin
birbirlerine kars1 tutumlarini ve iligkinin sonuglarini ortaya koymaktadir (Kurtessis ve
dig., 2017). Teoriye gore ¢alisanlarin destek beklentileri 6zellikle gosterdikleri yiiksek
performans sonrasi ortaya g¢ikmaktadir (Shanonck, Eisenberger, 2006). Calisan
gosterdigi performans sonrasi adil bir sekilde odiillendirilirse performansinin
devamliligi igin ihtiyag duydugu motivasyona sahip olmaktadir (Rhoades,
Eisenberger, 2002).

2.5.3. Lider-Uye Etkilesimi Teorisi

Lide-iiye etkilesim teorisi 1970’lerde Danserau, Graen ve arkadaslari tarafindan

gelistirilmistir (Martin ve dig,. 2016). Bu teori diger teorilerden farkli olarak lider ve

Dansereau ve arkadaslarinin (1975) arastirmasina gore gézlem grubunda lider ve iiye
arasindaki giiven ve takdir iliskisine gore iki grup olusturulmustur. Birinci gruptakiler
ile lider arasinda yiiksek giiven ve saygi iliskisi vardir. Bu grup grup-igi olarak
adlandirilirken geri kalanlar grup dis1 olarak adlandirilmistir. Liderler grup-ici iiyeleri
etkilemek icin otoritesini kullanmazken, grup-dist kalan iiyeler ile otoritesini
kullanarak iletisime ge¢mistir. Grup-igi iiyelere yaptiklari is iizerinde pazarlik giicii
verilmistir, yani lider isin yapilis sekline ve aldiklar1 gorevlere iiyelerin de etkide
bulunmalarina izin vermektedir. Bu ¢aligmanin sonunda iiyelerin is tatmini ve isten
ayrilma niyetlerinde azalma gibi olumlu sonuclar gézlemlenmistir (Dansereau ve dig.,

1975).
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Graen ve arkadaslar1 (1975) lider-iiye etkilesimini tek boyutlu incelemistir. Calisanlar
ile lider arasindaki iliski calisanlarin tstlendikleri gorevlere ve o gorevleri

gerceklestirmek i¢in sarf ettikleri cabaya gore degiskenlik gostermektedir.

Dienesch ve Liden lider iiye etkilesiminin ¢ok boyutlu oldugunu savunmaktadirlar.
Calisanlar ile liderler arasindaki iletisimin gliciinii sadece performanslari
belirlememektedir. Baz1 calisanlar yiiksek performanslari ile liderleri ile giicli iliski
kurarken bazilar1 ise iletisim yetenekleri sayesinde liderlerini etkilemektedir

(Dienesch ve Liden, 1986).

Simdiye kadar gelistirilen tiim Lider-liye etkilesim modelleri, liderin c¢alisanlariyla
olan iligkilerinin bireysel ve orgiitsel ¢iktilar etkiledigini gostermektedir (Dansereau,
1975; Graen, Cashman, 1975; Graen, Schiemann, 1978; Dienesch, Liden, 1986;
Graen, 1995).

2.5.4. Algilanan Orgiitsel Destek Unsurlar

Calisanin Orgiite karsi olumlu tutumlar olusturmasini saglayan unsurlar; liderin
astlarini desteklemesi, i arkadaslarinin calisana destegi, calisana bagl astlarin destegi
ve Orgiitlin birey gibi degerlendirilmesi sonucu olusan destek beklentisidir
(Eisenberger ve Huntington, 1986; Rhoades ve Eisenberger, 1997; Shanock ve
Eisenberger, 2006).

2.5.4.1. Lider Destegi

Liderler ¢alisanlarin1 gelisimleri ile yakindan ilgilenir ve onlarin kariyer siireclerine
dair yonlendirmelerde bulunursa, calisan liderinin kendisine destek oldugunu
diistinecektir. Liderin ¢aligsanlara yetki ve sorumluluklar vermesindeki amaci, kendi is
yiikiinii hafifletmek degil ¢alisanin yaptig1 iste uzmanlagmasini yeni kabiliyetler
kazanmasini saglamaktir. Boylece ¢alisan karar verme siireglerine dahil edilebilecek
ve sirkete pozitif katki saglayacaktir. Aksi takdirde liderin ¢alisan ile kurdugu iliski
kat1 bir ast iist iliskisine doniismekte ve ¢alisanin bu siirecten stres, glivensizlik gibi

ciktilarla ayrilmasina neden olmaktadir (Akgiindiiz ve Cakici, 2015).

Yonetici, astlarin1 yakindan takip edip, onlarin isteklerini, beklentilerini 6grenerek
gelisimlerine yardimer olmalar1 gerekmektedir. Bu dogrultuda ¢alisana verilecek yeni

gorev ve sorumluluklar ¢alisanlarin destek algisini artirmakta, bu sayede calisan daha
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fazla yenilik¢i fikir tiretmekte ve karar verme siireclerine daha fazla katki

saglamaktadir (Kaplan ve Ogiit, 2012).

Lider, ¢alisaninin olumlu davranislarini 6vgii, onaylama, tesekkiir gibi manevi refahini
artiracak sekilde odiillendirdigi takdirde ¢alisanin orgiitsel destek algis1 artmaktadir.
Orgiitsel destek algis1 artan calisanin duygusal baglilig: artarak sirket icin olumsuz
oldugu diistliniilen devamsizlik, is tatminsizligi gibi davraniglarin 6niine gecilmektedir

(Settoon ve dig., 1996; Chen ve dig., 2009).
2.5.4.2. Is Arkadasi Destegi

Calisan kendisini gelistirirken ¢evresindekilerle kiyaslandigini hissettiginde daha fazla
baski hissetmektedir. Benzer pozisyonlardaki ¢alisanlar arasindaki rekabet diizgiin
yonlendirilmedigi takdirde calisanlarin birbirlerine gilivensizlik duydugu bir ortam
olusmaktadir. Bu ortamin olusmamasi i¢in Once lidere sonra calisanlara Onemli
gorevler diismektedir. Liderin saglayacagi adil bir ¢alisma ortaminda birbirine
yardimci olan benzer pozisyondaki calisanlarin trettikleri ¢iktilar daha kaliteli

olmaktadir (Kurtessis ve dig., 2017).

Rol 6tesi davranis bireylerin rolleri geregi sahip olduklar1 sorumluluklarin disina ¢ikip
beklenenin iistiinde bir davranig sergileme durumudur. Calisan Orgiitiin ¢ikarlarini
gozeterek kendisinden beklenenden fazla sorumluluk iistlenmektedir. Orgiitiin
cikarlarin1 gozeterek, etkililik ve verimliligin artmasi i¢in ¢abalamaktadir (Mackenzie
ve dig., 1991). Algilanan destek ve calisanlarin rol otesi davranis sergileme
davraniglar1 arasindaki iligki incelendiginde, destek algisinin rol otesi davranis
sergilenmesini arttirdigi gézlemlenirken, rol Gtesi davranis sergileyenlerin orgiitsel
destek algisinda degisiklik oldugu gozlemlenmemistir. Rol Otesi davranig
gerceklestiren calisanlar o davranist gerceklestirirken herhangi bir destek
beklememektedir, ancak destek algisi olusturuldugunda, ¢alisan zamanla rol &tesi
davraniglar sergilemeye baslamaktadir (Settoon ve dig., 1996). Dolayisiyla
calisanlarin kendilerinden beklenen davranislarin Otesine gecip Orgiit yararina
davraniglar sergilemesi i¢in destek algisi1 olusturulmasi gerekmektedir. Destek algisi
yiiksek olan ¢alisanlarin rol 6tesi davranislar sergileyip elde ettikleri 6nemli bilgileri
1§ arkadaglariyla paylastiklari, yapilmasi muhtemel hatalar1 6nlemek icin onlar
uyardiklar1 ve birbirleriyle daha giiclii iletisim kurduklar1 tespit edilmistir (Chen ve
dig., 2009).

35



Sosyal Miibadele Teorisine gore birey ¢evresinden gordiigii destek karsisinda destek
aldig1 tarafa kendini bor¢lu hissetmekte ve firsat oldugunda karsi tarafa destek
olmaktadir. Bu sekilde diisliniildiiglinde c¢alisan is arkadaslarindan aldigi destek
karsisinda zor durumlarda destek veren kisiye yardimci olmak i¢in kendisini tesvik

edecektir (Eisenberger ve dig., 1986; Setoon ve dig., 1996).
2.5.4.3. Ast Destegi

Modern orgiitlerde ¢alisanlar karar verme siireglerine dahil edilmektedir. Dinamik
olan pazarlarda analiz yapmak, geri bildirimleri zamaninda alip dogru cevabi vermek
yoneticileri zorlamaktadir. Yoneticiler hem bu durumdan zarara ugramamak hem de
calisanin kendini gelistirmesi, 6zgiivenini artirmasi i¢in onlari1 karar verme stireglerine
dahil etmektedirler. Destek algist yiiksek olan calisan daha fazla sorumluluk
iistlenmekte, karar verme siireclerinde iistlerine daha fazla katki saglamaktadir

(Wayne ve dig., 1997).
2.5.4.4. Orgiit Destegi

Sosyal miibadele teorisi kisiler arasi iligkiler iizerine kurulmustur. Ancak 6rgiit-calisan
arasindaki iliskide de ¢alisan Orgiitii sosyal bir kimlige biiriindiirdiigli i¢in benzer

kurallar 6rgiit-calisan arasinda da kabul géormektedir (Eisenberger ve dig., 1986).

Ozel yeteneklere sahip ¢alisanlar mevcut durumlarini degerlendirmektedir. Kendi
pozisyonun bagka sirketlerdeki durumunu incelemektedir. Eger sahip oldugu pozisyon
baska sirketlere gore daha fazla is bagvurusu aliyorsa g¢alisan pozisyonun riskte
oldugunu diisiinmekte ve c¢alisanin destek algist bu durumdan olumsuz
etkilenmektedir. Bu pozisyonlarda ¢ok fazla degiskenlik yapilmasi c¢alisanin

algisindaki sadakat algisini zedelemektedir (Eisenberger ve dig., 1986).

Sosyal miibadele teorisine gore ¢alisanlarda destek algis1 olusturmak gerekmektedir.
Olusturulan destek algis1 sergilenen olumlu davranislarin devamliligi ic¢in 6vgii,
onaylama gibi manevi Odiillerin yani sira, prim, pozisyon degisikligi gibi maddi

odiillendirme politikalariyla desteklenmesi gerekmektedir (Eisenberger ve dig., 1986).
2.5.5. Algilanan Orgiitsel Destek Sonuclari

Calisanlarin destek algilar1 yilikseldikge orgiit icin olumlu ¢iktilar iiretmektedirler. Bu

ciktilardan bazilar1 sunlardir;
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Orgiitsel destek, galisanlarin rgiite baghilik ve ise dahil olma seviyelerini olumlu
yonde etkilemektedir. Destek algis1 yiiksek ¢alisanlar ¢alistiklart kuruma daha fazla
baghdir ve yaptiklar1 isi daha fazla sahiplenerek olasi sonuglarin sorumlulugunu

iistlenmektedir (Rhoades, Eisenberger, 2002).

Calisan kendinden beklenen gorev ve sorumluluklari yerine getirmekle yiikiimliidiir.
Ancak isi sahiplenmesi ve beklenenden daha fazla performans sergilemesi igin
orgiitlin, calisanlarinin maddi ve manevi refahin1 gozeterek onlara sergiledikleri
olumlu davraniglarinda adil édiiller vermesi gerekmektedir. Boylece calisanlarin rol
otesi davramslarinin devami saglanabilmektedir. Orgiitsel destek algis1 yiiksek olan
calisanlarin rol 6tesi performanslarinin daha yiiksek oldugu goézlemlenmistir (Chen ve

dig., 2009).

Orgiitiin calisanlarin yanlarinda oldugunu hissettirmesi, basarilari ddiillendirmest,
kariyer hedeflerine ulasabilmeleri igin gerekli destegi saglamasi; c¢alisanlarin
kendilerini orgiitiin birer {iyesi olarak hissetmesine ve rol 6tesi davraniglardan orgiitsel
vatandaslik davranisi sergilemelerine katkida bulundugu tespit edilmistir (Akgiindiiz

ve Cakici, 2015).

Orgiitsel destek algis1 yiiksek olan calisanlar kendilerini orgiitle daha fazla
0zdeslestirdikleri, kendilerini daha fazla orgiitiin bir tiyesi olarak gordiikleri i¢in, bu
calisanlarin isten ayrilma niyeti ve ise devamsizlik gibi konularda destek algis1 diisiik

olanlara gore daha olumlu ¢iktilar elde edildigi gézlemlenmistir (Findikli, 2014).

Calisanlarin giiven duymaya egilimleri de oOrgilitsel destege olan ihtiyaclarim
belirleyici nitelik tasimaktadir. Gilivensizlik egilimi yiiksek olan caligsanlar, orgiit
onlara destek olmadigi zaman, daha fazla is tatminsizligi yasamaktadirlar. Calisanlarin
giiven duyma egilimi yiiksekse orgiit tarafindan ¢ok fazla desteklenmedikleri takdirde
gosterdikleri tepki giivensizlik egilimi olan ¢alisanlarinkine gore daha diisiik

olmaktadir (Poon ve dig., 2007; Eser, 2011).

Destek algis1 yiiksek olan ve kendilerini orgiitle 6zdeslestiren calisanlar daha fazla
yenilik¢i fikir iiretmekte, yetki ve sorumluluk {iistlenme konusunda daha hevesli
olmaktadir. Orgiit tarafindan c¢alisanlarin yaratici fikirleri rol Otesi davramislari
degerlendirilir ve adil 6diil sistemleri ile desteklenirse ¢alisanlarin destek algis1 artarak
orgiite olan bagliliklar1 artmaktadir (Eisenberger ve dig., 1990; Rhoades, Eisenberger,
2002 ; Kaplan ve Ogiit, 2012).
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2.6. Bilgi Paylasimi

Her calisanin sistemsel diisiinceyi benimsemesi ve c¢evresindeki degisikliklere ayak
uydurabilecek bilgiyi edinip degisikliklere cevap vermesi giinlimiiz insan kaynaklari
politikalarinin odagi haline gelmistir (Best, Holmes, 2010). Calisanlara verilen
egitimler, ise alim politikalari, yonetimsel degisiklikler ¢alisanlarin bu isleyise daha

kolay uyum saglayabilmesini amaclamaktadir.

Bilisim sektoriiniin  hizla degisen, yenilenen yapist disiliniildiigiinde, bilisim
sektoriinde ¢alisanlarin gevresel degisiklikleri daha yakindan takip etmesi ve bunlara
daha hizli ve daha dogru cevaplar vermesi gerekmektedir. Dolayisiyla orgiit i¢i veya
dist kullanabilecegi tiim bilgileri temin edip gereken durumda kullanmasi biligim

sektorii calisanlari i¢in daha fazla onem arz etmektedir.
2.6.1. Bilginin Tanim ve Bilgi Hiyerarsisi: Veri, Enformasyon, Bilgi, Bilgelik

Bilginin ne oldugunu ve devaminda nasil kullanilacagin1 gérebilmek icin bu siirecin
bilinmesi gerekmektedir. Bilgi veriden bilgelige siirecte bir adimdir. Veri,
enformasyon, bilgi ve bilgelik bu silirecin adimlarin1 olusturmaktadir. Yabanci
literatiirde kullanilan “information” ve “knowledge” kavramlar1 Tirkce’ye “bilgi”
olarak c¢evrildigi icin silire¢ net olarak anlagilmamaktadir. Tirk literatiiri
incelendiginde “information” kelimesi “enformasyon”, “knowledge” kelimesi ise
“bilgi” olarak kullanldig1 goriilmektedir (Kocacik, 2003; Isevi ve Celme, 2005; Giiglii
ve Sotirofski, 2006; Ozdemirci, 2007; Kulakli ve Birgiin, 2011; Yilmaz, 2017).

Bilgi konusunda calisan arastirmacilar bilgiyi siniflandirirken baslangigta {ic asama
belirlemislerdir. Bunun i¢in Alter (1996), Tobin (1996), van der Spek ve Spijkkervet
(1997) ve Beckman (1997); veri, enformasyon ve bilgi arasindaki ayrimi
belirginlestirmistir. Daha sonra Tobin (1996) bu hiyerarsiye bilgelik asamasini
eklemistir. Beckman (1998) ise hiyerarsideki veri, enformasyon ve bilgi adimlarina
uzmanlik ve kabiliyet adimlarin1 ekleyerek hiyersiyi bes adimdan olusacak sekilde

diizenlemistir (Liebowitz, 1999).

Veri bilginin en saf halidir; renkler, iilkeler, sayilar vb kavramlarin her biri veriyi
olusturmaktadir (Koza, 2008). Verinin islenip baska wverilerle belli bir iliski
cercevesinde birlestirilmesi sonucunda enformasyon olusmaktadir. Enformasyonlarin

toplanip anlamli kiimeler haline getirilmesine bilgi, elde edilen bilgilere gére ¢6ziim
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tiretme bilgiyl yorumlama yeni bilgiler iiretme kabiliyetine bilgelik denilmektedir

(Laudon,2015).

Ornegin; Ali, 25, dgrenci, Yildiz Teknik Universitesi gibi kavramlarin her biri bir
veriyi olusturmaktadir. Bunlarin birlesimi yani Yildiz Teknik Universitesinde 25
yasinda 0grenci olan Ali ifadesi enformasyonu olusturmaktadir. Ancak bu o kisiyi
taniyorum demek icin yeterli degildir. Bu enformasyon baska enformasyonlarla
birlestirilebiliyorsa yani bir kalip i¢ine alinabiliyorsa bilgiyi olusturmaktadir.
Enformasyon Ali hakkindaki baska 6zellikleri de ¢agristirabildigi zaman bilgi halini
almaktadir. Ali’nin kim oldugu bilindiginde ve onunla ilgili yeterli bilgiye sahip
olundugunda onun karsilastigt sorunlara ¢oziim tiretilebilmektedir. Bilgi ¢oziim
tiretmek veya yeni bilgiler tiretmek i¢in kullanildiginda bilgelik olmaktadir. Bu siire¢
g6z Oniinde bulunduruldugunda giinlimiizdeki isletmelerin birincil amaglarindan biri
de bilgiye kullanmak olmustur. Sirketlerin borsa degerleri sahip olduklar1 bilginin
degerine gore de belirlenmektedir. Veriden bilgelige giden siiregte isletmeler biiyiik
miktarlarda yatirimlar yaparak verilerin ¢oziim iiretme ya da yeni bilgi iiretme gibi

sonuclara ulasmay1 hedeflemektedir (Laudon, 2015).

Enformasyon bilgiyi besleyen onun sekillenmesini saglayan kavramdir. Sahip
oldugumuz enformasyonlar, stirekli bilgi ile iletisim halinde olup bilginin dogrulugunu
arttirmak i¢in kullanilmaktadir (Nonaka, 1994). Sirketler artik bilgi tiretmek i¢in daha
cok cabalamaktadir. Sahip olunan bilgi sirketlerin birer varlig1 oldugu diistiniiliirse,
sirketin degerinin belirlenmesinde sahip olunan bilgi miktar1 da 6nemli sayilmaktadir
(Smith, 2001). Calisanlar ve bilgisayar sistemleri beraber ¢alisarak, ¢gevreden aldiklar
verileri ve/veya enformasyonlar1 isleyerek bilgi iiretmektedir. Yapay zekaya ve
O0grenme yetenegine sahip sistemler, iiretilen bilgileri cesitli islemlerden gegirerek
farkli senaryolar i¢in farkli ¢oziimler iiretebilmektedir. Boylece yonetim kademesi,

karar alma siireglerinde bu ¢éziimlerden faydalanabilmektedir (Laudon, 2015).

Verinin enformasyon haline getirilmesi icin anlamli bir sekilde birlestirilmesi
gerekmektedir. Sirketlerdeki departmanlar veritabanlarina ulasir kendileri i¢in gerekli
olan verileri toplar onlari enformasyon haline getirdikten sonra yorumlayarak bilgi
olusturur. Olusturulan bu bilgiler, raporlar, tiim departmanlar tarafindan, daha sonra
karar verme stireglerinde, gelecek planlamalarinda, mevcut durumu degerlendirmede,
gecmise yonelik incelemelerde kullanilmaktadir. Bilginin paylagim siirecinin basarili
bir sekilde yonetilmesi sonucunda, bilgi havuzlarindaki fazlalik bilgiler temizlenir,
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mevcut bilgilerden yeni bilgiler tiiretilir ve orgiitiin elindeki kaliteli bilgi artar. Boylece

tiim is siireclerinde etkililik ve verimlilik saglanir.

Organizasyon agisindan bilgi, eldeki enformasyonun ¢alisanlarin tecriibeleri, analizleri
ile yorumlayarak organizasyon i¢in kullanilabilecek hale getirilmesi demektir (Bartol,
Srivastava, 2002). Enformasyonun islenip bilgi haline getirilmesinde ve bu bilgilerin
karar verme siireclerinde kullanilmasinda bilgi teknolojileri altyapisi ve bu altyapinin
giincel tutulmasi gelecege yonelik dogru ¢ikarimlarin yapilmasinda ve yapilacak olan

hatalarin 6niline gecilmesinde hayati 6neme sahiptir (Laudon, 2015).
2.6.2. Bilgi Tiirleri

Polanyi’nin 1962 ve 1967 yillarinda yapmis oldugu ¢aligmalar iizerine, Nonaka 1994
yilinda yaptigi ¢alismada organizasyonlarin sahip olduklar1 bilginin iki boyutu
oldugunu tespit etmistir. Bu boyutlarin birisi agik (explicit), digeri ortiik (tacit) bilgidir
(Alavi ve Laidner, 2001).

2.6.2.1. Acik Bilgi

Yaziya dokiilebilen, rakamlarla ifade edilebilen, dokiimanlar halinde arsivlerde
saklanabilen ve sistemler iizerinden farkli kullanicilara aktarilabilen bilgiye agik bilgi
denilmektedir (Nonaka, 1994). E-postalar, analizler, raporlar, is siirecleri, is tanimlari
acik bilgiye ornektir (Atilgan, 2009). Agik bilginin kalitesi orgiit genelindeki bilgi
kalitesini etkilemektedir. Dogru bilginin paylasilmast bu bilgilerle yapilan islerin
kalitesini arttirmakta ve elde edilen agik bilgilerin kullanimin1 kolaylastirmaktadir

(Nonaka, 1995).

Acik bilgi yayildik¢a ve kullanimi arttikga bir siire sonra onu kullanan kisiler agik
bilgiyi i¢sellestirerek ortiik bilgi haline getirmektedir (Nonaka, 1995). Ornegin bisiklet
stirerken yavaslamak i¢in fren yapmak bir agik bilgidir fakat bu bilginin stirekli
kullanim1 onu ig¢sellesmesini saglamakta ve devaminda fren yapma eylemi

kendiliginden gergeklestirilmektedir.

Glinlimiizde isletmelerin elde ettikleri, trettikleri bilgiler onlar i¢in deger
olusturmaktadir. Sirketin degeri Olciiliirken sahip oldugu bilginin de maddi degeri
hesaplanmaktadir. Ayrica bu bilgiler sirketler tarafindan ticari amaglarla
kullanmaktadir (Nonaka, 1995). Para karsilifinda satilan her bir bilgi a¢ik bilgidir.
Acik bilginin aktarimi daha kolay oldugu icin karliligi daha yiiksektir. Satin alinan
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bilgiler diizenlenerek yeni bilgiler iiretilmekte, bu bilgiler sirketlerin isleyisinde ya da
baska sirketlere satilmak tizere kullanilmaktadir. Bu konular yeni sorunlar dogurmus
ve kisisel verilerin korunmasi {izerine iilkeler yasal diizenlemeler getirmistir. Yapilan
diizenlemelere gore bilgi sahibi kendisi ile ilgili bilgi lizerinde hak sahibidir ve ticari

amaglarla kullanilmas1 i¢in kisinin rizas1 olmasi gerekmektedir (Data Protection Act,
1998).

2.6.2.2. Ortiik Bilgi

Ortiik bilgi, yaziyla ya da sozlii olarak aktarilamaz. Yaziya veya soze dokiilse de bu
tarz bilgiyi edinecek kisinin o bilgiyi deneyimlemesi gerekmektedir. Usta yaptigi iste,
yillarca zaman harcadigi isi nasil yaptigini bilir ama onun altinda yatan teknik bilgiyi
aciklayamaz (Nonaka, 1995). Bu, icten gelen, disa aktarimi zor olan ve insanin i¢ine
islemis bilgi tiirtidiir (Spender, 2003). Kisi bilgiyi kullanirken zihinsel modellerinden
faydalanmaktadir. Yaptigi isin kalitesinin belirlenmesinde, karsilastigi problemlerin
¢dziimiinde sahip oldugu ortiik bilgi yatmaktadir. Ornegin, satis elemanin miisterisini
analiz edip ona yonelik satis teknikleri kullanmas1 zaman isteyen bir siirectir. Satis
elemanin yaptig1 isin kalitesini sahip oldugu ortiik bilgilerin kalitesi belirlemektedir
(Alavi, Leidner, 2001). Bu tarz bir bilginin aktarimi zordur. Ortiik bilgi ¢alisana
dolayisiyla sirkete 6zgii oldugu icin sirketin bilgi birikimini 6zgiinlestirmekte ve bu da

sirket icin bir deger olusturmaktadir (Von Hippel, 1994).

Sezgiler, tecriibeler, duygular, deger ve inanglar ortiilk bilginin sekillenmesini
saglamaktadir (Nonaka, 1994). Bilgiyi ortiikk yapan insanin dogasi, yetisigi kiiltiir,
tabular1 ve duygulanidir (Spender, 1996). Kisi, oOrtiikk bilgisine kolayca ulasip
kullanabilmekte ancak o bilgiyi baska birisine aktaramamaktadir (Dalkir, 2005). Ortiik
bilginin bilgi havuzlarinda tutulabilmesi igin sirketler elektronik ortamlar
olusturmaktadir. Bu ortamlarda ilgili topluluklar sahip olduklar: bilgileri paylasarak
ortiik bilgi birikiminin gelisimine katkida bulunmaktadir (Davenport ve dig., 1998).

Reber’in 1965°te yaptig1 tanimlamaya gore Ortiik bilgi kendiliginden 6grenilen ve
soyut olan kavramlari igeren bilgi tiiriidiir. Insan zihnindeki zihinsel modellere
dayanan ve 0grenme agamasinda bu modellerin etkili oldugu ortiik bilginin kisiden
kisiye aktarilmasi oldukca zordur (Alavi, 2001). Ortiik bilginin baskalar: tarafindan

Ogrenilmesi, deneyimleme ya da bilgiye sahip kisi ile vakit gecirme yoluyla
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gerceklesmektedir. Bir nevi kalfalik siireci yasayarak ortiik bilgi aktarilabilmektedir.
(Nonaka, 1995).

Acik ve ortiilii bilgi birbiriyle baglantilidir. Agik ve Ortiilii bilgi arasindaki etkilesim
yeni bilgilerin edinilmesini saglamaktadir (Polanyi, 2009).

2.6.3. Bilgi Toplumu ve Tarihgesi

Bilgi insanin var olusundan bu yana kullanilan var olan sistem igerisinde ayakta
durmaya, gelismeye ve yeni ¢iktilar liretmeye yarayan girdi veya c¢iktilar bitiintidiir.
Antik cagdan giintimiize topluluklar halinde yasayan insanlar bir ¢cok amag i¢in bilgiyi
kullanmiglardir. Antik cagda Sokrates, Platon, Artistoteles gibi iinlii diistiniirler
bilginin ne olduguna, nasil dogru bilgiye ulasilacagina dair fikirlerini insanliga

aktarmistir (Calik ve Cinar, 2009).

Ronesans ve aydinlanma ¢aglarinda bilgi insanlara daha hizli iletilmeye calisilmastir.
Sorgulanmasi dahi yasaklanan bilgiler sorgulanarak insanlarin yeni bakis ac¢ilarina
kavusmalari saglanmistir. Bilim alaninda yasanan gelismeler bu ¢aglarda hizlanmis ve
uluslarin diizenleri degismeye baslamistir. Bilime agirlik veren toplumlar teknolojik
icatlar gelistirilmis ve {liretimlerini arttirmaya baglamislardir (Kocacik, 2003). Artan
tiretim kaynak ihtiyacini dogurmus ve yeni kaynaklar bulabilmek i¢in uluslar yeni
kitalara yol almaya baslamislardir. Bu donemlerde bilimin yani sira sanat ve edebiyat
alaninda da yeni akimlar dogmus, kabul gérmiis ve goriisler sorgulanmaya devam

etmistir (Calik ve Cinar, 2009).

Sanayi Devrimi ve sonrasinda toplumsal alanda biiyiik degisiklikler yasanmistir.
Uretimin artmasiyla is giiciine duyulan ihtiya¢ artmis ve insanlar kirsal alanlardan
kentlere go¢ etmeye baslamistir. Toplumsal olarak degisen diizen insalarin yasayis
sekilllerinden kiiltiirel gelisimlerine kadar bir ¢ok konuda toplumlara yeni ufuklar
acmustir (Glicli, Sotirofski, 2006). Giiniimiizde gelinen noktanin altinda yasanan bu
stiregler incelendiginde bilginin, toplumlar1 nasil etkiledigi daha iyi anlasilmaktadir

(Calik ve Cinar, 2009).

Su anda yasanan ¢ag bilgi ¢agi olarak ge¢mektedir. Bilgi cagina gelen siire¢
incelendiginde, atesin icadi, tarimsal hayata gegis, sanayi devrimi ve bilgi ¢agi
donemlerinden gecildigi goriilmektedir (Toffler, 1980). Siire¢ incelendiginde bilgi her
donem Onem arz etmektedir. Atesin yakilma bilgisine sahip olmayan insanlar zor

sartlara ayak uyduramamis ve neslini devam ettirmekte zorlanmistir (Calik ve Cinar,
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2009). Ay sekilde ilk medeniyetler iiretim, askeriye, egitim, sanat gibi alanlarda
yeterli bilgiye sahip olmadiklarindan bu bilgilere sahip medeniyetler tarafindan

tarihten silinmislerdir.

Mal ve hizmet liretme amacinda olan Orgiitlerin isleyisleri tarih boyunca degismistir.
Uretimde kullanilan aletlerden, son kullaniciya sunulus bicimine kadar tiim siirecler
teknolojik gelismelerin etkisinde kalmistir. Biiylik degisikliklerin oldugu ve
piyasadaki rekabetin koklii sekilde degistigi donemler sanayi devrimlerinin yasandigi
donemlerdir. Giiniimiizde dordiincii versiyonunu yasadigimiz sanayi devriminin her

donemine onciiliik eden yenilikler vardir.

1.Sanayi devrimi olarak gecen sanayi 1.0, 18. ylizy1l sonlarina dogru su ve buhar
giicliyle ¢alisan makinelerin bulunmasi ile baglamistir. Bu yenilik iiretimin artmasinin
saglami ve artan iiretim, maliyetleri azaltmis ve karliligi artmistir (Brettel ve dig.,
2014). Gelismelere ayak uyduramayanlar rekabet¢i ortamda ayakta duramamislardir
(Giigli, 2006). Bu sekilde disiiniildiiglinde bilginin hayati Onem arz ettigi

goriilmektedir.

19 ylizy1l baslarinda, Henry Ford un onciiliik ettigi iiretimde bant sisteminin kullanimi
sanayi 2.0 devriminin baslamasinda neden olmustur. Uretimin siireglere ayrilmasiyla

birlikte kitle tiretimine gegilmistir (Algin, 2016).

Programlanabilir mantiksal denetleyicilerin iiretim agamalarinda kullanilmasiyla kitle
tiretiminde insan giiclinlin yerini bilgisayarlar almaya baglamistir (Algin, 2016).
Sanayi 3.0 devriminin baglamasin1 saglayan bu yenilik otomasyonun lretimde

kullanilmasini saglamis ve iiretim kesintisiz devam edebilecek hale getirilmistir.

Teknolojik gelismelerin giderek hizlanmasi her sektérde oldugu gibi sanayide de
etkilerini gdstermistir. Internetin hayatimiza girmesi makinelerin birbiriyle iletisim
kurabilmesine olanak saglamistir. Uretimde kullanilan ve birbiriyle iletisim halinde
olan makineler iiretimden, tedarige tiim alanlarda sirketlere yeni firsatlar sunmustur
(Lasi ve dig., 2014). Insanlar-insanlarla, insanlar-makinelerle, makineler-makinelerle
siber-fiziksel-sistemler (cyber-physical-systems) araciligiyla her an iletisim kurabilir
hale gelmistir. Tlim bu gelismeler sanayi 4.0 devrimini ortaya ¢ikarmis ve bu devrimin

gerceklesmesi i¢in hizla ilerleyis baslamistir. (Brettel ve dig., 2014).

Birbirini takip eden sanayi devrimleri bilgi toplumunun sekillenmesini saglamistir.

Bilginin internet aglariyla diinyanin her yerine yayilmasi ve tiim cihazlarin birbiriyle
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stirekli iletisim halinde olmasi bilgi akisinin yogunlugunu arttirmistir. Her bilgi veri
tabanlarinda saklanmakta ve ihtiya¢ duyan kisilerle saniyeler i¢inde paylasilmaktadir.
Yoneticiler istedikleri an, istedikleri yerden iiretimden ¢ikan nakliye aracinin nerede
oldugunu, iiretimin ne agamada oldugunu, stoklari, miisterilerin geri bildirimlerini

gorebilmektedir (Laudon, 2016).

Tim bu gelismeler sonucunda insanlar bulunduklari yerden istedikleri bilgiye
ulasabilir, bilgi birikimine katkida bulunabilir hale gelmislerdir. Bilgiye ulagsmaktan
ziyade insanlarin bilgiyi kullanabilme yetenekleri gliniimiizde 6nem kazanmaktadir.
Yonetim bilgi sistemleri, karar destek sistemleri gibi yiiksek teknoloji sistemler
anlamsiz verilerden, stratejik degeri olan bilgi ¢ikarabilmekte, kullanicilara ¢oziimler
tiretebilmektedir. Bunlarin okunmasi ve yorumlanmasi ¢alisanlarda aranan birincil
islevler arasindadir (Atilgan, 2009). Bu sistemlerin gelisimi tiim kullanicilar tarafindan
denetlenmekte, geri bildirimlerle daha iyi hale getirilmektedir. Kullanicilarin da dahil
oldugu ve siirekli en dogru bilginin iiretilmesi i¢in ¢alisan oOrgiitler, ¢evrelerindeki
degisiklikleri daha hizli takip etmekte ve onlardan gelen bildirimlere dogru tepkiler
vermektedir. Tiim bu teknolojik gelismeler toplumlarin ekonomik, kiiltiirel ve sosyal

gelisimlerine katkida bulunmaktadir (Castells, 1997).

Teknolojideki bu gelismelerin yani1 sira bilgi paylasimini saglayan ve insanlar
birbirine baglayan sistemlerde de gelismeler gergeklesmistir. Internet baslangicta web
sayfalariin yayinlandigr insanlarin bu sayfalarda sadece ziyaret¢i oldugu bir
platformdu. Bilgi web sayfalarin1 yayinlayanlar tarafindan paylasilmakta kullanicilar
bilgi birikimine katkida bulunamamaktaydi. Web 2.0 ile kullanicilar web sayfalarinin
diizenleyebilir, yeni igerikler ekleyebilir hale geldi. Sirket i¢ci ve sirket dis1 aglar
(intranet/extranet) sayesinde bilgi kaynagindan diger kullanicilara ulastirildi.
Boylelikle elde edilen bilgiler bilgi havuzlarinda toplandi ve kullanicilarin hizmetine

sunuldu (Fuchs, 2010).
2.6.4. Bilgi Iscisi

Bilgi 2000°lerin basindan itibaren daha fazla 6nem kazanmaya baslamistir. El emegi
ile calisan iscilerin yerini Orgiitiin bilgi birikiminin arttirllmasina katkida bulunan
isciler almistir(Drucker, 1999). Bilgi is¢isi Drucker’a gore orgiitiin iirettigi iirlin veya
hizmete katkiy1 emek giiciinden ziyade, sahip oldugu bilgi birikimiyle yapan ¢alisanlar

olarak tanimlanmaktadir.
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Calisanlarin sahip olduklar1 bilgi sirket i¢in bir teknik bilgi birikimi (“know-how”)
olusturmaktadir. Uretimden tedarige siireglerin isleyisinde kullanilan tiim bu teknik
bilgiler sirketin en Onemli katma deger kaynagidir (Lewis, 2004). Bu yiizden
sirketlerin piyasa degerlerinin belirlenmesinde insan kaynaginin temel yetkinlikler

icindeki roli giderek 6nem kazanmaktadir (Davenport, 1998).

Is siirecleri, analizler, tahminler, hedefler gibi konular temelinde baska bilgiler
barindirir ve bu bilgilerin giincellenmesi, yanlislarin giderilmesi (tim isleyisi
etkileyeceginden) nitelikli insan giicli gerektirmektedir. Bilgi is¢ileri bu konularda
orgiite destek olarak katma deger yaratmaktadir. Makinelerin yetersiz kaldigi
noktalarda bilgi iscileri devreye girerek dogru bilginin dogru zamanda dogru yerde

olmasini saglamaktadir.
2.6.5. Bilgi Yonetimi

Bilgi yonetimi kavrami; bilginin edinilmesi dogru zamanda dogru kisilerle
paylasilmasi yonetilmesi ve yeni bilgi iiretme siireclerini kapsamaktadir (Atilgan,
2009). Bilgi paylasimu 6rgiit i¢i yapildigi gibi 6rgiitiin disindaki hissedarlar, miisteriler
gibi paydaslarla da yapilmaktadir. Bilgi yonetiminin amaci, bilgi paylasim siirecinin,
taraflarin bu siiregten en fazla faydayr saglayabilecegi sekilde yapilmasinm
saglamasidir (Montano ve dig, 2001). Bilgi paylasimu, bilgi yonetiminin devamliligini
saglayan bir asamadir. Bilgi yOnetimi sayesinde eldeki bilgiler diger calisanlar
tarafindan  degerlendirilip  diizenlenebilmekte veya yeni bilgi iretimi

saglanabilmektedir (Mercan, Kutanis, 2015).

Bilgi yoOnetiminin 6nemli bir pargasi da sistem diisiincesi felsefesidir. Sistemin
algilanmasi ve bagli sistemlerin tespit edilip bilgi yonetiminin, sistemin isleyisine gore
diizenlenmesi siirecin daha etkin ytiriitiilmesini saglamaktadir (Montano ve dig, 2001).
Calisanlarin bu konuda yonlendirilmesi ve orgiit icinde bilgi paylagim ikliminin

olusturulmasi i¢in liderlerin 6ncii olmasi gerekmektedir (Kulkarni ve dig., 2006).

Literatiirdeki bilgi yonetimi ile ilgili ¢alismalar incelendiginde siirecin bilginin
tiretilmesi, depolanmasi, elde edilen bilginin uygulamada kullanilmas1 ve paylagimi
gibi adimlardan olustugu goriilmektedir (Davenport, Prusak 1998; O'Dell, Grayson
1998; Ruggles, 1998; Gazeau, 1998; Zack, 1998; Malhotra, 1999; Gold ve dig., 2001,
Lee, Choi, 2003; Kulkarni, 2006; Zack ve dig., 2009, Andreeva, 2012).
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2.6.5.1. Bilginin Uretilmesi

Cok fazla bilgi akisinin oldugu giliniimiizde dogru bilginin tespit edilmesi, karigik veri
topluluklarinin analizinin yapilip bilgi olusturulmasi silireci olduk¢a zordur.
Piyasalarin globallestigi, rekabetin smirlar 6tesi yasandigr ortamda dogru bilgini
iretilmesi hayati 6neme sahiptir (Lee, Choi, 2003). Bilgi yaratilmasi devam eden bir
stirectir ve sahip olunan bilgiler (acik/ortiikk) her gegen giin yeni bilgilerle
zenginlestirilmektedir (Nonaka, Takeuchi, 1995).

2.6.5.2. Bilginin Depolanmast

Uretilen bilgiler kayit altina almmaktadir. Sirket ici raporlar, mailler, analizler,
kilavuzlar, siiregler sirket biinyesinde iiretilen ve daha sonra kullanilmak iizere
depolanan bilgilerdir. Bilgi depolanmadigi takdirde isleyisin devamlilig
saglanamamaktadir (Alavi, Leidner, 2001). Yeni baslayan bir c¢alisan yapmasi
gerekenleri, siiregleri, sirket i¢i isleyisi depolanmis olan bilgilerden edinmektedir.
Ayni sekilde bir sorunla karsilasan ¢aligan sorunun varsa gegmis ¢oziimlerine bakarak
daha dogru kararlar verebilmektedir. Yoneticiler, takimlar, calisanlar ge¢mis yillarda
olusturulmus olan raporlar1 inceleyerek gelecegi yonelik daha analitik kararlar

alabilmektedir (Lewis, 2004).

Bilgi yOnetiminin bir adimi olan bilginin depolanmasi bilgi yOnetimi siirecinin
devamliligi i¢in Onemlidir. Bilginin depolanmasi, depolanan bilgilerin giincel
tutulmasi, yanlis bilgilerin diizeltilmesi, gecerliligini yitirmis bilgilerin silinmesi
sirketin faaliyet gosterdigi sektorde rekabet edebilmesini saglamaktadir (Laudon,

2016).
2.6.5.3. Bilginin Uygulanmasi

Elde edilen bilgilerin sirkete deger katmak i¢in kullanilmasi siirecidir. Bilginin
yonetimi etkili bir sekilde yiiriitiildiiglinde, siirecin sonunda elde edilen bilgiler
uygulanirsa yaraticilik, yenilikgilik ve yiiksek orgiitsel performans gibi olumlu ¢iktilar

gozlemlenmektedir (Alavi, Leidner, 2001; Gold ve dig., 2001; Lee, Choi, 2003).

Sahip olunan bilgi giincel tutulur ve organizasyonel faaliyetlerde kullanilirsa yenilik¢i
fikirler hayata gecirilir. Glinlimiizde isletmelerin giincel kalmasi, hem rekabet
edebilmesi hem de miisterinin algisinda giiclii bir yer edinebilmesi i¢in zorunludur

(Chen, Huang, 2009). Yenilik¢ilik imaj1 tiiketici algisinda biiyiilk 6neme sahiptir.
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Yenilik¢i olmay1 basarabilen isletmeler daha iirettikleri {iriin veya hizmeti miisteri
ihtiyaclar1 dogrultusunda degistirebilmekte ve miisteri sadakatini kazanabilmektedir

(Tellis ve dig., 2009).
2.6.5.4. Bilgi Paylasimi

Bilgi paylasimi sahip olunan bilginin karsi tarafa aktarilmasi ve alici tarafindan
aktarilan bilginin dogru sekilde algilanmasi siirecidir. Bilginin paylasimi bilginin
hedefe ulasmasi ve hedeften geri doniis alinmasi bakimindan bilgi transferinden
ayrilmaktadir. Paylasilmak istenen bilgiye, karsi taraf (alici) iletisim kanallarim

kapattiginda bilgi paylasimi ger¢eklesememektedir (Kutanis, Mercan, 2015).

Bilginin entegre bir sekilde paylasilmasi taraflarin bilgi birikimlerini arttirmakta ve
yeni bilgi edinimini kolaylastirmaktadir. Kurumsal bilgi teknolojileri, altyapt ve
gerekli yazilimlarla bilgi paylasimi ortami i¢in zemin hazirlamaktadir. Devaminda
Orgiit i¢i bu ortamin yaratilmasi i¢in bir kiiltiir olugturulmasi ve yonetimin bu asamada

calisanlara destek olmasi gerekmektedir (Karaaslan ve dig., 2009).

Nonaka ve Takeuchi’nin yaptigi ¢alismanin modelinde bilginin kaynaktan hedefe
aktarilmasi siirecinde sosyallestirme, digsallastirma, derleme ve igsellestirme gibi
adimlar yer almaktadir. Sosyallestirme siirecinde ortiik bilgiler sozlii olarak karsi
tarafa aktarilmaktadir. Digsallagtirma ortiik bilgilerin acik bilgi haline getirilip veri
havuzlarinda saklanmasi siirecidir, derleme siirecinde toplanan bilgiler daha sonra
kullanilmak tizere anlamli iligkiler kurularak birlestirilir. Son olarak igsellestirme
stirecinde ise edinilen bilgiler kisinin kullanim1 sonucunda zamanla ortiik bilgi halini

almaktadir (Lee, Choi, 2003).

Bilgi paylasimi i¢in ¢alisanlarin motive edilmesi gerekmektedir. Calisanlar elverisli
ortam hazirlandiginda ve adil odiillendirme politikalariyla siire¢ desteklendiginde
calisanlarin Orgiitiin bilgi birikimine katkida bulunmak i¢in bilgi paylasimi konusunda

i¢sel olarak daha fazla motive olduklar1 (Bartol, Srivastava, 2002).

Orgiitiin sahip oldugu toplam bilgi birikimi olarak ifade edilen entelektiiel sermaye,
sirket i¢in deger yaratan varliklar arasinda sayilmaktadir (Nahapiet, Ghoshal, 1998).
Bilginin entelektiiel sermayenin temelini olusturdugu diisiiniildiigiinde, isletmeler
sahip oldugu bilgi birikimi, sahip oldugu insan kaynagmin bilgi birikimiyle ile
orantilidir. Isletmeler ¢alisanlarin entelektiiel sermayelerine yatirim yaparak ve onlarin

gelisimlerini yakindan takip ederek sahip olduklari temel yetkinlikleri daha gii¢glii hale
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getirmektedir. Bilgi paylagimi bu siiregte bilgi birikimini hizlandirmakta entelektiiel

sermayenin gelisimine katkida bulunmaktadir (Giiglii ve Sotirafski, 2006).

Verimli bir bilgi yonetim siirecinin gergeklesmesi i¢in ¢alisanlarin siireglere zorla
degil, kendi istekleri ile dahil olmalar1 gerekmektedir. Calisanlarin bilgi paylasim
davranigi sergilemeleri i¢in orgiitte bilgi paylasim kiiltiirii yaratilmalidir. Caliganlar bu
sayede bilgi paylagimini davranis haline getirebilmekte ve edindikleri bilgileri
paylasip, uygulamaya gegirebilmektedir (Bock ve dig., 2005). Ayn1 zamanda ¢evresel
degisiklikleri takip edip yeni bilgiler edinerek isletmelerin giincel kalmasin
saglamakta ve piyasada tutunabilmek ic¢in ihtiya¢ duydugu yenilik¢ilik imajini

yaratabilmektedirler (Lin, 2007).

2.6.6. Sirket I¢i Bilgi Paylasimimi Etkileyen Faktorler
2.6.6.1. Giiven

Orgiite duydugu giiven seviyesi diisiik olan ¢alisanlar bilgi paylasma konusunda
cekingen davranmaktadir. s arkadaslarini rakip olarak goren bir calisan paylastigi
bilginin isletmeye saglayacagi faydadan c¢ok pozisyonuna verecegi zarari
diistinmektedir (Buttler, 1999). Giiven bilgi paylasimi 6niindeki engelleri kaldirarak
paylasim ortami i¢in zemin hazirlamakta ve calisanlar bu sayede daha fazla bilgi

iiretebilmektedir (Szulanski, 1996).

Karsilikli yiiksek glivenin duyuldugu iliskilerde ¢alisanlar bilgi paylagim siirecine
katilmak i¢in daha hevesli olmaktadir (Nahapiet, Ghoshal, 1998).

2.6.6.2. Calisanlar Arast Uyum

Is ortaminda birey, takim veya departmanlar arasi uyum &nem arz etmektedir.
Biitiinciil agidan bir degerlendirme ile iletisim gii¢lii oldugunda bireysel olarak iiretilen
ciktidan daha fazla ¢ikt1 liretilebilecegi soylenebilir. Uyumlu olan 6rgiitlerde iiretilen
ciktinin niceligi kadar niteligi de artmaktadir (Teece, 1986). Bilgi acisindan
diistintildiiginde sahip olunan bilgi birikimi hem nitelik hem de nicelik olarak
artirtlmak isteniyorsa uyum i¢inde bir bilgi paylasim aginin olusturulmasi

gerekmektedir (Wu, 2013).
2.6.6.3. Ozgiiven

Yoneticiler ¢alisanlar1 karar verme siireclerine dahil etmektedir. Amag¢ hem yetki ve

sorumlulugu dagitarak hizli degisen ¢evrede karar verme zorlugunu azaltmak hem de
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calisanlarin gelisimine katki saglamaktir. Gii¢lenen personel daha fazla karar verme
stireclerine dahil olmakta, daha fazla bilgi iiretmekte iretilen bilgiyi daha etkili
kullanabilmektedir. Karar vermek, sorumluluk almak, baskalariyla bilgi paylasmak,
bilgiyi kullanmak ¢alisan i¢in g6z korkutucu olarak goriilmektedir. Bunun igin siirecin
isleyisi ve saglayacagr fayda calisanlarla paylasilarak akillarindaki sorularin

cevaplanmasi gerekmektedir (Spreitzer, 1995).
2.6.6.4. Yonetimsel Destek

Degisken cevrede stirekli karar vermek yonetici i¢in zorluk yaratmaktadir. Yonetici
Orgiitiin sahip oldugu bilgiyi tek basina kullanip karar vermek i¢in dogru bilgiyi
bulmak istediginde yetersiz kalabilmektedir. Bu nedenle giiniimiiz isletmelerinde
calisanlar da karar verme siireclerine dahil edilmektedir. Bdylelikle yonetici
tizerindeki yetki ve sorumluluk yiikiinii hafifletmekte karar verme siireclerine dahil
ettigi calisanlarin yetkinlik diizeylerini arttirarark onlarin giiclenmesine katkida
bulunmaktadir (Srivastava ve dig, 2006). Bu sliregten hem yonetim hem de ¢alisan
tarafinin fayda saglayabilmesi icin gerekli bilgiler calisanlar tarafindan temin
edinilmeli, ihtiya¢ duyuldugunda calisanla karar verme siirecinde yakindan
ilgilenilerek sahip olunan yetenek ve tecriibeler paylasilmalidir (Rogers, Shoemaker,

1971).
2.6.6.5. Orgiitsel Baghlik

Orgiite baglilig1 yiiksek olan calisanlarin dogru bilgiyi is arkadaslariyla paylasma,
yanliglar diizeltme ve onlardan ihtiya¢ duydugu durumlarda gerekli bilgiyi temin etme

gibi davranislar sergilerken daha istekli oldugu gézlemlenmektedir (Wu, 2013).
2.6.6.6. Orgiit Kiiltiirii

Ogrenme, siirekli gelisim ve miikemmelligi 6rgiit kiiltiirii olarak benimsemis
orgiitlerin, bilgi paylasim aglarinin daha gelismis ve islevsel oldugu goriilmektedir.
Bilgi paylasimi siirekli devam etmektedir. Tiim calisanlar siirecler hakkinda bilgi

sahibidir ve oOrgiitsel siireclerin daha iyi hale getirilmesi i¢in ortak calisma

yiiriitiilmektedir (Yang, 2006).

Bilgi paylasiminin orgiit kiiltiirli haline getirilmesi ve calisanlarin bu  kiiltiirii

benimsemesiyle calisanlarda sistem diisiincesi gelisir. Sistemi ve sistemin alt
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sistemlerini anlayabilen, bulunduklari g¢evreyi degerlendirebilen calisanlar, karar

verme slireglerinde orgiite daha fazla katki saglamaktadir (Montano ve dig., 2001).

2.7. Yenilikei is Davranmsi

2.7.1. Bir Kavram Olarak Yenilik

“Innovation” kelimesinin kdkeni Latincede “yeni” anlamina gelen “novus” kelimesine
dayanmaktadir. Bu kelime fillestirilerek “innovare” (yenilemek) kelimesi tiiretilmistir.
Sonuna “-tion” eki aldiginda isimleserek “yenilik” anlami kazanmaktadir

(https://www.etimolojiturkce.com/arama/yenilik, [27.11.2018]).

Joseph Schumpeter’in 1911 yilinda yaymladigi  “Theorie der wirtschaftlichen
Entwicklung” adli kitabinda yeniligi, tiiketicilerin asina olmadiklari {iriiniiniin, yeni
iretim siirecleri ve yeni pazarlama teknikleri ile yeni pazarlara tanitimi olarak olarak

tanimlamustir.

Barnett’e (1953) gore yenilik; mevcut fikir, davranis veya maddedeki degisiklik

sonucu ortaya ¢ikan niteliksel olarak daha iistiin olan yeni hal anlamina gelmektedir.

“Invention” (bulus) ile “Innovation” (yenilik) kavramlari arasindaki fark, “invention”
bir fikrin hayata gecirildigi asamayken, innovation hayata gecirilen fikrin ilk kez ticari

amacla kullanildig1 asamadir (Fagerberg, 2003).

Yaratici i davranisi ile yenilik¢i is davranisi literatiirde birbiri yerine kullanilmastir.

Yaraticilik orgiitsel yenilikgilik siirecinde bireylerde bulunmasi gereken bir 6zelliktir
(Amabile, 1983).

Kanter (1983) yeniligi, bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir. Bu siire¢ yeni diislince ve
stireglerin ortaya konarak mevcut iiriin veya hizmette degisiklikler yapilmasi yapilan
degisikliklerin kullanicilar tarafindan benimsenmesi ve tiim siirecin devamliliginin

saglanmasi gibi agamalar1 igermektedir.

Yenilikten farkli olarak yaraticilik, problem ¢6zme ve yenilige giden asamada farkli
fikirlerin hayata gegirilmesi i¢in gerekli olan bireysel bir 6zelliktir (Goodman, 1995).
Yaratic1 bireyler yeni fikirler iireterek hayatina ve ¢evresine yararli olmaktadirlar

(Amabile ve dig. , 1996).

Tiim bu tanimlamalar 15181nda “yaraticilik” ve “yenilik¢ilik” kavraminin birbirinden

farkli oldugu goriilmektedir. Yaraticilik bireyin kisisel 6zelligi olarak diisiintilmektedir
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ve dogru bir liderlik tarziyla g¢alisanin bu 06zelligini kullanmasi saglanmaktadir
(Spreitzer, 1995). Bireyin yenilik¢i olmasi, yaratict oldugu anlamina gelmemektedir.
Yaraticilik, yenilik¢i olmak i¢in gereken kisisel 6zellikler arasindadir. Yaratici olan
calisan yeni fikir iiretme asamasinda daha iiretkendir. Bu sekilde diisiintildiigiinde

yaraticilik aslinda yenilik¢ilige giden stirecte bir basamaktir (Amabile vi dig., 1996).

Yenilik sadece isletmelerin ar-ge departmanlarinin ilgilendigi bir konu degildir.
Uretimden satis sonras1 destege kadar tiim departmanlar, yeni fikir {iretme, isleyisini
daha iyi hale getirme ve teknolojik gelismeleri takip etme konularina 6nem vermeleri
gerekmektedir (Kanter, 1983). Sistem bakis agisiyla, ¢evredeki gelismelerin takip
edilmesi ve alinan geri bildirimlerle sistemin iirettigi ¢iktinin diizenlenmesi, sisteminin
isleyisinin devamliligl i¢cin 6nemlidir. Degisikliklere ayak uyduramayan sistemler;
zamanla isleyisleri bozulur, {irettikleri ¢ikt1 kullanilmaz ve giderek yok olmaya
(entropi) maruz kalirlar (Senge, 1991). Orgiitiin de bir sistem oldugu diisiiniiliirse;
kendi alt sistemlerini ve ¢iktilarin1 daha iyi hale getirebilmek i¢in, yenilik¢i olmalari

ve nihai ¢iktinin kalitesini arttirmalar1 gerekmektedir (Tan, 1998).

Bruce ve Scott’a (1994) gore yenilik¢i is davranist sergileyen bir calisanda; fikir
tiretme, diizenleme, gelistirme ve yeni fikirleri benimseyebilme gibi Ozellikler

gozlemlenmektedir.

Cevresini gozlemleyen ¢alisan, liderin de destegini aldig: takdirde, yaptig isin yapilis
seklini daha iyi hale getirmek icin ¢aba harcar. Urettigi fikirler mevcut isleyisi daha
1yl hale getirdiginde, ¢alisan yenilikg¢i bir fikir tiretmis olacaktir (Scott, Bruce, 1994).
Yenilik¢i isletmelerde iiretilen fikirler iist yoneticilerle paylasilmaktadir. Calisanlarin
karar verme siireglerine dahil olmasi ile iirettikleri fikirlerin yonetim tarafindan

degerlendirilip hayata gegirilmesi miimkiin olacaktir (Rogers, 2002).

Mevcut isleyisteki aksakliklarin tespiti ve giderilmesi de yenilik¢i i davranisi
kapsamina girmektedir. Barnett’e (1953) gore yenilik, mevcut durum daha iyi hale
getirildiginde gergeklesmektedir. Bu nedenle; isleyisin diizenlenip, gelistirilerek daha
iyi hale getirilmesi de yenilik¢i is davranis1 6zelliklerindendir (Scott, Bruce, 1994).

Cevresel degisikliklerin takibi ve bu degisikliklerin 6ziimsenip is hayatinda
kullanilmas1 da yenilik¢i 1s davranis1 6zellikleri arasinda yer almaktadir. Calisanin

orglite ve cevresine ayak uydurmasi durumunda ¢evre orgiit arasinda daha giiclii bir
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bag kurulabilmekte, ¢cevreden gelen talepler daha hizli sekilde yanit bulabilmektedir
(Scott, Bruce, 1994).

Yenilik yapilmasi i¢in herhangi bir aksaklik olmasi1 gerekmemektedir. Yeniligin fikir
asamasindan hayat bulma asamasina giden siire¢ su sekilde islemektedir. Calisanlar
islerini daha etkili ve verimli sekilde yapmanin yollarini1 arayarak, yenilik arayisinda
bulunmalar1 gerekmektedir. Yenilik arayisi, calisanlara yeni ufuklar kazandirmaktadir
ve bu siirecin devaminda ¢evrenin analizine gore eksikligi hissedilen veya yapilmasi
durumunda fayda saglanacagi diisliniilen konular i¢in yeni fikirler iiretilmektedir.
Uretilen fikirlerin saglayacagi katkilar belirlenmelidir. Fikrin hayata ge¢mesi igin
faydalarinin maliyetinden fazla olmasi ve o fikrin 6nemli bir eksiklik oldugu
diisiincesinin olugmasi1 gerekmektedir. Son olarak iiretilen fikir yenilik olarak hayata
gecirilmelidir. Eldeki kaynaklari dogru sekilde kullanarak gerekli diizenlemeler
yapildigi takdirde yenilik hayat bulmaktadir (Jong, Hartog, 2010).

Yenilik ile icat arasindaki fark; yenilik mevcut {izerinde yapilan degisikliklerken, icat

mevcut olmayanin bulunusu demektir (Fagerberg, 2004).
2.7.2. Yenilik Cesitleri

Yenilik, ortaya cikis sekline ve dogurdugu sonuglara gore simniflara ayrilmistir.
Literatiirde birbirinden farkli yenilik tlirlinden bahsedilmektedir. Bu c¢alismada ise

siklikla adi gegen yenilik tiirleri Tablo 2’de goriildigi gibi smiflandirilarak

anlatilmistir.
Tablo 2: Yenilik Siiflandirmalar:

Boyutlarma ve Etki derecesine Gore * Radikal Yenilikler
Yenilikler e Artimsal Yenilikler
Meydana Getirdigi Degisim ve * Yikict Yenilikler
Farkliliklara Gore Yenilikler e Destekleyici Yenilikler

e Uriin-Hizmet Yeniligi
Kullanim Alanlarina Goére Yenilikler e Siire¢ Yeniligi

e Pazarlama Yenilikler
Teknolojik Yogunluguna Gore e Teknolojik Yenilikler
Yenilikler e Teknolojik Olmayan Yenilikler
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Tablo 2 - Devam

Diger Yenilik Siiflandirmalari e Tiiketici Yeniligi

Cevahir Uzkurt, 2012, Yenilik Yonetimi, Eskisehir: Anadolu Universitesi, Agikdgretim Fakiitesi,
Yaym No: 1570,

2.7.2.1. Radikal ve Artimsal Yenilikler

Boyutlarina ve etki derecesine gore yenilik radikal ve artimsal olmak tizere iki tiirde

incelenir.

Radikal yenilik, mevcut olmayan iirlin veya hizmet pazara sunulacagi ya da yeni
pazara girilecegi zaman yapilan ve diger yenilik tiirlerine gore daha fazla risk tasiyan
yenilik ¢esididir. Bu riskin yanisira, isletme yenilikte 6ncii olacagi i¢in imaj ve karlilik

gibi getirileri de vardir (Zerenler ve dig., 2007).

Radikal yenilikler diizenleyici veya yikici etkilere sahiptirler. Yapilan yenilik sektorti,
iiretim yontemlerini, is siireclerini degistirici etkiye sahiptir. Yapilan radikal yenilik
isletme cevresini, sartlar1 degistirici etkiye sahiptir (Tushman ve Anderson, 1986;

Uzkurt, 2012).

Sunulan iiriin veya hizmet {izerinde eklemeler yaparak gergeklestirilen yenilik ¢esidine
artimsal yenilik denilmektedir. Amag orgiitiin tirettigi ¢ciktinin daha iyi hale getirilmesi
icin stireglerde gerekli 1yilestirmeleri yaparak etkililigi ve verimliligi arttirmaktir (Oke,

2007).

Radikal yenilige giden siire¢ artimsal yenilikten geg¢mektedir. Yapilan artimsal
yeniliklerin devaminda {iriin ilk halinden oldukg¢a farkli bir hale gelmektedir. Pazarda
benzeri bulunmayan, ¢evrenin isleyisini degistiren bir iiriin oldugunda yapilan yenilik
radikal yenilik olmaktadir (Subramanian, Nilakanta, 1996). Ornegin cep telefonlari
baslarda arama ve mesajlasma i¢in kullanilirken devam eden siirecte radyo, telsiz,
kamera gibi eklemeler yapilmistir. Yapilan eklemeler artimsal yenilige 6rnekken,
Apple sirketinin trettigi Iphone telefonlar radikal bir yeniliktir. Ancak bu fikrin

gelisim siirecinde 6nceden yapilan artimsal yenilikler yer almaktadir (Uzkurt, 2012).
2.1.2.2. Yikict ve Destekleyici Yenilikler

Meydana getirdigi degisim ve farkliliklara gore yenilik; yikic1 ve destekleyici olmak

tizere iki baslikta incelenmektedir.
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Insanlarin yasayis seklini, pazarin isleyisini, islerin yapilis seklini degistiren
yeniliklere yikict  yenilik denilmektedir (Chesbrough, 2006). Var olan
iirtin/hizmetlerin, iiretim silireglerinin, rekabet stratejilerinin ortadan kaldirilmasina
neden olmaktadir. Kokli degisikliklere neden oldugu i¢in sosyal yasama ve

ekonomiye yansimalar1 toplumun sekillendirmektedir (Schumpeter, 1942).

Destekleyici ayn1 zamanda siirdiiriilebilir yenilik olarak da gegen yenilik tarzina gore
ortaya c¢ikan yenilik, rekabet ortami olusmasini saglayarak diger isletmelerin de
rekabet edebilmeleri i¢in yenilik¢i olmalarini zorunlu kilmaktadir (Yorgancilar, 2011).
Boylelikle yenilik¢ilik pazarda tim isletmeler tarafindan benimsenecek, rekabet
siddetlenecek ve isletmeler pazarda yer edinebilmek icin daha fazla yenilikei

olacaklardir.
2.7.2.3. Uriin-Hizmet, Siire¢ ve Pazarlama Yeniligi

Kullanim alanlaria gore yenilik; iirlin-hizmet, slire¢ ve pazarlama yeniligi olarak

boliimlendirilir.

Uriin-hizmet yeniligi kullaniciya sunulan {iriin veya hizmette yapilan biiyiik ¢apl
degisikliklerdir (Uzkurt, 2012). Bu degisiklikler iiriinii fiyat, kalite, teknoloji ve deger
olarak miisteri zihninde daha iyi bir konuma getirdiginden, miisteriler ihtiyaglarinin

daha c¢ok karsilandigini diisiinmektedirler (Glinday ve dig., 2011).

Uriin-hizmet yeniligi ile siire¢ yeniligi arasindaki fark, {iriin-hizmet yeniligi tiiketiciye
sunulan ¢ikt1 izerinde yapilan degisliklerden, siire¢ yeniligi hammaddeden son ¢iktiya
dontigiirken arada gecirdigi tiim islemlerde yapilan yeniliklerdir (Utterback,
Abernathy, 1975). Uriiniin tasariminda yapilan yenilik iiriin yeniligi iken, yeni tasarim
icin kullanilan son teknoloji tasarim yazilimi siire¢ yeniligidir. Yeni iirlinlin
pazarlanmasi i¢in kullanilan yeni pazarlama stratejileri ise pazarlama yeniligi olarak

adlandirilir (Gilinday ve dig., 2011).

Bir Japon yonetim felsefesi olan Kaizen anlayisina gore calisanlar stirekli yeni fikirleri
tiretmek ve siirecleri siirekli daha 1y1 hale getirmek i¢in caba harcamaktadir. Kaizen ile
yenilik farkli kavramlardir. Kaizen mevcut siireglerde yapilan kiigiik iyilestirmelerle
stirecleri en etkili ve verimli hale getirmeyi amaglar. Yenilik ise, orgiit tarafindan genis
capl yatirim yapilarak kaynak ve zaman harcanmasi ile elde edilebilir (Imai, 1999)
Yenilik¢i is davranislarinin temelinde Japonlarin yonetim felsefesi olan kaizen

yatmaktadir. Diisiinme, iiretme, diizenleme, problem ¢6zme, siirekli gelistirmek gibi
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Ozellikler tasiyan calisanlar, daha fazla yenilik¢i is davranisi sergilemektedirler

(Bessant, 1999).
2.7.2.4. Teknolojik ve Teknolojik Olmayan Yenilikler

Cevredeki teknolojik gelismelere bagli olarak, yeni {iriinlerin ortaya ¢ikmasi veya
mevcut iirlinlerde ya da siireglerde yapilan iyilestirmelere teknolojik yenilik, ortaya
cikmasinda teknolojik gelismelerin  katkisinin  olmadigi ve duruma c¢evresel
degisimlere karsi ortaya ¢ikan yeniliklere de teknolojik olmayan yenilikler
denilmektedir (Uzkurt ve dig., 2012).

Teknolojik inovasyon diger inovasyon tiirlerine gére daha kapsamlidir. Uriinii veya
liriiniin piyasaya sunum seklinin gelistirilmesini amagladigi i¢in {iriin-hizmet yeniligi,
siire¢ yeniligi, artimsal yenilik ve yikici yenilik gibi yenilik tiirlerini kapsamaktadir

(Dinler, 2014).

Yenilik¢ilik felsefesini benimseyen isletmelerin teknolojik ve teknolojik olmayan
yenilik tarzlarin1 beraber benimsedikleri goriilmiistiir. Teknolojik yenilikleri hayata
geciren isletmelerin is siireclerinde, teknolojik yeniliklerin hayat bulmasim

kolaylastiracak teknolojik olmayan yenilikler yatmaktadir (Schmidt, Rammer, 2007).
2.71.2.5. Tiiketici Yenilik¢iligi (Consumer Innovativeness)

Tiketici yenilik¢iligi, tlketicilerin {irlin veya hizmetlerde yapilan gelistirmelere,
piyasaya siiriilen yeni iirlinlere, {irlinde yapilan iyilestirmelere 6nem vermesi demektir
(Burns, 2007). Yenilik¢ilige deger veren tiiketiciler yenilikleri daha hizli takip etmekte
ve isletmelerin  algillarm1  kendi algilarindaki  yenilik imajma  gore
degerlendirilmektedir. Isletmeler sadece sunduklari {iriin veya hizmetlerde degil
yonetim felsefelerinde de yenilik¢i olduklar: takdirde bu tarz potansiyel miisterilerin

zihinlerinde yenilikgi isletme algisi olustururlar (Hennesey, 2010).

Isletmeler kiiresellesme yolunda adim atarken, hedef kitlenin yenilikgilik algisini iyi
analiz etmeleri gerekmektedir. Farkli iilkeler, farkli teknolojik ¢evrelere sahiptir. Bu
nedenle miisterilerin yenilik algis1 iilkeden iilkeye degiskenlik gosterebilmektedir.
Kiiresel pazarlara acilmak isteyen isletmeler, yeni pazarlarda zarara ugramamak i¢in,
girdikleri yeni pazari taniyip belli bir konum kazandiktan sonra, farkli lilke pazarlaria

giris yapmalar1 gerekir (Tellis ve dig., 2009).
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Diger taraftan isletmenin; {irliniin alinmasi, islenip ¢ikt1 haline getirilmesinden son
kullanictya ulastirilmasma kadar olan siireclerdeki biitiin adimlarda yeni yontem
gelistirme ve gelistirilen yeni yontemi kendisi i¢in ekonomik fayda saglama amagh
kullanmasini gerekmektedir. Isletmeler bu tarz yontemleri maliyetlerini azaltmak veya

tiriinlerinde farklilagtirmaya gitmek icin iiretmektedir (Davenport, 2003).

Yenilik¢i ig davraniglar1 bireysel seviyede incelendiginde, calisanlarin yaraticiliklarini
kullanabilecekleri bir ortam olusturmasi ve ¢alisanlarin trettikleri fikirlerde ya da
dahil olduklar siire¢lerde daha yaratici olmalarini saglamaktadir (Amabile, 1988;

Kanter, 1988; Oldham, Cummings, 1996; Hammond, 2011).

Yenilik ¢alismalart incelendiginde yeniligin, siirecleri iyilestirmek, etkinligini
artirmak icin yapilan iyilestirmeler oldugu goriilmektedir (Cohen, Lavinthal, 1990;
Nonaka, Takeuchi, 1995; Chesbrough, 2006). Yeni {iriin {liretmek, iiretilen iiriiniin
maliyetini azaltmak, tiriinde farklilagtirma yapabilmek i¢in yenilik¢i olmak gerektigi
diisiiniilmektedir. Is siireglerinin incelenip siirekli gelistirmelerle daha iyi hale

getirilmesi bu konularda orgiitlere katki saglamaktadir (Scott, Bruce, 1994).
2.7.3. Yenilik¢i Is Davramsimi Etkileyen Faktorler

Yenilik mevcut riin veya hizmette degisimler yaparak bundan ekonomik fayda
saglamak demektir (Rogers, 1962). Bireylerin yenilik¢i olabilmeleri i¢in ¢aligtiklart
kurumun sunduklart iirin ve hizmetleri, hedefleri, vizyonu bilmeleri gerekmektedir.
Hedef'kitle ve talep edilen hizmet hakkinda yeterli bilgiye sahip olan ve hammaddeden
son Uriine giden siirece hakim olan c¢alisanlar, tirettikleri ¢iktilarda dogru degisiklikleri
yaparak kullaniciya ulagacak {riiniin ekonomik fayda saglayabilecek hale

getirebilmektedir (Yuan, Woodman, 2010).

Yenilik¢iligin bir davranis haline getirilmesi i¢in altinda yatan faktorleri incelemek
gerekmektedir. Bu faktorler yenilik¢ilik davranisi sergileyen bireylerin ozellikleri,
bireylerin bagli bulundugu yoneticinin 6zellikleri ve astlarina olan destegi ve nihayet

1sin Ozellikleri ile yakindan iliskilidir (Scott, Bruce, 1994).

Bireylerin yenilik¢i davraniglar sergilemesi sonucunda oOrgiite sagladiklar1 olumlu

katkilar sunlardir;

o Uretkenlikte ve yapilan isin kalitesindeki artis

e Hata payinda azalma
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e Belirlenen hedeflere ulasabilme

e Calisanlarin genelinde goriilen performans artigi

Bu ciktilar yapilan ise ve bireye gore degiskenlik gosterebilmektedir, ancak
yenilik¢iligin sagladigt olumlu c¢iktilar bunlar oldugu diistiniilmektedir (Yuan,

Woodman, 2010).

Degisiklik yapma konusunda ¢alisanlar kendilerine giivendikleri ve yeterli hissetikleri
takdirde dogru adimi atmaktan ¢ekinmeyeceklerdir. Liderler calisanlarin; risk alma,
yaratici fikir iiretme, problemleri tespit etme, karar verme siireglerine dahil olma gibi
ozelliklerini gelistirerek yenilik¢i davraniglar sergileme motivasyonlarinin artmasini

saylayabilirler (Pieterse ve dig., 2009).

Calisanlarin yenilik¢i davraniglar sergileyebilmeleri i¢in psikolojik olarak hazir
olmalar1 gerekmektedir. Lider izleyicilerini psikolojik olarak giiglendirerek yapilan isi

anlamlandirip yenilikg¢ilik ruhunu asilayabilmektedir (Pieterse ve dig., 2009).

Liderlerin isletmenin amacini, hedeflerini agik bir sekilde belirlemesi gerekmektedir.
Acik hedefler belirlendiginde ¢alisanlar nerede olduklarini, nereye gideceklerini daha
net gorebilmektedir. Mevcut pazarin, iirlinlerin, siireglerin iyi bilinmesi, lideri yenilik

tiretiminde tekrara diismekten kurtarir (Katila, Ahuja, 2002).

Yonetici ile calisan arasinda giiven ve saygiya dayali bir iliski kuruldugunda lider iiye
etkilesiminin kalitesi artmaktadir. Yiiksek kalitede lider-iiye etkilesimi, c¢alisanin
yenilik¢i oldugu takdirde liderinden daha fazla 6vgii alacagi ve dogru bir imaj
yaratabilecegi diisiincesini getirmektedir. Bununla birlikte, yapilan bir hatada liderinin
ona olan giiven ve saygisini yitirmeyecegini bilmesi, c¢alisanin hata yapmaktan

korkmamasini ve daha fazla risk almak i¢in kendine glivenmesini saglamaktadir

(Yuan, Woodman, 2010).

Orgiit genelinde degisimi ve yeniligi benimsetmek isteyen liderlerin, ¢alisanlariyla
daha yakin iliski kurmalar1 gerekmektedir. Liderin, orgiit genelindeki hiyerarsik
diizeni daha sade hale getirdiginde, calisanlarin fikirlerinin hayata ge¢cmesi ve karar
verme siireglerine dahil olmalarnt daha kolay olacaktir. Doniistimcti liderler
calisanlarinin ~ gelisimler1 ile yakindan ilgilenip onlart dogru  sekilde
yonlendirdiklerinde, ¢alisanlarin yaratici davranis gosterme konusunda daha hevesli

olduklar tespit edilmistir (Pieterse ve dig., 2009).
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Liderin calisanlarina sagladigi bu ortamda calisanlar yenilik¢ilik davranisini daha
rahat benimsemekte ve yenilik¢i olmak icin ¢aba gostermektedir (Spreitzer, 1995).
Ciinkii yapilan olumlu yenilikler orgiite katki saglayarak, hem liderinin begenisini
kazanmakta, hem de sosyal ¢evresinde olumlu bir yenilik¢ilik algis1 yaratmaktadir

(Yuan, Woodman 2010).

Diger yandan belirsizlik orani yiiksek olan sektorlerde yapilan is karmasiklastikea,
sorun karsisinda ¢oziim iiretmek daha da zorlasmaktadir. Basit isler ¢ok fazla
yaraticilik istemezken, ¢ok farkli hammaddenin birleserek {iriinii olusturdugu ve
tiretim stirecinde siirekli gelistirmenin gerektigi sektorlerde yenilik¢ilik hayati Gneme

sahiptir.
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3. TEORIK ONGORU VE ARASTIRMA

3.1. Kavramlar Arasi iliskiler

3.1.1. Giiclendirici Liderlik ve Algilanan Orgiitsel Destek liskisi

Giiglendirici liderlerin izleyicileri yonetim siireglerine dahil etmesi izleyicilerin
kendilerine deger verildigini diisiinmelerini saglamaktadir (Avolio ve dig., 2004).
Lider astlarinin gelisimiyle yakindan ilgilenir ve giliglendirme siireglerinde onlari
yonlendirmektedir. Astlar liderleri ile boyle bir iligski kurduklarinda refah seviyelerinin

gozetildigini diisiinmektedir (Rhoades, Eisenberger, 2002).

Yetki ve sorumluluk almak calisan i¢in zorlayict olabilir. Karar verme siireglerine
dahil olmak ve verdikleri hatali kararlar sonucunda bedel 6deyecegini diisinmek
giiclendirme siireglerinde calisanlar1 olumsuz etkilemektedir (Konczak, 2000). Lider
bu konuda astlarinin tarafinda oldugunu gostererek onlarda destek algisi
olusturmaktadir. Boylece c¢alisanlar karar verme siireglerine daha fazla dahil

olmaktadir.

Lider-tiye etkilesim teorisine goére liderin bu yaklasimlari ¢alisanlarin lidere olan
bagliligimi artirmaktadir. Lidere karsi kendini sorumlu hisseden calisan kendilerini
daha fazla gelistirmekte ve daha kaliteli kararlar almaktadir. Bunun sonucunda ¢alisan,
karar verme siireclerinde liderlerine daha fazla katkida bulunmak i¢in c¢aba

gostermektedir (Liden, Graen, 1980).
3.1.2. Gii¢lendirici Liderlik ve Bilgi Paylasim iliskisi

Giglendirici liderler elindeki giictin bir kismimi izleyicilerine dagitmaktadir.
Giglendirici liderlik kavramiyla birlikte, izleyicilerin sadece kendilerine verilen
gorevleri yerine getirdikleri donemden; ¢6ziim iiretme, tiretilen son iiriiniin gelisimine
katkida bulunma, gorevi yerine getirirken izledikleri yollar1 gelistirme, eksiklikleri
saptama gibi farkli sorumluluklar tistlendikleri yeni doneme gecilmistir (Davenport,
1997). Izleyiciler liderlerinin vermis oldugu yetki ve sorumluluklari karar verme

stireglerinde kullanmaktadir. Bu siirecte bilginin dogru zamanda dogru kaynaktan
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edinilmesi, siirecin kalitesini belirlemektedir. Bu nedenle lider zaman zaman benzer
isleri yapan izleyicilerini takimlara ayirmaktadir. Takim tiyelerinin her birinin sahip
oldugu bilgilerin toplami1 takimin sahip oldugu bilgi birikimi olusturmaktadir.
Giiclendirici liderin buradaki rolii takim tliyelerinin birbirini benimseyerek aralarindaki
bilgi paylasimi ve destek faaliyetlerinin artmasini ve igbirlik¢i bir ortamin olusmasini
saglamaktir. Boylelikle lidere gore daha fazla bilgiye sahip olan takim karar verirken,

daha rasyonel analizler yapabilmektedir (YYang, 2006).

Calisanlarin siireglere katiliminin artmasi, karar verme asamasinda yoneticilerin
tizerindeki yiikii calisanlara dagitmaktadir (Konczak, 2000). Daha yatay bir
organizasyon semasina sahip bu isletmeler, tek bir yoneticinin fazla sayida astla
isbirligi icinde ¢alistig1 ve kararlarin ¢alisanlar tarafindan alindigi isletmelerdir (Xue
ve dig., 2010). Bu isletmeler farklilastirma stratejisi izlemekte ve ¢alisanlarin yaratici
olmalarini beklemektedir (Amabile, 1996). Yaraticili1 6n plana ¢ikararak ¢alisanlarin
stireglere katilimini daha fazla desteklemektedir. Kararlarin g¢alisanlar tarafindan
alinmasi onlarin ihtiya¢ duyduklari dogru bilgiye dogru zamanda ulasip kullanmalarin
gerektirmektedir (Wang, 2012). Yonetici astlara yetki ve sorumluluk devrederek
onlarin performanslarina kogluk yapmakta ve bu siliregte onlarin iglerini
sahiplenmelerini saglamaktadir. Isi sahiplenen ¢alisan kendini gelistirmek, yaptigi isi
daha verimli yapabilmek i¢in bilgi birikimini arttirmaya ¢alistirmaktadir (Srivastava

ve dig, 2006).
3.1.3. Giiclendirici Liderlik ve Yenilik¢i Is Davrams iliskisi

Rekabetin yogun oldugu ve oldukga degisken olan bilisim sektoriinde yenilik¢i olmak
isletmeler icin hayatin 6nem arz etmektedir. Yeniligin siklikla pazara sunuldugu bu
sektorde calisanlarin da pazar takip etmesi degisen ¢evreye uyum saglamasi ve yeni

fikirler tireterek sirketin yeni kalmasini saglamalar1 gerekmektedir.

Orgiitiin ¢alisanlarmin yenilik¢i olmasi i¢in gereken psikolojik alt yapiy1 olusturmasi
gerekmektedir. Diger bir ifadeyle, calisanin yenilik¢i davranislar sergileyebilmesi igin
ona hareket alani saglamasi gerekmektedir (Ozaralli, 2015). Calisan yetki ve
sorumluluk alarak, yaptig1 isi benimseyerek, isi anlamlandirarak, kendine giivenerek,
yaptig1 iste kendisini yetkin hissederek psikolojik olarak daha giicli duruma
gelmektedir. Psikolojik olarak giiclenen ¢alisanlar yenilik iiretme konusunda orgiite

daha fazla katki saglamaktadirlar (Pieterse ve dig., 2009). Aksi takdirde calisan,
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liderinden ¢ekinmekte ve hata yapmaktan korkmaktadir. Bu da ¢aliganin aklina gelen
yenilik fikrinin uygulama asamasina ge¢gmesine engel teskil etmektedir. Yenilikgilik
konusunda tiim sorumlulugu kendi iistlenen ve farkli fikirlere kapali olan yoneticiler
yenilik tlretmekte zorlanmakta ve isletme rakiplerini taklit etmekten Oteye

gecememektedir (Amabile ve dig., 2004).

Gliglendirici liderler astlarinin gelisimlerine katkida bulunmak igin onlara yeni
sorumluluklar vermektedir. Yaptiklar1 isleri sahiplenmelerini saglayarak is
siireclerinin daha 1iyi hale getirilmesine katkida bulunmalar1 igin onlar
cesaretlendirmektedir. Yapilan hatalar1 tolere etmekte ve risk alma konusunda
cekingen davranmamalarini saglamaktadir. Takim {iyelerinin iletisiminin giiclenmesi
icin onlara destek olmaktadir (Konczak ve dig., 2000). Tiim bu kosullar1 saglayabilen
liderler calisanlarin yaraticilik Ozelliklerini ortaya c¢ikarmasma yardimer olarak

yenilikgi is davraniglart sergilemelerine katkida bulunmaktadir (Zhang, Bartol, 2010).
3.1.4. Algilanan Orgiitsel Destek ve Bilgi Paylasimn iliskisi

Calisanlarin sahip olduklar1 bilgi birikimini ¢evresiyle paylasabilmesi i¢in giiven
hissetmesi gerekmektedir. Sosyal miibadele teorisine gore kisi iyilik yaptiginda
karsiligini alamadigi takdirde kendini giivende hissetmemekte ve benzer hareketi
tekrar gerceklestirmek i¢in gerekli motivasyonu bulamamaktadir (Eisenberger ve dig.,
1986). Bilgi paylasimi agisindan disiiniildiigiinde, c¢alisan elindeki bilgiyi
paylastiginda, kendi ihtiyag duydugu baska bir bilgiyi ¢evresinden edinemezse
devaminda kendisini bilgi paylasimina kapatmaktadir (Cabrera, 2007).

Bilgi paylasiminin verimli bir sekilde gergeklesebilmesi i¢in ¢alisanin fikirlerinin
Oonemsendigini, paylastigr bilginin kendisine doniisiiniin olacagini, istismar
edilmeyecegini, diiriistge yapilan hatali bir bilgi paylasiminda bagislanacagini bilmesi
gerekmektedir. Bunlar ¢alisanlarin bilgi paylasimm konusunda destek algisini
arttirmakta ve sirket genelinde isleyen bir bilgi paylasimi agmin olusmasin

saglamaktadir (Lin, 2006).
3.1.5. Algilanan Orgiitsel Destek ve Yenilikci Is Davramsi Iliskisi

Yenilik¢i davraniglar sergileyen calisanlar; yonetici destegi, maas artisi, terfi gibi
odiillerle desteklenirse gostermis oldugu yenilik¢i davramiglart tekrar sergilemek

konusunda daha yiiksek bir motivasyona sahip olacaklardir. Bu ddiiller ayn1 zamanda
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diger ¢alisanlar tarafindan da motivasyon kaynag olarak goriilmektedir (Eisenberger

ve dig, 1990).

Bireysel seviyedeki yenilikgiligin, takim i¢i yenilik¢i davraniglara doniismesi de, orgiit
destegi ile iligkilidir. Bu iligskide bilgi temini aracit degisken rolii iistlenmektedir.
Takimlar istedikleri bilgiyi elde edebildikleri siirece karar verme siireclerinde daha
etkili olmaktadirlar. Boylece bilgi paylagimi ortami saglanarak takimin performansi
algilanan orgiitsel destek degiskeniyle birlikte artmakta ve devaminda 6rgiit genelinde

yenilik¢i iklim olusmaktadir (Jin ve Zhong, 2014).
3.1.6. Bilgi Paylasin ve Yenilik¢i Is Davramsi iliskisi

Bilgi paylagimi, bilgi iiretimi siirecinin en onemli asamalarindan birisidir. Bilgi
tiretiminde isletmenin sahip oldugu bilgiler yorumlanarak isletmeye deger katacak
yeni bilgiler iiretilmektedir. Uretilen her yeni bilgi isletmenin bilgi birikimini
artirmaktadir (Nahapiet, Ghoshal, 1998). Artan bilgi birikimi mevcut isleyisteki
aksakliklarin tespiti ve giderilmesini saglamaktadir (Giiglii ve Sotirafski, 2006).
Yenilik tlirleri  incelendiginde {iriin, hizmet, siire¢ yeniliklerinde alinan
geribildirimlerin yorumlanmasi ve isletmeye ekonomik fayda saglayabilecek hale
getirmesi sonucunda yenilik ortaya ¢ikmis olmaktadir. Dolayisiyla yenilik¢i olmak

icin bilgi paylagiminin etkin kullanimi hayati 6nem arz etmektedir (Nonaka, 1994).

Orgiit i¢indeki yenilik¢i iklim; calisanlarin yeni fikirler iiretmesi, hatalarin giderilmesi,
stireglerin gelistirilmesine katki saglanmasi, karar verme siireglerine dahil olmasi gibi
konularda oOrgiit calisanlara destek olmaktadir. Calisan bu destegi hissettiginde
kendisini o Orgiitin bir ¢alisan1 olarak kabul ettirmek ve oOrgiit kiiltiiriini
Oziimseyebilmek i¢in o iklime ayak uydurmaya ¢alismaktadir. Boylece ¢alisan kendini
gelistirme, daha fazla yetki ve sorumluluk alma, yeni fikirler liretme ve bunlar
cevresindekilerle  paylagma  gibi  konularda iy  yapma  felsefelerini

sekillendirmektedirler. (Yuan, Woodman, 2010).

3.2. Hipotezler

Literatiirdeki daha once yapilmis ve yukarida bahsi gecen ¢aligmalar dogrultusunda

asagidaki hipotezler onerilmistir.

1H1: Giglendirici liderlik ile yenilik¢i is davramisi arasindaki iliskide, algilanan
orgiitsel destek ve bilgi paylasimi davranisinin aracilik rolii vardir.
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1H1a: Giiglendirici liderligin yenilik¢i is davramisi tizerindeki etkisinde

algilanan Orgiitsel destek araci etkiye sahiptir.

1H1p: Giiglendirici liderligin yenilikei is davranisi tizerindeki etkisinde bilgi

paylasimi davranisi araci etkiye sahiptir.

1H1c: Giiglendirici liderligin bilgi paylasimi davranisi iizerindeki etkisinde

algilanan Orgiitsel destek araci etkiye sahiptir.

1H14: Algilanan oOrgiitsel destegin yenilik¢i is davranisi lizerindeki etkisinde

bilgi paylasimi davranisi araci etkiye sahiptir.

2H1: Glglendirici liderlik, algilanan orgiitsel destek, bilgi paylasimi davranisi ve

yenilikgi is davraniginda yas araliklarina gore anlamli bir farklilik vardir.

3HI1: Giiglendirici liderlik, algilanan orgiitsel destek, bilgi paylagimi davranisi ve

yenilik¢i is davraniginda cinsiyete gére anlamli bir farklilik vardir.

4H1: Giiglendirici liderlik, algilanan orgiitsel destek, bilgi paylasimi davranist ve

yenilik¢i is davranisinda egitim durumuna gore anlamli bir farklilik vardir.

5HI1: Giiglendirici liderlik, algilanan orgiitsel destek, bilgi paylasimi davranisi ve
yenilik¢i is davranisinda bulunduklari isletmedeki ¢alisma siirelerine gore anlamli bir

farklilik vardir.

6H1: Giglendirici liderlik, algilanan orglitsel destek, bilgi paylasimi davranisi ve

yenilik¢i ig davraniginda ¢alistiklar1 departmana gore anlamli bir farklilik vardir.

3.3. Yontem ve Arastirma

3.3.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsami

Bilisim sektoriindeki ¢alisanlar igin yenilik¢iligin ne kadar 6nemli olduguna daha 6nce
deginilmisti. Bu dogrultuda bilisim sektorii kapsaminda yapilan bu calismada;
yenilik¢i is davranist; bilgi paylasimi davranisi, gli¢lendirici liderlik ve orgiitsel destek
algist ile agiklanmistir. Dolayisiyla, bu ¢alismanin temel amaci, gili¢lendirici liderlik
ile yenilik¢i is davranisi iliskisinde algilanan orgiitsel destek ve bilgi paylasimi
davraniginin aracilik roliiniin incelenmesi olarak belirlenmistir. Bu dogrultuda,
giiclendirici liderlik ve yenilik¢i is davranisi arasindaki iliskide algilanan orgiitsel

destegin; gii¢lendirici liderlik ve yenilik¢i is davranisi arasindaki iligkide bilgi
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paylasimi davraniginin; gii¢lendirici liderlik ve bilgi paylasimi davranisi arasindaki
iliskide algilanan orgiitsel destegin; algilanan orgiitsel destek ve yenilik¢i is davranist
arasindaki iliskide bilgi paylasimi davranisinin aracilik roliiniin incelenmesi
amaclanmistir. Bununla birlikte gii¢lendirici liderlik, algilanan orgiitsel destek, bilgi
paylasimi davranisi ve yenilikei is davranisinin demografik 6zellikler (yas, cinsiyet,
egitim durumu, bulunduklari isletmelerde c¢alisma siireleri, ¢aligtiklar1 departman)
bakimindan farklilik gosterip gostermediginin tespiti arastirmanin bir diger amacidir.
Onggoriilen bu iliskileri test edebilmek amaciyla bilisim sektdrii ¢alisanlarindan veri
toplanmistir. Dolayisiyla, Tiirkiye’de bilisim sektoriinde faaliyet gosteren
isletmelerdeki calisanlar bu arastirmanmn kapsamini olusturmaktadir. Orneklem
cergevesi, her y1l BThaber tarafindan yayinlanan ve bilisim isletmelerinin cirolarina
gore siralandiklar1 “Tiirkiye ilk bes yiiz bilisim isletmesi” aragtirmasinin 2017 yili
degerlendirmesindeki isletmelerin c¢alisanlari olarak belirlenmistir. Bu dogrultuda,
listedeki isletmelerin 149 calisanindan elde edilen veriler ile arastirma

tamamlanmustir.
3.3.2. Veri Toplama Yontemi ve Araci

Bu calismada, anket yontemi ile veri toplanmistir. Veriler toplanirken daha 6nceden
kullanilan, gecerlik ve giivenilirlikleri test edilmis olan Olgekler kullanilmistir.
Olgeklerin ifadeleri bilisim sektoriine uyarlanarak katilimcilara hem fiziksel hem de
elektronik olarak ulastirilmistir. Olgeklerin orijinal kaynaklari ve Tiirkge’ye uyarlanan

versiyonlart hakkinda asagida ayrintili bilgi verilmistir:

Bu c¢alismada, giiclendirici liderlik degiskenini 6lgmek i¢in Konczak ve arkadaslari
(2000) tarafindan gelistirilen Aras (2013) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan giiglendirici
liderlik dlgegi kullanilmustir. Olgek 5 boyut ve 20 ifadeden olusmaktadir. Olgekte;
“yOneticim, benim yeni beceriler gelistirmem konusunda firsatlar saglar”, “bana isimle

ilgili aldigim kararlarda giivenir” gibi ifadeler yer almaktadir.

Algilanan orgiitsel destek degiskenini 6lgmek icin Eisenberger ve arkadaglari (1986)
tarafindan gelistirilen, yine FEisenberger ve arkadaglart (1996) tarafindan kisa
versiyonu olusturulan 6lgek kullanilmistir. Kisaltilmig 6lgek Akalin (2006) tarafindan
Tiirkce’ye uyarlanmistir. Tek boyutlu olan bu 6lcek 8 ifadeden olusmaktadir ve
igeriginde “calistigim kurum fikirlerimi O6nemser”, “calistigim kurum refahima

gercekten 6nem verir” gibi ifadeler yer almaktadir.
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Bilgi paylasimi davranisi degiskenini 6lgmek icin Wang ve Wang (2012) tarafindan
gelistirilen dlgek kullanilmistir. Olgek iki boyut ve 13 ifadeden olusmaktadir. Olgekte
“bu igyerinde calisanlar, genellikle diger ¢alisanlardan raporlar1 ve resmi dokiimanlari
toplar”, “bu isyerinde calisanlar, tecriibelerini digerleriyle paylasir” gibi ifadeler yer

almaktadir.

Yenilik¢i is davranisint 6lgmek i¢in Janssen (2000) tarafindan gelistirilen 6lgek
kullanilmistir. Olgek 3 boyut ve 8 ifadeden olusmaktadir ve iceriginde “zor konularda

yeni fikirler {retirim”, “yenilik¢i fikirleri calisma ortaminda sistemli bir sekilde

tanitirnm” gibi ifadeler yer almaktadir.

Toplamda 50 ifadeden olusan anket forumu katilimcilara 5°li Likert Ol¢egi, 1-
kesinlikle katilmiyorum- 5: kesinlikle katiliyorum araligindaki tepki kategorileri ile

sunulmustur.
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4. ANALIZ VE BULGULAR

Arastiramaya katilan 149 bilisim firmasi ¢alisaninin doldurduklari anket verileri SPSS
25 programi ile analiz edilmistir. Yapilan analizler sirasiyla; katilimcilarin demografik
dagilimlarin1 gosteren frekans analizi, katilimcilara yoneltilen 6l¢eklerin gegerlik ve
giivenirliginin tespiti icin faktér ve gilivenirlik analizleri, degiskenler arasi ikili
iligkilerin tespiti ve kuvvetinin 6l¢iimii i¢in korelasyon analizi, nedensellik ve aracilik

iligkilerinin tespiti i¢cin ¢oklu ve hiyerarsik regresyon analizleridir.

4.1. Katihmcilara Ait Demografik Veriler

Bu aragtirmanin temelini olusturan 149 katilimciya ait demografik veriler Tablo 3’te

gosterilmistir.

Buna gore, katilimcilar katilimeilarin %10,1°1 (15 kisi) 20-24, %34,2°si (51 kisi) 25-
29, %26,2’s1 (39 kisi) 30-34, %22,1°1 (33 kisi) 35 yas ve istil araligindadir. 11 kisi

yasini belirtmemistir.

Cinsiyet dagilimlar1 incelendiginde katilimcilarin %47’°sinin (70 kisi) kadin,

%353 1iniin (79 kisi) erkek oldugu gortilmiistiir.

Katilimeilarin egitim durumu dagilimlarina bakildiginda; %9,4’tiniin (14 kisi) lise,
%12,8’inin (19 kisi) on lisans, %57 sinin (85 kisi) lisans, %18,8’inin (28 kisi) yiiksek

lisans, %2 ’sinin (3 kisi) doktora mezunu oldugu goriilmektedir.

Bulunduklar isletmedeki ¢aligma siireleri incelendiginde ise; katilimcilarin %59,7’si
(89 kisi) 0-4 yil aras1 siiresince, % 28,2’si (42 kisi) 5-9 yil aras1 siiresince, %10,7’si
(16 kisi) 10 ve lizeri yil siliresince bulunduklart isletmede calismakta olduklari, 2

kisinin ise ¢alistig1 siireyi belirtmek istemedigi goriilmiistiir.

Calistiklar1 departmanlar incelendiginde; katilimcilarin % 8,7’si (13 kisi) insan
kaynaklar1 departmaninda, 3,4’ (5 kisi) satin alma departmaninda, %13,4°1 (20 kisi)
satts ve pazarlama departmaninda, %14,8’1 (22 kisi) IT (alt yapi/donanim)
departmaninda, %38,9’u (58 kisi) yazilim departmaninda, %18,1°1 (27 kisi) satis
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sonras1 destek departmaninda gorev aldigi, 4 kisinin ¢alismakta oldugu departmani

belirtmedigi goriilmektedir.

Tablo 3. Katihmcilara Ait Demografik Veriler

Katilimer Sayisi Yiizdesel Dagilim
Yas Arahigi
20-24 15 %10,1
25-29 51 %34,2
30-34 39 %26,2
35+ 33 %22,1
Cinsiyet
Kadin 70 %47
Erkek 79 %53
Egitim Durumu
Lise 14 29,4
On Lisans 19 9012,8
Lisans 85 %57
Yiiksek Lisans 28 9018,8
Doktora 3 %2
Bulundugu Isletmede Calisma Siiresi
0-4 89 %59,7
5-9 42 %28,2
10+ 16 %10,7
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Tablo 3 - Devam

Departman
Insan Kaynaklar1 13 908,7
Satin Alma 5 %3,4
Satig/Pazarlama 20 %13,4
IT (Altyapr/Donanim) 22 %14,8
Yazilim 58 %38,9
Satis Sonras1 Destek 27 0018,1

4.2. Normallik Testi

Verilerin normal dagilma durumunun incelenmesi i¢in normallik testi uygulanmistir.
Normallik testi i¢in kurulan Ho hipotezine gore “puanlarin dagilimi normal dagilimdan
anlamli farklilik gostermemektedir” hipotezi test edilmektedir. Dolayisiyla Ho
hipotezinin kabul edilmesi verinin normal dagildigini gostermektedir. Grup biyiikligi
50’den kiiclikse Shapiro-Wilk, biiyiikse Kolmogorov-Smirnov testleri sonuglar
yorumlanmalidir (Biiyiikoztiirk, 2019). Bu ¢alismada grup biiyiikligi 149 oldugu i¢in
Kolmogorov-Smirnov testinin sonuglar1 yorumlanmistir. Hipotez testi sonucunda
dagilimi normal oldugunun kabul edilebilmesi i¢in p>0,05 olmas1 gerekmektedir.
Ancak sosyal bilimlerdeki Olgiimlerin  “kesinlikle katilmiyorum”-“kesinlikle
katiliyorum” araligindaki likert tipi 6lgeklerle yapildigr g6z oniinde bulundurulursa,
normallik testi sonuclarina goére Ho hipotezinin kabul edilmesi oldukg¢a zor oldugu

goriilecektir. Bu nedenle normallik durumunun incelenmesi igin;

e Basiklik-carpiklik katsayilaria bakilmali,
e Q-Q plot ve kutu-biyik grafikleri de yorumlanmalidir (Biiyiikoztiirk, 2019).

Bu varsayimlara gore giiclendirici liderlik, algilanan orgiitsel destek, bilgi paylasimi

davranigi, yenilik¢i is davranisi degiskenleri normallik testine tabi tutulmustur.
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Tablo 4: Tiim Degiskenlere Ait Normallik Testi Sonuglari

Kolmogorov-Smirnov

Istatistik N P
Giiglendirici Liderlik ,100 149 001
Algilanan Orgiitsel Destek 094 149 ,003
Bilgi Paylagimi Davranisi 075 149 ,039
Yenilikgi Is Davranisi 099 149 ,001

Tablo 4’te goruldigli tizere tim degiskenlere ait Kolmogorov-Smirnov testi
sonuclarina gore degiskenler igin kurulan normallik hipotezleri reddedilmistir
(p<0,05). Bu da verilerin normal dagilmadiginin isaret¢isidir. Ancak normallik
varsayiminin testi i¢in betimsel istatistiklerin sonuglari, Q-Q plot ve kutu-biyik

grafikleri de yorumlanmustir.

Tablo 5: Degiskenlere Ait Betimsel Istatistiklerin Ozet Ciktilar

Carpikhik Basikhik Diizeltilmis

Degisken Katsayis1 Katsayis1 Ortalama Ortalama Ortanca
Giiglendirici
) . -0,547 0,120 3,7841 3,8126 3,8824
Liderlik
Algilanan Orgiitsel ) 5ea 9935 38163 3.8450 3,8750
Destek
Bilgi Paylasim 0365 0516 37416  3,7589 3,8000
Davranisi
Yenilikei I 0505 0879 39411 39577 4,000
Davranisi

Tablo 5’te gorildiugi tlizere tiim degiskenlerin ¢arpiklik ve basiklik katsayilart +1

degerleri arasinda yer almaktadir. Ortalama, diizeltilmis ortalama ve ortanca
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degerlerinin de birbirine yakin olmasi verilerin normal dagildiginin isaretgisidir

(Biiyiikoztiirk, 2019).

Betimsel istatistikler incelendikten sonra degiskenlere ait Q-Q Plot ve Kutu-Biyik
grafikleri incelenmistir. Buna gore tiim degiskenlere ait veriler Q-Q plot grafiklerinde
diyagonalde yer alan dogrunun etrafinda yer aldigi, herhangi bir aykirilik olmadigt
goriilmemektedir. Ayrica kutu-biyik grafiklerindeki yatay ¢izgilerin kutular1 ortaladig
gorilmektedir. Tiim bu sonuglar tiim degiskenlere ait verilerin normal dagildiginm

dogrulamaktadir.

4.3. Oleme Araclariin Gegerlik ve Giivenilirlikleri

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin gercekten ilgili degiskenleri 6l¢tiiglinii gostermek
icin (gegerlik sinamasi i¢in) faktdr analizi yapilmistir (Durmus ve dig., 2018). Bu
amagla, oOlcekler Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) orneklem yeterligi analizine
sokulmustur. KMO deger yorumlar1 tablosuna (bkz. Tablo 6) gore, degiskenlerin

faktor analizine uygunlugu incelenmistir.

Tablo 6. KMO Deger Yorum Tablosu

KMO Degeri Yorumu

0,80 ve yukarisi Miikemmel
0,70 ve 0,80 arasi Iyi

0,60 ve 0,70 aras1 Orta

0,50 ve 0,60 aras1 Koti

0,50’den asagisi Kabul edilemez

Durmus Beril, Yurtkoru Serra ve Cinko Murat; Sosyal Bilimlerde SPSS’le Veri Analizi, Istanbul :
Beta Yayn, 2018.

Gliglendirici liderlik dlgegi faktor analizi 6n kosulunu saglayip saglamadiginin tespiti
icin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem yeterligi analizine tabi tutulmustur ve
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KMO degeri 0,929 bulunmustur. Bu da Tablo 6’ya gore, gii¢lendirici liderlik
degiskeninin faktor analizine uygunlugunun milkemmel seviyede oldugunu
gostermektedir. Ayrica, Barlett kiiresellik testinin sonucunun anlamli olmas1 (p<0,05)

Olcegin faktor analizine uygun oldugunu gostermektedir (Durmus, 2018).

Giiglendirici liderlik 6lgeginin orijinali 20 sorudan ve 6 boyuttan olusmaktadir. Bu
boyutlar; yetki, sorumluluk, kendi basina karar alma, bilgi paylagimi, beceri gelistirme
ve yenilik¢i performans i¢in kogluk’tur. Ancak yapilan analiz sonucu sorumluluk
boyutunun Cronbach’s Alpha degeri 0,506 oldugu tespit edilmistir. Faktorlerin
giivenilirlik smirlarmin 0,70’in lizerinde olmasi gerekmektedir (ifade sayisi az
oldugunda bu smir 0,60 olarak kabul edilir) (Durmus ve dig., 2018). Bu boyutun
altinda yer alan 4, 5 ve 6. ifadelerin faktor yiikleri gilivenilirlik sinirinin altinda

oldugundan ifadeler analizden ¢ikartilmistir.

Beceri gelistirme ve yenilik¢i performans i¢in kogluk boyutlari benzer ifadelere sahip
oldugu ve ayn1 faktér altinda toplanmistir. Ornegin; yenilik¢i performans igin kogluga
ait “yoneticim, eger uzun vadede faydasini goreceksem hata yapip onlardan ders
cikarmamin sakincast olmadigini diisiiniir” ifadesiyle, beceri gelistirme boyutuna ait
“yoneticim, benim yeni beceriler gelistirmem konusunda firsatlar saglar” ifadesi
benzerlik gostermektedir. Bu nedenle faktor yetenek gelistirme ve yenilikgi

performans i¢in kogluk olarak adlandirilmistir.

Bilgi paylasimi1 boyutuna ait ifadeler ise diger faktorler altina dagilmistir. Dagilima
gore ifadelerin bir kismi beceri gelistirme ve yenilik¢i performans icin kogluk
boyutunun altinda yer alirken, bir kismi1 da kendi basina karar alma faktoriiniin altinda
yer almaktadir. Ornegin; “ydneticim, miisterilerimin ihtiyag duyacagi bilgileri
karsilamam konusunda bana imkan saglar” ifadesinin kendi basina karar alma
boyutuyla ilgili oldugu goriiliirken, “yoOneticim, yaptiim islerdeki basarim ve
performansim konusunda bana geri donilis yaparak beni bilgilendirir.” ifadesinin
yetenek gelistirme ve yenilik¢i performans i¢in kogluk boyutunun altina yer aldigi

goriilmektedir. Bu nedenle faktor analizinde bilgi paylasimi basligi kullanilmamustir.

Yapilan diizenlemeler sonucunda ifade sayis1 17°ye, faktor sayisi ise 3’e indirilmistir.
Bu faktorlerden birincisi “Beceri Gelistirme ve Yenilik¢i Performans”, ikincisi “Kendi
Basina Karar Verme”, {iclinciisii ise “Yetki” faktoriidiir. Bu faktérlerden beceri

gelistirme ve yenilik¢i performans igin kogluk faktoriiniin giiglendirici liderlik

71



Olcegindeki acgikladigi varyans

%25,860, kendi basina karar verme faktoriiniin

giiclendirici liderlik 6l¢egindeki agikladigi varyans %?21,886 ve yetki faktoriiniin

giiclendirici liderlikteki agikladigi varyans %18,627°dir. Bu ii¢ faktor ile birlikte

giiclendirici liderlik Olgegindeki toplam agiklanan varyans %66,373’diir. Bu da

faktorlerin toplam varyanslarinin dlgege iliskin varyansin ¢cogunlugunu acgikladigini

gostermektedir. Giliglendirici liderlik Olgegi faktor analizi ve giivenilirlik sinamasi

sonuglar1 Tablo 7’de verilmistir. Tabloda da goriildiigii tizere tiim faktorlerin

Cronbach’s Alpha giivenilirlik katsayilar1 0,70’ten biiyiiktiir. Ayrica tim 6lgegin

Cronbach’s Alpha degeri 0,944 olarak bulunmustur.

Tablo 7. Giiclendirici Liderlik Faktor ve Giivenilirlik Analizi Sonug¢lar:

Faktor a
No. Madde Yiikleri
F1 |F2 | F3
14 | Yoneticim benim yeni beceriler 0796
=< geligtirmem konusunda firsatlar saglar. '
=
4
;2 15 Y 6neticim benim birimimde egitim ve 0796
£ kabiliyet gelistirme faaliyetlerini destekler. | ™
o
o
§ Yoneticim benim problemi tespit etme ve
g€ |13 | problem ¢6zme becerimin gelismesine 0,786
P -
“E katk: saglar.
]
A~ Yoneticim yaptigim islerdeki basarim ve 0,897
:x: 12 | performansim konusunda bana geri dontis | 0,705
= yaparak beni bilgilendirir.
2
>
0 Yoneticim yaptigim islerle ilgili olarak
= 20 | takdir, terfi ve ddiillendirme konusunda 0,535
&) adil davranir.
31
Q . . . .
M 19 Y"One'EICl‘rI‘l beni takim ¢alismasi konusunda 0,511
yonlendirir.
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Tablo 7 - Devam

Kendi Basina Karar Verme

16

Y Oneticim, eger uzun vadede
faydasin1 goreceksem hata
yapip onlardan ders
¢ikarmamin sakincasi
olmadigini diisiiniir.

0,757

18

Yoneticim hata yaptigim
zaman beni suglamak yerine
dogrusunu nasil yapacagim
konusunda bana yol gdsterir.

0,697

Yoneticim isimde karsilagtigim
sorunlara ¢6ziim tiretmem
konusunda beni cesaretlendirir.

0,666

17

Yoneticim Benim basarisiz
olma ihtimalime ragmen yeni
fikirleri denemem hususunda
beni cesaretlendirir.

0,656

Benim birimimde bir sorun
ortaya ¢iktiginda ne yapmam
gerektigini soylemek yerine
kendi ¢coziimiimii gelistirmem
hususunda beni tesvik eder.

0,650

10

Yoneticim kaliteli sonuglar
elde etmem igin gerekli olan
bilgileri benimle paylasir.

0,488

11

Yoneticim miisterilerimin
ithtiya¢ duyacag: bilgileri
karsilamam konusunda bana
imkan saglar.

0,484

0,891

Yetki

Yoneticim is siireglerini ve
prosediirlerini gelistirmek i¢in
ithtiyacim olan karar alma
yetkisini bana vermektedir.

0,796

Yoneticim kendi ¢alisma
alanimla ilgili isimi
gelistirmeye yonelik gerekli
degisiklikleri yapmama yetki
Verir.

0,685

0,827
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Yoneticim kendi ¢alisma
alanimla ilgili devrettigi
yetkiye esit olarak
sorumlulugunu da bana verir.

0,682

Yoneticim bana isimle ilgili

aldigim kararlarda giivenir. 0,595

Aciklanan Varyans (%) 25,860 | 21,886 | 18,627

Toplam Agiklanan Varyans

(%) 66,373

Notlar: (i) Varimax Rotasyonlu Asal Bilesenler Analizi (ii) KMO =0,929; p<0.001

F1: Beceri Gelistirme ve Yenilik¢i Performans i¢in Kogluk, F2: Kendi Basina Karar
Verme, F3: Yetki

Algilanan orgiitsel destek dlgceginin KMO degeri 0,850 olarak bulunmustur. Bu da
KMO deger yorumlar: tablosuna gore, degiskenlerin faktor analizine uygunlugunun
miikemmel seviyede oldugunu gdstermektedir. Barlett testi sonucunun da anlamli
olmasi (p<0,05) nedeniyle 6lgege faktor analizi yapilmistir. Algilanan orgiitsel destek

Olgegi faktor analizi ve giivenilirlik sinamasi sonuglart Tablo 8’de verilmistir.

Algilanan Orgiitsel Destek dlgegindeki ifadeler incelendiginde, 6 ve 7. Ifadelerin,

diger ifadelerin tersi yoniinde oldugu tespit edilmistir.
Ifadeler su sekildedir;

e ifade 6: Calistigim kurum firsat bulsa beni istismar eder.
e Ifade 7: Calistigim kurum bana gok az ilgi gdsteriyor.

Dolayisiyla bu ifadeye verilen cevaplarda “kesinlikle katilmiyorum” aslinda
“kesinlikle katiliyorum” cevabini temsil etmektedir. 6 ve 7. ifadeler bu dogrultuda

tekrar kodlanmistir.

Bu diizenlemelerden sonra gerceklestirilen faktor analizi sonucu 6lg¢egin iki faktore
ayrildigr goriilmiistiir. Bu faktorlerden birincisi “Calisan Refahin1i Gézetme”, digeri
ise “Ilgi Gésterme” olarak isimlendirilmistir. Bu faktorlerden galisan refahini gézetme
orgiitsel destek Olgegindeki varyansin %40,217’sini, ilgi gdsterme ise algilanan
orglitsel destek Olcegindeki varyansin %25,318’ini agikladigir goriilmiistiir. Sonugta
algilanan orgiitsel destek Olcegindeki toplam agiklanan varyans %65,535 olarak

bulunmustur. Tablo 8’de goriildiigii iizere iki faktoriin Cronbach’s Alpha giivenilirlik
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katsayilar1 0,70’ten biiyiiktiir. Ayrica tiim 6lgegin Cronbach’s Alpha degeri 0,855

olarak bulunmustur.

Tablo 8. Algilanan Orgiitsel Destek Faktor Analiz Tablosu

Faktor a
No. Madde Yiikleri
F1 F2
3 Calistigim kurum benim amaglarima ve
< . et . 0,814
degerlerime biiyiik 6nem verir
v |4 Herhangi bir sorunla kars1 karsiya
% kaldigimda calistigim kurum bana yardima | 0,791
N hazirdir
&)
= |2 Calistigim kurum refahima gergekten
= . . 0,768
= Onem verir 0,857
kol
i 8 Calistigim kurum ihtiyacim oldugunda 0.669
3 sahsima yonelik iyilikler yapabilir. ’
®
© |1 Calistigim kurum fikirlerimi 6nemser 0,662
5 Calistigim kurum diiriist¢e yaptigim bir
< 0,619
hatay1 bagislayacaktir
qé 6 Calistigim kurum firsat bulsa beni istismar 0.863
g eder(t) ’
8 0,742
_L_D 7 Calistigim kurum bana ¢ok az ilgi
20 osteriyor(t) 0,835
= g
Agciklanan Varyans (%) 40,217 | 25,318
Toplam Aciklanan Varyans (%) 65,535
Notlar: (i) Varimax Rotasyonlu Asal Bilesenler Analizi (ii)) KMO =0,850; p<0.001
F1: Calisan Refahim Gozetme, F2: Tlgi Gosterme

Bilgi paylasimi davranisi dlgegine yapilan faktdr analizi sonucunda iki faktor tespit

edilmistir. Bu faktorlerden birincisi “Ortiik Bilgi” faktorii, digeri ise “Acik Bilgi”

faktoriidiir. Faktorlerin Cronbach’s Alpha degerleri incelendiginde 5 ve 6. ifadelerin

analizden ¢ikarilmas1 durumunda agik bilgi faktdriiniin Cronbach’s Alpha degerinin
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yiikselecegi tespit edilmistir. 4. ifadenin de faktdr yiikiiniin 0,429 olmas1 ve 0,45
degerinin altinda kalmas1 sebebiyle bu ifadeler analizden ¢ikartilmistir (Biiylikoztiirk,
2019). Kalan ifadelerle yapilan analiz sonucunda, bilgi paylasimi 6lgeginin Kaiser-
Meyer-Olkin (0,850) ve Barlett testi sonuglarinin (p<0,05) faktor analizine uygun
oldugu goriilmektedir. Bu faktorlerden Ortiik bilgi faktoriiniin bilgi paylasimi
Olcegindeki acikladigi varyans %43,879, acik bilgi faktoriiniin bilgi paylagimi
Olcegindeki acikladigi varyans %24,704tiir. Agik ve ortlik bilgi faktorleri ile birlikte
bilgi paylasimi 6l¢egindeki toplam aciklanan varyans %68,583 tiir. Bu da faktorlerin
toplam varyanslarmin 06lgege iliskin  varyansin  ¢ogunlugunu agikladigini
gostermektedir (Durmus, 2013). Bilgi paylagimi dlgegi faktdr analizi ve gilivenilirlik
simnamasi sonuglari Tablo 9’da verilmistir. Tablodan da goriilecegi lizere tiim
faktorlerin Cronbach’s Alpha giivenilirlik katsayilar1 0,70’ten biiyliktiir. Ayrica tiim
0lcegin Cronbach’s Alpha degeri 0,904 olarak bulunmustur.

Tablo 9. Bilgi Paylasimi Davranisi Faktor Analizi Tablosu

Faktor Yikleri a

No. Madde
F1 F2
10 | Buisyerinde c¢alisanlar, genellikle
dogru bilginin nerden veya kimden 0825

temin edilecegini digerlerinden
Ogrenir.

8 Bu isyerinde c¢alisanlar, genellikle
diger calisanlarin tecriibelerine 0,815
iligkin bilgileri edinir.

7 Bu isyerinde ¢alisanlar,

tecriibelerini digerleriyle paylasir. 0,784 0,909

Ortiik Bilgi

13 | Bu isyerinde calisanlar, ge¢cmisteki
hatalardan ¢ikardigi dersleri 0,767
gerekirse birbirleriyle paylasir.

9 Bu isyerinde calisanlar, genellikle
dogru bilginin nerden veya kimden
temin edilecegini digerleriyle
paylasir

0,760
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Tablo 9 — Devam

11 | Bu isyerinde c¢alisanlar, genellikle
kendi uzmanlik alanlar ile ilgili 0,750
bilgileri paylasir.

12 | Buisyerinde calisanlar, genellikle
digerlerinin uzmanlik alanlarina 0,693
dayali bilgileri edinir.

1 Bu igyerinde ¢alisanlar, genellikle
rapor ve resmi dokiimanlar1 diger 0,895
calisanlarla paylasir.

2 Bu igyerinde ¢alisanlar, genellikle
kendi hazirladiklari raporlar ve
dokiimanlar1 diger ¢alisanlarla

paylasir.

0,802 0,835

Acik Bilgi

3 Genellikle bu igyerinde ¢alisanlar,
kendi isleri icin diger calisanlardan
raporlar1 ve resmi dokiimanlari
edinir.

0,784

Agiklanan Varyans (%) 43,879 | 24,704

Toplam Agiklanan Varyans (%) 68,583

Notlar: (i) Varimax Rotasyonlu Asal Bilesenler Analizi (ii)) KMO =0,892;
p<0.01

F1: Ortiik Bilgi, F2: Acik Bilgi

Yenilik¢i is davranisi dlgeginin orijinalinde 3 boyut bulunmaktadir. Bunlar; fikir
iiretme, fikir yayma, fikri hayata gecirmedir. Yapilan faktor analizi sonucu fikir tiretme
ve fikri gerceklestirme boyutlarina ait ifadelerin aymi faktor altinda toplandig: iki
faktorlii yapr elde edilmistir. Bu yiizden bu iki boyut birlestirilerek faktdr yeniden
adlandirilmigtir. Yapilan diizenleme sonucu analizi yapilacak olan faktorler “Fikir

Uretme ve Fikri Gergeklestirme” ve “Fikri Yaymadir”.

Bu faktorlerden fikir {iretme ve fikri gerceklestirme faktoriiniin yenilik¢i is davranis
Olcegindeki agikladig varyans %31,521, fikri yayma faktoriiniin yenilikg¢i 1 davranis
Olcegindeki agikladig1 varyans %28,632°dir. Fikir iiretme ve fikri gerceklestirme ve
fikri yayma faktorleri ile birlikte yenilik¢i is davranist dlgegindeki toplam agiklanan

varyans %60,153’tiir. Bu da faktorlerin toplam varyanslarinin 6l¢ege iliskin varyansin
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cogunlugunu agikladigini gostermektedir (Durmus, 2013). Yenilik¢i is davranisi
Olgegi faktor analizi ve giivenilirlik smmamasi sonuglart Tablo 10°da verilmistir.
Tablodan da goriilecegi tizere tiim faktorlerin Cronbach’s Alpha giivenilirlik
katsayilar1 0,70’ten biiyiiktiir. Ayrica tim Olgegin Cronbach’s Alpha degeri 0,860

olarak bulunmustur.

Tablo 10. Yenilik¢i Is Davramsi Faktor Analizi Tablosu

Faktor a
No. Madde Yiikleri
F1 F2
o 9 Yeni ¢alisma metotlari, teknikleri veya 0,798
E enstriimanlar1 arastiririm.
% 3 Sorunlarin ¢6ziimii i¢in orijinal ¢éztimler | 0,757
o tretirim.
S
@ 1 | Zor konularda yeni fikirler tiretirim. 0,717 0,804
Y
E 9 Yenilik¢i fikirlerin yararlarini 0,620
.E degerlendiririm.
B
= 8 Yenilikgi fikirleri ¢aligma ortaminda 0,585
= sistemli bir sekilde tanitirim.
5 Yenilikei fikirler i¢cin 6nemli orgiit 0,857
tiyelerini heveslendiririm.
©
g 4 Yenilikgi fikirleri yararl uygulamalara 0,750
= o e
N doniistliriirim. 0,790
% 5 | Yenilikgi fikirler i¢in onay elde ederim. 0,717
4 Yenilikgi fikirler i¢in destek konusunda 0,573
harekete gecerim.
Aciklanan Varyans (%) 31,521 | 28,632
Toplam Aciklanan Varyans (%) 60,153
Notlar: (i) Varimax Rotasyonlu Asal Bilesenler Analizi (ii) KMO =0,837; p<0.01
F1: Fikir Uretme ve Fikri Gergeklestirme, F2: Fikri Yayma
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4.4. Degiskenler Arasindaki Iliskilere Yonelik Bulgular

Degiskenler arasi iliskilerin tespit edilmesi i¢in korelasyon analizine bagvurulmustur.

€C 9

Analizde korelasyon katsayist “r” harfiyle gosterilmektedir. r degeri degiskenler

arasindaki iligkinin yoniinii ve kuvvetini gostermektedir.

r degeri -1 ve +1 arasinda deger almakta ve 0’a yaklastik¢a iliskinin kuvveti

azalmaktadr.
r degerinin;

e 0-0,50 arasinda ¢ikmasi degiskenler arasinda zayif,

e 0,50 - 0,70 arasinda ¢ikmasi degiskenler arasinda orta,

e 0,70 — 1 arasinda ¢ikmasi degiskenler arasinda giclii iliski oldugunu
gostermektedir. Negatif degerler i¢in de ayn1 durum gecerlidir (Durmus ve

dig., 2019).

Degiskenler arasindaki iligskiyi incelemek icin faydalanilan korelasyon analizinin

yapilabilmesi i¢in asagidaki kurallara uyulmasi gerekmektedir.

e iliskinin dogrusal olmas1
e Ornek sayisinin 30°dan fazla olmasi

e Ornekte aykir1 degerlere dikkat edilmesi (Durmus ve dig., 2019)
Korelasyon analizlerinin tamami bu kurallar g6z 6niinde bulundurularak yapilmistir.

Bu calismada arastirilan gii¢lendirici liderlik, algilanan Orgiitsel destek, bilgi
paylasimi, yenilik¢i is davranist degiskenleri ve bunlarin alt faktorleri arasindaki
iligkiler tabloda verilmistir. Korelasyon skorlar1 incelendiginde gii¢lendirici liderlikle
algilanan Orgiitsel destek arasinda orta (r=0,683, p<0,05), gii¢lendirici liderlikle bilgi
paylasimi arasinda zayif (r=0,461, p<0,05), gii¢lendirici liderlikle yenilik¢i i davranisi
arasinda zayif (r=0,271, p<0,05), algilanan 6rgiitsel destekle bilgi paylasimi davranisi
arasinda zayif (r=0,448, p<0,05), algilanan Orgiitsel destekle yenilik¢i is davranisi
arasinda zayif (r=0,309, p<0,05), bilgi paylasimi davranisi ile yenilik¢i is davranisi
arasinda zayif (r=0,227, p<0,05) kuvvette bir iliski oldugu ve bahsi gecen iliskilerin
hepsinin istatiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir (Biiyiikoztiirk, 2019) (Bkz.
Tablo 11).
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Tablo 11. Degiskenler ve Faktorler Arasindaki Iliskiler

Gigl. Bec.G. . . Kendi Alg. Cal il Bilgi Orik Ak o, ke
Lid.  Kog. BK.\V. O.Des. Ref.G. Gost. P.Dav. Bilgi Bilgi Yenils Ur. Fikri
Davr. Ger. Yayma

Giigl. Lid. 1

Bec. Gel. ve Kog. 929** 1

Yetki 844™ 706" 1

Ken. Bas. Kar. Ver. 936™ 780" 711* 1

Alg. Org. Des. 683 686" 629" 563" 1

Cal. Ref. Goz. 684 6877 624 568" 953" 1

llgi Gosterme 42U 4247 4017 3407 727 486" 1

Bilgi Payl. Dav. ABL™ 460" 3977 398" 448" 474 2207 1

Ortilk Bilgi 4537 4337 3877 4107 423" 4377 233" 939" 1

Agik Bilgl 338" 369" 206 250" 357" 397" 133 806" 5557 1

Yenilikei is Dav. 271" 243~ 286" 231" ,309™ 331" 141 227" 226" 162" 1

Fikir Uret ve Ger¢. ~ ,282™ ,283™ 307 208" 307" ,344™ 109  254™ 239" 204" 911* 1

Fikri Yayma 200" 146 202" 207" 244 246" 147 149 163" 080 886 616" 1

** n<0,01, * p<0,05
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4.5. Nedensellik iliskilerinin Tespiti

Dogrudan etkileri saptamak i¢in degiskenlere ayr1 ayr1 basit dogrusal regresyon analizi
uygulanmistir ve tiim iliskilerin anlamli oldugu tespit edilmistir. Tablo 12’de de
goriildiigi tizere; gliclendirici liderlik ile algilanan orgiitsel destek arasinda (3=0,68 ve
p<0,05), gliglendirici liderlik ile bilgi paylagim1 davranisi arasinda (=0,45 ve p<0,05),
giiclendirici liderlik ile yenilik¢i is davranist arasinda ($=0,21 ve p<0,05), algilanan
orgiitsel destek ile bilgi paylasimi davranisi arasinda ($=0,44 ve p<0,05), algilanan
orgiitsel destek ile yenilikgi is performansi arasinda ($=0,25 ve p<0,05), bilgi
paylasimi davranisi ile yenilik¢i is performanst arasinda ($=0,19 ve p<0,05) anlaml

iligki tespit edilmistir.

Tablo 12: Degiskenler Arasi Basit Dogrusal Regresyon Sonuclari

Bagimsiz Bagimh 2

Degisken Degisken Beta R t P
Giiglendirici Algilanan
Liderlik Orgiitsel Destek 0,677 0,467 11,343 0,000
G_iig:ler_ldlrlcl Bilgi Paylagimi 0,446 0,213 6,305 0,000
Liderlik Davranist
G_ii(;lerlldlrlcl Yenilikei Is 0,213 0,073 3,400 0,001
Liderlik Davranist
Algilanan Bilgi Paylagimi 0,437 0,201 6,080 0,000

Orgiitsel Destek ~ Davranist

Algilanan Yenilikgi Is

< 0,000
Orgiitsel Destek ~ Davranist 0,245 0,095 3,933

Bilgi Paylasimi  Yenilikgi Is

0,185 0,052 2,828 0,005
Davranisi Davranisi

Dogrudan regresyon analizi sonucunda iligkilerin anlamli oldugu tespit edilmistir.
Tablo 12°deki R? degerleri incelendiginde algilanan orgiitsel destegin giiclendirici
liderlikteki degisimin %46,7’sini, bilgi paylasimi davranisinin giiglendirici liderlikteki
degisimin %21,3’{linii, yenilik¢i is davraniginin giiclendirici liderlikteki degisimin
%7,3’linii, bilgi paylasimi davranisinin algilanan orgiitsel destekteki degisimin
%20,1’1ni, yenilik¢i is davranisinin algilanan orgiitsel destekteki degisimin %9,5’ini,
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yenilik¢i is davraniginin bilgi paylasimi davranisindaki degisimin %35,2’sini agikladig
goriilmiistiir Devaminda degiskenlerin alt boyutlar1 “enter” metoduyla ¢oklu
regresyon analizine sokulmus ve boyutlarin ilgili degiskeni agiklamadaki yilizdesel

degerlerine bakilmistir.

Ik olarak giiglendirici liderlik alt boyutlar1 olan beceri gelistirme ve yenilikci
performans i¢in kogluk, kendi basina karar verme, yetkinin; algilanan orgiitsel destegi
aciklayabilecegi varsayimi ¢oklu dogrusal regresyon analizi ile test edilmistir. Daha
sonra modeldeki tiim bagimsiz-bagimli degisken iligkileri i¢in ¢oklu regresyon analizi
yapilmustir. Degiskenlerin toplu serpilme diyagramlari incelendiginde degiskenler
arast iliskilerin dogrusal oldugu goriilmistiir. Tablo 13’te ¢oklu dogrusal regresyon

analizinin adimlarin1 gorebilirsiniz.

Tablo 13: Coklu Dogrusal Regresyon Analizi Adimlar

Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken
Giiglendirici Liderlik Algilanan Orgiitsel Destek
Giiglendirici Liderlik Bilgi Paylasimi Davranisi
Giiclendirici Liderlik Yenilikei Is Davranisi
Algilanan Orgiitsel Destek Bilgi Paylasim1 Davranisi
Algilanan Orgiitsel Destek Yenilik¢i Is Davranist
Bilgi Paylasimi Davranisi Yenilik¢i Is Davranist

Bu dogrusal iliskilerden hareketle 6ncelikle giiglendirici liderlik ve algilanan orgiitsel
destek degiskenleri ¢coklu regresyon analizine sokulmustur. Coklu bagintililik (multi-
collineartiy) tespiti i¢in modeldeki bagimsiz degiskenlerin korelasyon (r) degerleri,
varyans biiylitme faktorleri (variance inflation factor, VIF) ve tolerans degerleri
incelenmigtir. Coklu bagmtililik s6z edebilmek i¢in analize sokulan bagimsiz
degiskenler arasi korelasyon katsayisinin (r) 0,80’den biiylik, tolerans degerinin
0,20°den kiigiik, VIF degerinin ise 10’dan biiylik olmas1 gerekmektedir. Bu durumda
VIF degeri en yliksek ve toleransi en diisiik olan degiskenler analizden ¢ikarilarak

tekrar ¢oklu regresyon analizi yapilmasi gerekmektedir (Bliyiikoztiirk, 2019).
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4.5.1. Gii¢lendirici Liderlik — Algilanan Orgiitsel Destek

Gtiglendirici liderlik ile algilanan orgiitsel destek iliskisinde, giiclendirici liderlige ait
faktorler arasi ikili korelasyon (r) degerleri incelendiginde tiim degerlerin 0,80’den
kiiglik (bkz. Tablo 14), tolerans degerlerinin 0,2’den biiyiik, VIF degerlerin 10’dan
kiigiik oldugu goriilmiistiir. Bu nedenle degiskenler arasinda ¢oklu bagintililik yoktur.
Tabloda goriildiigl lizere gliglendirici liderligin faktorleri olan; beceri gelistirme ve
yenilik¢i performans igin kogluk, yetki, kendi basina karar verme, algilanan orgiitsel
destekteki toplam varyansin %51,3%{inii acgiklamaktadir (R?=0,513). Faktérlerin
standardize edilmis regresyon katsayilarina ($) bakildiginda algilanan orgiitsel destek
tizerindeki etkilerin en biiyiigii beceri gelistirme ve yenilik¢i performans igin kogluk
faktoriine ait oldugu goriilmektedir (=0,513). Kendi basina karar verme faktoriiniin
algilanan orgiitsel destek iizerinde anlamli bir etkisinin olmadigi tespit edilmistir

(p=0,589>0,05).

Tablo 14: Algilanan Orgiitsel Destegin Aciklanmasinda Giiclendirici Liderlik
Faktorlerine Ait Coklu Regresyon Analizi Sonuclar:

Coklu Bagint1
Istatistikleri
Standart
Model B Hata B t p r Tolerans VIF
1 (Sabit) 1,219 237 5,139 ,000
Beceri
Gelistirme ve
Yenilikgi 429 083 513 5,197 ,000 ,686 ,345 2,901
Performans Igin
Kogluk
Yetki 305,088 305 3,474 ,001 629 436 2,293
Kendi Basina

-050 ,092 -054 -542 589 563 340 2,943
Karar Verme

R=0,716, R?=0,513, F=50,935, p=0,000

83



4.5.2. Giiclendirici Liderlik — Bilgi Paylasim

Gtiglendirici liderlik ile bilgi paylasimi davranisi iliskisinde, giiclendirici liderlige ait
faktorler arasi ikili korelasyon (r) degerleri, tolerans degerleri ve VIF degerleri ¢oklu
bagintililik olmadigimi gostermektedir (bkz. Tablo 15). Tabloda goriildiigii tizere
giiclendirici liderligin faktorleri olan; beceri gelistirme ve yenilik¢i performans igin
kocluk, yetki ve kendi basma karar verme; bilgi paylasimi davranigindaki toplam
varyansin  %22,3’iinii  aciklamaktadir (R?=0,223). Faktorlerin B degerlerine
bakildiginda bilgi paylasimi davranisi tizerindeki etkilerin en biiytligii beceri gelistirme
ve yenilik¢i performans igin kogluk faktoriine ait oldugu goriilmektedir ($=0,332).
Yetki (p=0,250>0,01) ve kendi basina karar verme (p=0,700>0,01) faktorlerinin bilgi

paylasimi davranisi lizerinde anlamli bir etkisinin olmadigi tespit edilmistir.

Tablo 15: Bilgi Paylasimi Davramisinin Aciklanmasinda Gii¢lendirici Liderlik
Faktorlerine Ait Coklu Regresyon Analizi Sonuclar

Coklu Baginti
istatistikleri
Standart
Model B Hata B t p r Tolerans VIF
1 (Sabit) 2,087 ,292 7,151 ,000
Beceri
Gelistirme ve
Yenilikci 270 , 102 332 2,659 ,009 ,460 345 2,901
Performans Igin
Kogluk
Yetki 125 108 ,128 1,154 250 ,397 ,436 2,293
Kendi Basina /0 193 048 386 700 398 340 2,943
Karar Verme

R=0,472, R?=0,223, F=13,836, p=0,000

4.5.3. Giiclendirici Liderlik — Yenilik¢i is Davranisi

Giiclendirici liderlik ile yenilik¢i is davranisi iligkisinde, gii¢lendirici liderlige ait
faktorler arasi ikili korelasyon (r) degerleri, tolerans degerleri ve VIF degerleri ¢oklu

bagintililik olmadigini gostermektedir (Bkz. Tablo 16). Tabloda goriildiigii iizere
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giiclendirici liderligin faktorleri olan; beceri gelistirme ve yenilik¢i performans igin
kogluk, yetki, kendi basina karar verme, yenilik¢i is davranigindaki toplam varyansin
%3,5’ini agiklamaktadir (R?=0,085). Faktorlerin B degerlerine bakildiginda yenilikci
is davranisi lizerindeki etkilerin en biiyiigii yetki faktoriine ait oldugu goriilmektedir
(B=0,224). Beceri gelistirme ve yenilik¢i performans i¢in kogluk (p=0,579>0,01) ve
kendi bagina karar verme (p=0,925>0,01) faktorlerinin yenilik¢i is davranisi tizerinde

anlamli bir etkisinin olmadig1 tespit edilmistir.

Tablo 16: Yenilik¢i Iis Davramsinin Aciklanmasinda Giiclendirici Liderlik
Faktorlerine Ait Coklu Regresyon Analizi Sonugclar:

Coklu Baginti
Istatistikleri
Standart
Model B Hata B t p r Tolerans VIF
1 (Sabit) 3,025 258 11,717 ,000
Beceri
Gelistirme ve
Yenilik¢i ,060 ,090 075 556 579 ,243 345 2,901
Performans I¢in
Kogluk
Yetki 178 096 224 1,860 ,065 ,286 ,436 2,293
Kendi Basina
Karar \erme ,009 100 ,013 ,094 925 231 ,340 2,943

R=0,292, R?=0,085, F=4,504, p=0,005

4.5.4. Algilanan Orgiitsel Destek — Bilgi Paylasimi Davranisi

Algilanan orgiitsel destek ile bilgi paylasimi davranist iliskisinde, algilanan orgiitsel
destege ait faktorler arasi ikili korelasyon (r) degerleri, tolerans degerleri ve VIF
degerleri ¢oklu bagintililik olmadigini gostermektedir (Bkz. Tablo 17). Tabloda
goriildiigi lizere algilanan oOrgilitsel destege ait faktorlerden; calisan refahini1 gézetme
ve ilgi goOsterme, bilgi paylasimi davranisindaki toplam varyansin %22,5’ini
aciklamaktadir (R?=0,225). Faktorlerin B degerlerine bakildiginda bilgi paylasimi

davranigi tizerindeki etkilerin en biiyiigii ¢alisan refahin1 gozetme faktoriine ait oldugu
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goriilmektedir (B=0,480). ilgi gdsterme faktoriiniin bilgi paylasimi davranisi iizerinde

anlamli bir etkisinin olmadigi tespit edilmistir (p=0,878>0,01).

Tablo 17: Bilgi Paylasimi Davramisinin Ac¢iklanmasinda Algilanan Orgiitsel
Destek Faktorlerine Ait Coklu Regresyon Analizi Sonuclar:

Coklu Baginti
Istatistikleri
Standart
Model B Hata B t p r Tolerans VIF
1 (Sabit) 2,100 ,276 7,621 ,000
Gahsan Refahimi o 578 480 5750 000 474 764 1308
Gozetme

Ilgi Gésterme -009 059 -013 -154 878 ,220 ,764 1,308

R=0,474, R?=0,225, F=21,148, p=0,000

4.5.5. Algilanan Orgiitsel Destek — Yenilik¢i Is Davramsi

Algilanan oOrgiitsel destek ile yenilik¢i is davranist iliskisinde, algilanan orgiitsel
destege ait faktorler arasi ikili korelasyon (r) degerleri, tolerans degerleri ve VIF
degerleri ¢oklu bagmtililik olmadigin1 gostermektedir (Bkz. Tablo 18). Tabloda
gorildiigii lizere algilanan Orgiitsel destege ait faktorlerden; calisan refahini gozetme
ve ilgi gosterme, bilgi paylasimi davramisindaki toplam varyansin %]11’ini
aciklamaktadir (R?=0,110). Faktorlerin B degerlerine bakildiginda yenilik¢i is
davranigi tizerindeki etkilerin en biiyiigii ¢alisan refahin1 gozetme faktoriine ait oldugu
goriilmektedir (B=0,344). ilgi gdsterme faktoriiniin bilgi paylasimi davranis {izerinde

anlamli bir etkisinin olmadig tespit edilmistir (p=0,771>0,01).
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Tablo 18: Yenilik¢i Is Davramisimin Aciklanmasinda Algilanan Orgiitsel Destek
Faktorlerine Ait Coklu Regresyon Analizi Sonug¢lar:

Coklu Baginti
Istatistikleri
Standart
Model B Hata B t p r Tolerans VIF
1 (Sabit) 3,021 241 12,547 ,000

Calisan Refahini
261,068 344 3,847 ,000 ,331 ,764 1,308

GoOzetme

Ilgi Gosterme -015 ,051 -026 -292 /(771 ,141 764 1,308

R=0,332, R?=0,110, F=9,024, p=0,000

4.5.6. Bilgi Paylasimi1 Davranisi — Yenilikci Is Davrams:

Bilgi paylasimi davranisi ile yenilik¢i is davranist iliskisinde, bilgi paylagimi
davranigina ait faktorler arasi ikili korelasyon (r) degerleri, tolerans degerleri ve VIF
degerleri ¢oklu bagintililik olmadigini kanitlamaktadir (Bkz. Tablo 19). Tabloda
goriildiigii iizere bilgi paylasimi davranigina ait faktorlerden; ortiik bilgi ve acgik bilgi,
yenilik¢i is davranisindaki toplam varyansin %5,3’iinii agiklamaktadir (R?=0,053).
Faktorlerin B degerlerine bakildiginda yenilikgi is davranisi {izerindeki etkilerin en
bliytigii ortiik bilgi faktoriine ait oldugu gorilmektedir (=0,197). Ancak acik bilgi
(p=0,771>0,01) faktoriiniin yenilik¢i davranisi tizerinde anlamli bir etkisinin olmadigi

tespit edilmistir.
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Tablo 19: Yenilik¢i Is Davramisinin Aciklanmasinda Bilgi Paylasimi Davramsi
Faktorlerine Ait Coklu Regresyon Analizi Sonug¢lar:

Model

Coklu Baginti
Istatistikleri

r Tolerans VIF

1 (Sabit)
Ortiik Bilgi

Acik Bilgi

3,224

,158

Standart
Hata B
,255
,078
,057 052

,031

,197 2,033

226,693 1,444

162,693 1,444

R=0,230, R?=0,053, F=4,079, p=0,019

4.5.7. Algilanan Orgiitsel Destek ve Bilgi Paylasimn Davramisinin Aracihik Rolii

Tespiti

Arastirma modelindeki araciliklarin testi i¢in degiskenler {ligerli olarak aracilik testine

sokulmustur. Kurulmus olan dort alt hipotez i¢in; 6ncelikle Baron ve Kenny’in (1986)

aracilik metodolojisi kullamlmistir. Ug asamali yaklasim ile iliskilerdeki aracilik

rolleri test edilmistir.

a) Giiglendirici liderlik ile yenilik¢i is davramisi iliskisinde algilanan orgiitsel

destek aracilik roliiniin tespiti:

Liderlik

Giiglendirici

Algilanan
Orgiitsel
Destek

/

Sekil 6: Birinci Aracihk Modeli

\ Yenilikei Is

Davranisi

Tablo 20°de goriildiigii tizere birinci asamada gii¢lendirici liderligin yenilikgi is

davranisina etkisi test edilmis ve bu etkinin de anlaml1 ($=0,21, Diiz.R?=0,07, p<0,05)
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oldugu bulunmustur. Ikinci asamada giiclendirici liderligin ile algilanan &rgiitsel
destege etkisi incelenmis ve anlamli (B=0,68, Diiz.R?=0,46, p<0,05) oldugu tespit
edilmistir. Son asamada giiclendirici liderligin algilanan oOrgiitsel destek ile birlikte
yenilik¢i is davranigina etkisi arastirilmis, algilanan oOrgiitsel destegin analize
girmesiyle birlikte gili¢lendirici liderligin yenilik¢i is davranigi iizerindeki etkisi
istatistiki olarak anlamsiz hale gelmistir. Bu sonuca gore, giiclendirici liderlik ile
yenilik¢i is davranisi arasindaki iligkide algilanan oOrgiitsel destegin tam aracilik

gosterdigi sdylenebilir. Bu dogrultuda Hia hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 20. Algilanan Orgiitsel Destegin, Gii¢lendirici Liderlik ve Yenilikgi s
Davrams lliskisinde Aracilik Etkisine Iliskin Regresyon Analizi Sonuglari

Hipotez 1. — Birinci Basamak Regresyon Analizi

Bagimh Degisken: Yenilik¢i is Davranist
Bagimsiz Degisken: Beta
Giiglendirici Liderlik 0,213

R =0,271, Diiz.R?> = 0,067, F = 11,618

Hipotez 1, — Ikinci Basamak Regresyon Analizi

Bagimh Degisken: Algilanan Orgiitsel Destek

Bagimsiz Degisken: Beta t p

Giiglendirici Liderlik 0,677 11,343 0,000
R = 0,683, Diiz.R? = 0,463, F = 128,665

Hipotez 1a — Ugiincii Basamak Regresyon Analizi

Bagimh Degisken: Yenilik¢i Is Davranisi

Bagimsiz Degisken: Beta t p
Giiclendirici Liderlik 0,088 1,045 0,298
Algilanan Orgiitsel Destek 0,184 2,159 0,033

R = 0,319, Diiz.R? = 0,090, F = 8,284, p = 0,000
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b) Giiclendirici liderlik ile yenilik¢i is davramisi arasindaki iliskide bilgi

paylasimi davranisi aracilik roliiniin tespiti:

Bilgi
Paylagimi
Davranisi \ .
Giiclendirici Yenilikgi Is
Liderlik Davranisi

Sekil 7: ikinci Aracihk Modeli

Tablo 21°de gorildigi tizere birinci asamada gii¢lendirici liderligin yenilik¢i is
davranisina etkisi test edilmis ve bu etkinin de anlaml ($=0,21, Diiz.R?=0,07, p<0,05)
oldugu bulunmustur. ikinci asamada gii¢lendirici liderligin bilgi paylasimi davranisina
etkisi incelenmis ve anlamli (=0,45, Diiz.R?>=0,21, p<0,05) oldugu tespit edilmistir.
Son asamada giiglendirici liderligin bilgi paylasimi davranisi ile birlikte yenilikgi is
davranigina etkisi arastirilmis, bilgi paylasimi davranisinin analize girmesiyle birlikte
bilgi paylasiminin yenilik¢i is davranisi lizerindeki etkisi anlamsizlasmistir (=0,11,
p>0,05). Bu veriler 1s181nda giiclendirici liderlik ile yenilik¢i is davranisi arasindaki
iliskide bilgi paylasimi1 davraniginin aracilik gostermedigi sdylenebilir. Bu bulgular,

Hap hipotezinin reddedilmesi gerektigini gostermektedir

Tablo 21. Bilgi Paylasinu Davramsinin, Giiclendirici Liderlik ve Yenilikci Is
Davrams lliskisinde Aracilik Etkisine Iliskin Regresyon Analizi Sonug¢lar:

Hipotez 1, — Birinci Basamak Regresyon Analizi

Bagimh Degisken: Yenilik¢i Is Davranist
Bagimsiz Degisken: Beta
Giiclendirici Liderlik 0,213

R =0,271, Diiz.R> = 0,067, F = 11,618
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Tablo 21 — Devam

Hipotez 1, — ikinci Basamak Regresyon Analizi

Bagimh Degisken: Bilgi Paylasimi

Bagimsiz Degisken: Beta p

Giiglendirici Liderlik 0,446 6,305 0,000
R = 0,461, Diiz.R? = 0,208, F = 39,755

Hipotez 1p — Ugiincii Basamak Regresyon Analizi

Bagimh Degisken: Yenilik¢i Is Davranisi

Bagimsiz Degisken: Beta p

Giiglendirici Liderlik 0,166 2,363 0,019

Bilgi Paylagimi 0,106 1,457 0,147

R = 0,294, Diiz.R? = 0,074, F = 6,915, p = 0,001

c) Giiglendirici liderlik ile bilgi paylasimi davramisi arasindaki iliskide

algilanan orgiitsel destegin aracilik rolii tespiti:

Algilanan

Orgiitsel
Destek \
Giiglendirici

Liderlik

Bilgi
Paylasimi
Davranisi

Sekil 8: Uciincii Aracilik Modeli

Tablo 22°de goriildiigii tizere birinci asamada giiglendirici liderligin bilgi paylagimina

etkisi incelenmis ve anlaml (f=0,45, Diiz.R?>=0,21, p<0,05) oldugu tespit edilmistir.

Ikinci asamada giiclendirici liderligin algilanan &rgiitsel destege etkisi test edilmis ve

bu etkinin de anlamh (p=0,68, Diiz.R?=0,46, p<0,05) oldugu bulunmustur. Son

asamada giiglendirici liderligin algilanan orgiitsel destek ile birlikte bilgi paylasimina

etkisi arastirilmis, algilanan orgiitsel destegin analize girmesiyle birlikte giiglendirici

liderlik ile bilgi paylasimi iligkisini gosteren beta degerinde anlamli bir diisiis ($=0,28,
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Diiz.R?=0,24, p<0,05) meydana gelmistir. Diger bir ifadeyle algilanan érgiitsel destek
modele araci olarak dahil edildiginde giiclendirici liderligin bilgi paylasimi davranis
tizerindeki etkisi istatistiki olarak anlamsiz hale gelmemistir ancak B degerinde azalma
gorilmistiir. Bu veriler 1s1ginda gii¢lendirici liderlik ile bilgi paylasimi arasindaki
iliskide algilanan orgiitsel destegin kismi aracilik gosterdigi soylenebilir. Bu da Hic

hipotezinin kabul edildigini gostermektedir.

Tablo 22. Algilanan Orgiitsel Destegin, Giiclendirici Liderlik ve Bilgi Paylasim
Davramsi iliskisinde Aracilik Roliine iliskin Regresyon Analizi Sonuclar

Hipotez 1. — Birinci Basamak Regresyon Analizi

Bagimh Degisken: Bilgi Paylagimi
Bagimsiz Degisken: Beta
Giiclendirici Liderlik 0.446

R = 0,461, Diiz.R? = 0,208, F = 39,755

Hipotez 1. — Ikinci Basamak Regresyon Analizi

Bagimh Degisken: Algilanan Orgiitsel Destek

Bagimsiz Degisken: Beta t p

Giiglendirici Liderlik 0,677 11,343 0,000
R = 0,683, Diiz.R? = 0,463, F = 128,665

Hipotez 1¢ — Ugiincii Basamak Regresyon Analizi

Bagimh Degisken: Bilgi Paylagimi

Bagimsiz Degisken: Beta t p
Giiclendirici Liderlik 0,281 2,956 0,004
Algilanan Orgiitsel Destek 0,243 2,536 0,012

R = 0,496, Diiz.R? = 0,236, F = 23,826, p = 0,000
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d) Algilanan orgiitsel destek ile yenilikci is davramsi arasindaki iliskide bilgi

paylasimi davranisinin aracilik roliiniin tespiti:

Bilgi
Paylasimi
Davranisi
A_lgﬂ"anan / \ Yenilikgi Is
Orgiitsel Davranisi
Destek

Sekil 9: Dordiincii Aracihk Modeli

Tablo 23’te goriildiigi lizere birinci asamada algilanan orgiitsel destegin yenilikgi is
davranisina etkisi test edilmis ve bu etkinin anlamli (p=0,25, Diiz.R?=0,09, p<0,05)
oldugu bulunmustur. ikinci asamada algilanan oOrgiitsel destegin bilgi paylasimi
davranisina etkisi incelenmis ve anlamli (B=0,44, Diiz.R?=0,20, p<0,05) oldugu tespit
edilmistir. Son asamada algilanan orgiitsel destegin bilgi paylasimi davranisi ile
birlikte yenilik¢i is davranigina etkisi arastirilmis, bilgi paylasimi davranisinin analize
girmesiyle birlikte bilgi paylasimi davranisinin yenilik¢i is davranisi {izerine etkisi
anlamsiz hale gelmistir ($=0,091, p<0,05) olmadig1 goriilmiistiir. Bu veriler 15181nda
giiclendirici liderlik ile yenilik¢i is davranisi arasindaki iligkide bilgi paylagimi
davraniginin  aracilik  gostermedigi  sOylenebilir. Dolayisiyla Hig  hipotezi

reddedilmistir.

Tablo 23. Bilgi Paylasinu Davramsinin, Algilanan Orgiitsel Destek ve Yenilikgi
Is Davramsi lliskisinde Aracilik Etkisine Iliskin Regresyon Analizi Sonuclar:

Hipotez 14 — Birinci Basamak Regresyon Analizi

Bagimh Degisken: Yenilik¢i Is Davranisi
Bagimsiz Degisken: Beta
Algilanan Orgiitsel Destek 0,245
R = 0,309, Diiz.R? = 0,089, F = 15,466

93



Tablo 23 — Devam

Hipotez 14 — ikinci Basamak Regresyon Analizi

Bagimh Degisken: Bilgi Paylasimi

Bagimsiz Degisken: Beta Bagimsiz Beta

Algilanan Orgiitsel Destek 0,437 Algilanan 0,437
R = 0,448, Diiz.R? = 0,196, F = 36,966

Hipotez 14 — Uciincii Basamak Regresyon Analizi

Bagimh Degisken: Yenilik¢i Is Davranisi

Bagimsiz Degisken: Beta t p

Algilanan Orgiitsel Destek 0,206 2,954 0,004

Bilgi Paylagimi 0,091 1,269 0,206

R = 0,324, Diiz.R? = 0,093, F = 8,570, p = 0,000

Algilanan Bilgi

Orgiitsel Paylasimi
Destek Davranisi
Glglendirici Yenilikgi Is

Liderlik

Davranisi

Sekil 10: Arastirma Modeli

Bu arastirmada iki araci degiskenden olusan seri ¢oklu aracilik modeli kurulmustur
(Bkz. Sekil 10). Model, g¢alismanin 6nceki boliimlerinde Baron ve Kenny’nin
yontemiyle test edilmisti. Yontemi dogrulamak i¢in ayrica Hayes’in (2013) gelistirdigi
PROCESS makrosu kullanmilmigtir. PROCESS, SPSS ve SAS programlar1 i¢in

gelistirilen bir makrodur. Bootstrapping yontemine dayanir ve

tizerinden dolayl etkinin anlamli olup olmadigini gosterir. Sifir hipotezine (Ho : tarb
= 0) gore gliven araliklari i¢inde “0” degerinin yer aldig1 kabul edilir. Eger alt ve iist

giiven araliklarindaki degerler i¢inde “0” yer aliyorsa dolayl etkinin anlamli olmadig:

kabul edilir (Hayes, 2018).
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Bu ¢alismada ise 6rneklem, PROCESS makrosu ilizerinden, Bootstrapping metoduyla

5000 kez tesadiifi olarak cogaltilmistir. Seri ¢oklu aracilik testi i¢in “Model 6”

kullanilmaktadir (Bkz. Sekil 11).

M1
ai

do1

M2

b1

b2

C:

Sekil 11: Seri Coklu Aracihik Modeli

Yapilan seri ¢oklu aracilik analizi sonucu, bagimsiz degiskenin bagimli degisken

tizerindeki etkisinde {i¢ tane dolayl1 etki incelenmistir. Bunlar;

DI1: Algilanan orgilitsel destek araciliginda giiclendirici liderligin yenilik¢i is

performansina etkisi

D2: Bilgi paylasimi davranisi araciliginda giiglendirici liderligin yenilik¢i i

performansina etkisi

D3: Algilanan orgiitsel ve bilgi paylasimi davranisi aracilifinda gii¢lendirici liderligin

yenilik¢i is performansina etkisi
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Tablo 24: Dolayh Etkilerin PROCESS Sonuclar:

BootLLCI BootULCI
D1 0,0005 0,2287
D2 -0,0273 0,0684
D3 -0,0155 0,0434

Tablo 24°te de goriildiigi tizere birinci dolayli etki igin giiven araliklari igerisinde 0
yer almamaktadir. Bu nedenle dolayl etkinin anlamli olmadig: hipotezi reddedilir (D1
Giliven Aralig1i=0,0005-0,23). Bu da giiclendirici liderligin yenilik¢i is davranis
tizerindeki etkisinde algilanan o6rgiitsel destegin anlamli bir aracilik rolii iistlendigini
gostermektedir.  Ancak ikinci ve dglinclii dolaylt etkilerin giiven araliklar
incelendiginde her iki dolayli etkinin gliven araliklari igerisinde 0 yer aldig:
goriilmektedir (D2 Giiven Arali§i=-0,0273-0,0684, D3 Giiven Araligi=-0,0155-
0,0434). Bu da giiclendirici liderligin yenilik¢i is davranisi iizerindeki etkisinde
algilanan orgiitsel destek ve bilgi paylagimi davraniginin seri ¢oklu aracilik rollerinin

istatistiki olarak anlamli olmadigini géstermektedir (Hayes, 2018).

Baron ve Kenny (1986) aracilik metodolojisi ve Hayes’in (2018) PROCESS makrosu
ile yapilan aracilik testi sonuglar1 algilanan Orgiitsel destek ve bilgi paylasimi
davraniginin giiclendirici liderlik ve yenilikgi is davranisi iligkisinde seri ¢coklu araci
olmadigin1 gostermektedir. Ancak, hem Baron ve Kenny metodolojisi, hem de
PROCESS makrosu ile elde edilen sonuglara gore; algilanan orgiitsel destegin,
giiclendirici liderlik ve yenilik¢i is performansi arasindaki iliskide anlamli bir aracilik

roli ustlenmektedir.

4.6. Degiskenlerin Demografik Ozellikler Temelindeki Farklihklar:

Arastirma kapsaminda bilisim sektoriindeki calisanlar; cinsiyet, yas, egitim durumu,
caligma siiresi ve departmanlarina gore gruplandirilmistir. Bu gruplarin giiglendirici
liderlik, algilanan orgiitsel destek, bilgi paylasimi davranisi ve yenilik¢i is davranisi

degiskenlerine gore anlamli farklilik olup olmadig incelenmistir. Iki grup arasindaki
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farklilig1 test etmek igin bagimsiz gruplar t-testi, U¢ ve daha fazla gruplarin farkliligini
test etmek i¢in ise tek yonlii varyans analizi (ANOVA) yapilmistir (Durmus, 2018).

4.6.1. Cinsiyet

Katilimcilarin cinsiyetlerine gore dagilimiyla gii¢clendirici liderlik, algilanan orgiitsel
destek, bilgi paylasimi davranist ve yenilik¢i is davranisi degiskenleri arasindaki
farklilik incelenmistir. Grup sayist iki (kadin, erkek) oldugu i¢in bagimsiz gruplar t-

testi uygulanmustir.

Tablo 25: Cinsiyete Gore Fark Testi Sonuclar:

Cinsiyet N X S sd t p
. Kadin 70  3,7361 ,67015 147 0,782 0,436
Giiclendirici
Liderlik Erkek 79 38265 73337

Kadin 70  3,8446 ,69367 147 0,466 0,642
Algilanan

Orgiitsel Destek gy 79 37011 70447

Kadm 70  3,6886 ,61256 147 0,897 0,371

Bilgi Paylagimi
Davranist Erkek 79 37886 73415
o Kadm 70 39190 50332 147 0456 0,649
Yenilikgi Is
Davranist Erkek 79 39606 59810

Tiim degiskenlerin cinsiyete gore t-testi sonuglar1 Tablo 25°te gosterilmektedir. Buna
gore hi¢bir degiskende cinsiyete gore anlamli bir farklilik gézlemlenmemistir. Bu

dogrultuda 2H1 hipotezi reddedilmistir.
4.6.2. Yas Arahgi

Katilimcilarin yas araliklarina gore dagilimiyla gii¢lendirici liderlik, algilanan 6rgiitsel
destek, bilgi paylasimi davranist ve yenilik¢i is davranisi degiskenleri arasindaki
farklilik incelenmistir. Yas araliklar1 20-24, 25-29, 30-34 ve 35 yas ve Ustii olmak
lizere toplamda dort gruptan olustugu icin ANOVA testi uygulanmistir.
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Tablo 26: Yas Araliklarina Gore Fark Testi Sonuglar:

Varyansin  Kareler Kareler
Degisken Kaynagi Toplanm sd Ortalamas1 F p

Giiclendirici Gruplar Arasi ,264 3 ,088 173 ,915
Liderlik )

Gruplar Ici 68,101 134 ,508

Toplam 68,364 137
Algilanan Orgﬁtsel Gruplar Arasi ,232 3 077 157 925
Destek )

Gruplar Igi 65,956 134 ,492

Toplam 66,188 137
Bilgi Paylagimi Gruplar Arast ,381 3 127 ,262 ,852
Davranisi )

Gruplar Ici 64,884 134 ,484

Toplam 65,265 137
Yenilikei Is Gruplar Arasi ,591 3 ,197 ,625 ,600
Davranisi )

Gruplar Ici 42,219 134 ,315

Toplam 42,810 137

Tablo 26°da da goriildiigii tizere katilimcilarin yas araliklariyla degiskenler arasinda
anlamli bir fark bulunamamustir (p>0,05). Buna sonuca gore yas araliklarindaki

farklilik degiskenlerin yorumlanmasini etkilememektedir.
4.6.3. Egitim Durumu

Katilimcilarin egitim durumlarina gore dagilimiyla giiclendirici liderlik, algilanan
orgiitsel destek, bilgi paylasimi davranist ve yenilik¢i is davranisi degiskenleri
arasindaki farklilik incelenmistir. Lise, 6n lisans, lisans, yiiksek lisans, doktora olmak

tizere toplamda bes grup oldugu icin ANOVA testi uygulanmigtir.
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Tablo 27: Egitim Durumlarina Gore Fark Testi Sonuclar:

Varyansin  Kareler Kareler
Degisken Kaynagi Toplanm sd Ortalamas1 F p

Giiclendirici Gruplar Arast 419 4 ,105 ,207 934
Liderlik )

Gruplar I¢i 72,823 144 ,506

Toplam 73,242 148
Algilanan ()rgﬁtsel Gruplar Arast ,967 4 242 ,490 743
Destek )

Gruplar I¢i 71,051 144 ,493

Toplam 72,017 148
Bilgi Paylasimi Gruplar Aras1 3,088 4 J72 1,705 ,152
Davranisi )

Gruplar Ici 65,214 144 453

Toplam 68,302 148
Yenilikei s Gruplar Arast ,323 4 ,081 ,257 ,905
Davranisi )

Gruplar I¢i 45,123 144 313

Toplam 45,446 148

Tablo 27°de de goriildiigii tizere katilimeilarin egitim durumlarina gore degiskenlerde

anlaml bir farklilik goriillmemektedir. (p>0,05).
4.6.4. Departman

Katilimcilarin departmanlara gore dagilimiyla giiclendirici liderlik, algilanan orgiitsel
destek, bilgi paylasimi davranist ve yenilik¢i is davranmisi degiskenleri arasindaki
farklilhk incelenmistir. insan kaynaklari, satin alma, satis ve pazarlama, IT (alt
yapi/donanim), yazilim, satis sonrasi destek departmani olmak {izere toplamda alt1

grup oldugu icin ANOVA testi uygulanmustir.
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Tablo 28: Departmanlara Gore Fark Testi Sonuclar:

Varyansin  Kareler Kareler
Degisken Kaynagi Toplanm sd Ortalamas1 F p

Giiclendirici Gruplar Aras1 2,064 5 413 ,819 ,538
Liderlik )

Gruplar Ici 70,067 139 ,504

Toplam 72,131 144
Algilanan Orgﬁtsel Gruplar Aras1 3,743 5 , 749 1,546 ,180
Destek )

Gruplar Igi 67,323 139 484

Toplam 71,066 144
Bilgi Paylasimi Gruplar Arast 1,565 5 313 ,668 ,648
Davranisi )

Gruplar Ici 65,066 139 ,468

Toplam 66,631 144
Yenilikei Is Gruplar Arasi ,905 5 ,181 ,583 713
Davranisi )

Gruplar Ici 43,146 139 ,310

Toplam 44,051 144

Tablo 28’de de gorildigi iizere katilimcilarin ¢alistiklart departmanlarla degiskenler

arasindaki farkliligin test edildigi Ho hipotezleri reddedilmistir (p>0,05). Buna sonuca

gore katilimeilarin  galistiklart

yorumlanmasini etkilememektedir.

departmanlarin  farkli  olmasi
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5. SONUC

Calismadaki tiim bulgular bilisim sektdrii ¢calisanlarindan toplanan anketlerin analizi
sonucu ortaya cikmistir. Ankette kullanilan her bir 6lgegin gegerlik ve giivenirlik
sonuglar1 oldukca yiiksek ¢ikmistir. Bu da yapilan analizlerin sonuglarmin glivenilir
oldugunu gostermektedir. Bilisim sektorii iizerine boyle bir ¢aligma yapilmasinin
altinda yatan neden; bilisim firmalarinin degisen ¢evreye ayak uydurabilmek igin
ithtiya¢ duyduklari kritik hususlarin ve yenilikgi fikir tiretebilme ve bu fikrin tiretilmesi
icin gerekli bilginin hangi sartlarda daha etkili ve verimli bir sekilde kullanilacaginin
tespitidir. Literatiirdeki birgok c¢alismada, orgiitlerin degisime uyum saglamasi igin
gerekli unsurlardan siklikla bahsedilmektedir (Kotter, 1995; Conger, Kanungo, 1998;
Yukl, 1999; Bass, 2000; Srivastava ve dig., 2006; Cummings, 2014). Ancak bilisim
sektorli gibi degisimin carpict sekilde hizli yasandigr bir sektoérde, bu konuyla ilgili
yeteri kadar ¢alisma bulunmamaktadir. Literatiirdeki bu bosluga dikkat ¢ekmek
amaciyla, bu caligmada bilisim sektdriinde ¢alisan bireylerin gili¢lendirici liderlik,
algilanan oOrgiitsel destek, bilgi paylasim davranisi ve yenilikei is davranislarina iliskin
tutumlar aragtirllmistir. Giiclendirici liderler ¢alisanlart ile iyi iliskiler kurmakta ve
onlarin kendilerini gelistirmelerine olanak tamimaktadir. Liderin bu tutumu,
calisanlarin kendi yaptiklar1 isi sahiplenmelerini ve ise bagliliklarini arttirmaktadir
(Avolio ve dig. 2004). Baglilik sosyal miibadele teorisi ¢ercevesinde incelendiginde,
caliganin baglilig1 karsiliginda orgiitten destek bekledigi sOylenebilir. (Eisenberger ve
dig., 1986). Orgiit calisanlara destek olurken onlarin &rgiite olan katkilarini
odiillendirmekte ve bunun devamliligini saglamaktadir. Orgiite bilgi iireterek katkida
bulunan ¢alisan, bilgi liretiminin devamlilig1 i¢in orgiit tarafindan desteklenmelidir.
Desteklenen calisanlar, is arkadaslarinin ihtiya¢ duydugu bilgiyi temin etmekte ya da
kimden dogru bilgiyi alabilecegini paylasarak bilgi iiretim siirecinin devamliligini
saglamaktadir (Nonaka, 1994). Bilgi paylasimi i¢in giiven ortami olusturulmasi
gerekliligi, literatiirde bahsi ge¢en hususlardandir. Sosyal miibadele kuramina dayanan
algilanan orgiitsel destek kavrami, paylasim davranisinin  karsilikli - olmasi

gerektiginden bahsetmektedir (Blau, 1968). Destek algisina sahip c¢alisanlar
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cevrelerine gliven ve minnet hissettikleri i¢in karsilik verme, bilgi paylasiminda daha
aktif rol alma egilimindedirler. Bu nedenle destek algis1 yiiksek calisanlarda bilgi
paylasimi davraniginin daha hizli gelistigi gériilmektedir (Wasko, Faraj, 2005). Wasko
ve Faraj’in (2005) bu ifadesi, bu calismada elde edilen algilanan 6rgiitsel destek ile
bilgi paylasimi arasindaki anlamli pozitif iligki bulgusuyla desteklenmistir. Bilgi
paylasiminin artmasi ve ¢alisanin Orgiit tarafindan desteklendigini hissetmesi
sonucunda ise yenilik¢i fikir liretme ve lretilen fikrin hayata gegirilmesinde engel
oldugu diisiintilen unsurlar ortadan kaldirilmaktadir (Nonaka, 1994; Cummings, 2004;

Jong, Hartog, 2010: Dong ve dig., 2017).

Bu dogrultuda yapilan analizler sonucunda bahsi gecen degiskenlerin birbirleriyle
anlamli iligkilerinin oldugu tespit edilmistir ve bu iliskilerin yenilik¢i is performansini
aciklamadaki katkilari incelenmistir. Aracilik iligkilerinin testlerinin sonuglarina gore
ise; algilanan orgiitsel destegin giiclendirici liderlik ve yenilikgi is davranigi arasindaki
iliskide tam aracilia sahip oldugu tespit edilmistir. Buna gore giiclendirici liderler;
calisanlarina yonetme giiciinii devretmeli onlara serbesti saglamali ve karar verme
siireglerine dahil olmalar1 i¢in heveslendirmeli ve hata yapma ihtimalinin yarattig1
kokuyu ortadan kaldirmalidir. Giiglendirme siireclerinde izleyicilerine bu sekilde
destek olmasi isin daha fazla sahiplenilmesini saglamaktadir. Calisanlar bu sekilde
desteklendiginde ve yonlendirildiginde yaptiklar1 iste yenilikgi davranislar
sergiledikleri tespit edilmistir. Ayn1 zamanda algilanan Grgiitsel destegin, gii¢lendirici
liderlik ve bilgi paylagimi davranisi arasindaki iliskideki aracilik rolii ise kismi olarak
kabul edilmistir. Bu bulgu da gosteriyor ki; liderler, ¢alisanlarinin 6rgiit i¢inde bilgi
paylasmalari i¢in, onlarin bilgi tiretim siireclerine katkilarini ddiillendirmeli ve yeni
bilgiler iiretebilmeleri i¢in gereken kaynagi saglayarak calisanlarina destek olmalidir.
Calisanlarin da islerini sahiplenmesi, daha fazla sorumluluk almaktan ¢ekinmemesi bu
noktada ¢ok 6nemlidir. Ayrica, her bir ¢calisanin 6rgiit ile ilgili gelismeleri takip etmesi,
yeni fikirler ireterek is yapis sekillerini siirekli iyilestirmesi, edindikleri bilgi ve
tecriibeleri ¢evreleriyle paylasarak hem kendi gelisimlerine hem de Grgiitiin giincel

kalmasina katki saglamasi gerekir.

Sonug olarak, gii¢lendirici liderlik tarzi ¢alisanlarin gelisimi i¢in onlara destek olan,
ithtiya¢ duydugu her tiirlii kaynagi saglayan, hata riskinin ¢alisanda yarattigir olumsuz
baskiy1 azaltmay1 amaglayan, sahip oldugu giicii ¢alisanlarina dagitarak onlar1 karar

verme siireglerine dahil eden bir liderlik tarzidir. Bilisim sektoriindeki liderlerin
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cevrelerindeki degisiklikleri takip etmeleri ve her degisiklige tepki vermeleri oldukca
zor oldugu i¢in yetki ve sorumluluklarini astlarina dagitmalart hem lider, hem ¢alisan,
hem de isletme i¢in faydali olacaktir. Liderin yetki ve sorumluluklarin1 paylastiktan
sonra astlara kog¢luk etmesi, onlara ihtiya¢ duyduklar1 bilgiyi saglamasi, yetki ve
sorumluluk iistlenecek olan calisanlarda destek algis1 olusturacaktir. Orgiit tarafindan
desteklendigini diisiinen ¢alisanlar orgiite daha fazla katkida bulunacak, giiclendirme
siireclerinde aldiklar1 sorumluluklari yerine getirirken yoneticinin yiikiinii hafifleterek
isleyise katki saglayacaktir. Boylece giiclenen c¢alisanlar bu siiregte edindigi bilgi
birikimi ve tecriibeleri ¢evresiyle paylasarak tiim orgiitiin bilgi birikimini artirmak i¢in
hevesli olacaktir. Bilgi paylasiminin artmasi ise, ¢alisanlarin yenilik¢i fikirleri
liretmesini bu fikirlerle isletmenin giincel kalmasini saglamaktadir. Ozellikle bilisim
sektorii gibi degisim hiz1 yiiksek olan sektorlerde ¢alisanlarin giincel kalarak yenilikgi
fikirle iiretmesi ve bu fikirleri yayarak hayata gegirmesi sirketin daha yenilik¢i

olmasini saglayacaktir.

Arastirmanin sonuglarina bakilacak olursa, bilisim sektOriindeki c¢alisanlarin
liderlerinden yetki ve sorumluluk almasi, liderlerinin onlara kogluk etmesi gelisim
stireglerinde ihtiya¢ duyduklar1 kaynaklar1 saglamasi sonucunda ¢alisanlarda destek
algist olustugu goriilmiistiir. Destek algis1 artan bireylerin elde ettikleri bilgileri
paylagmaktan cekinmedikleri, bilgi paylagimi arttikca c¢alisanlarin zamanla bilgi
paylasimint davranig haline getirdikleri tespit edilmistir. Bilgi paylasgimi
davranigindaki artisin da ¢alisanlarin yenilikgi is davraniglari sergilemelerine yardimei
oldugu bulgusuna ulagilmistir. Bu arastirmanin sonucunda elde edilen bulgular;
turizm, saglik ve egitim sektorii gibi bilgi paylasimina ihtiya¢ duyulan diger sektorler
icin de Onem arz etmektedir, dolayisiyla farkli sektorlerde benzer c¢alismalar
yapilabilir. Ayrica, bu ¢alismada dnerilen modeldeki degiskenlerin; orgiitsel 6grenme,
orgiit iklimi, beseri sermaye, teknoloji kabul yetenegi, is becerikliligi, ¢alisan
girisimciligi, 6ziimseme kapasitesi gibi diger kavramlarla da iliskili oldugu ve
dolayisiyla bu kavramlar ile de bagka ampirik ¢aligmalar yapilabilecegi yazin taramasi
esnasinda goriilmiistiir (Argote, Spektor, 2011; Oldham, Hackman, 2010; Subramony
ve dig.,2018).
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EKLER

Ek 1. Anket Formu

Sayin Katilimet,

Yildiz Teknik Universitesi biinyesinde yiiriitillen bir tez
caligsmasinda kullanilmak {izere, calistiginiz ortamda yenilikei
davraniglar1 6n plana ¢ikaran unsurlar incelenecektir. Birazdan
dolduracagimiz anketi kendi durum ve diisiincelerinizi goz
onlinde bulundurarak cevaplamaniz gerekmektedir. Alinan
bilgiler tamamen bilimsel amac¢lh kullanilacaktir.

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne Katilmiyorum Ne
Katiliyorum

Katihyorum

Kesinlikle Katilhyorum

=

N

w

TN

(6]

Yoneticim kendi ¢aligma alanimla ilgili isimi gelistirmeye
yonelik gerekli degisiklikleri yapmama yetki verir.

Yoneticim is silireclerini ve prosediirlerini gelistirmek i¢in
ihtiyacim olan karar alma yetkisini bana vermektedir.

Yoneticim kendi ¢aligma alanimla ilgili devrettigi yetkiye
esit olarak sorumlulugunu da bana verir.

Yoneticim departmanimdaki calisanlart miisteri
memnuniyetinden sorumlu tutar..

Yoneticim yetkilendirildigim alanda ortaya ¢ikan
sonuglardan beni sorumlu tutar.

Yoneticim, bireysel ¢calismam, performansim ve ¢alismamin
sonuclarindan beni sorumlu tutar.

Yoneticim, benim birimimde bir sorun ortaya ¢iktiginda ne
yapmam gerektigini sdylemek yerine kendi ¢ozimiimii
gelistirmem hususunda beni tegvik eder.

Yoneticim bana igimle ilgili aldigim kararlarda giivenir.

Yoneticim isimde karsilastigim sorunlara ¢dziim iiretmem
konusunda beni cesaretlendirir.

10

Yoneticim kaliteli sonuglar elde etmem i¢in gerekli olan
bilgileri benimle paylasir.
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11

Y oneticim miisterilerimin ihtiyag duyacag bilgileri
karsilamam konusunda bana imkén saglar.

12

Yoneticim yaptigim islerdeki bagarim ve performansim
konusunda bana geri doniis yaparak beni bilgilendirir.

13

Yoneticim benim problemi tespit etme ve problem ¢dzme
becerimin gelismesine katki saglar.

14

Yoneticim benim yeni beceriler gelistirmem konusunda
firsatlar saglar.

15

Yoneticim benim birimimde egitim ve kabiliyet gelistirme
faaliyetlerini destekler.

16

Yoneticim, eger uzun vadede faydasini géreceksem hata
yapip onlardan ders ¢ikarmamin sakincasi olmadigini
diisiiniir.

17

Yoneticim, benim basarisiz olma ihtimalime ragmen yeni
fikirleri denemem hususunda beni cesaretlendirir.

18

Yoneticim hata yaptigim zaman beni su¢lamak yerine
dogrusunu nasil yapacagim konusunda bana yol gosterir.

19

Yoneticim beni takim ¢aligmasi konusunda yonlendirir.

20

Yoneticim yaptigim islerle ilgili olarak takdir, terfi ve
odiillendirme konusunda adil davranir.

21

Calistigim kurum fikirlerimi 6nemser.

22

Caligtigim kurum refahima gergekten énem verir.

23

Calistigim kurum benim amaglarima ve degerlerime biiyiik
Onem verir.

24

Calistigim kurum herhangi bir sorunla kars1 karsiya
kaldigimda bana yardima hazirdir.

25

Calistigim kurum diirlist¢e yaptigim bir hatay1
bagislayacaktir.

26

Calistigim kurum firsat bulsa beni istismar eder.

27

Calistigim kurum bana ¢ok az ilgi gdsteriyor.

28

Calistigim kurum ihtiyacim oldugunda sahsima yonelik
iyilikler yapabilir.
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29

Bu igyerinde ¢alisanlar, genellikle rapor ve resmi
dokiimanlar1 diger calisanlarla paylasir.

30

Bu isyerinde calisanlar, genellikle kendi hazirladiklar
raporlar1 ve dokiimanlari diger ¢alisanlarla paylasir.

31

Bu igyerinde ¢alisanlar, genellikle kendi isleri i¢in diger
calisanlardan raporlar1 ve resmi dokiimanlar1 edinir.

32

Bu isyerinde calisanlar, genellikle bilgi paylasimi i¢in tesvik
edilir.

33

Bu isyerinde ¢aligsanlara yonelik gesitli egitim ve gelisim
programlar1 siklikla diizenlenir.

34

Bilgi paylasimi i¢in olusturulan bilgi teknolojileri, bu
isyerinde ¢alisanlarin islerini kolaylagtirir.

35

Bu igyerinde ¢alisanlar, tecriibelerini digerleriyle paylasir.

36

Bu isyerinde calisanlar, genellikle diger calisanlarin
tecriibelerine iligkin bilgileri edinir.

37

Bu isyerinde calisanlar, genellikle dogru bilginin nerden
veya kimden temin edilecegini digerleriyle paylasir.

38

Bu isyerinde caliganlar, genellikle dogru bilginin nerden
veya kimden temin edilecegini digerlerinden dgrenir.

39

Bu igyerinde calisanlar, genellikle kendi uzmanlik alanlari ile
ilgili bilgileri paylasir.

40

Bu isyerinde calisanlar, genellikle digerlerinin uzmanlik
alanlarina dayali bilgileri edinir.

41

Bu igyerinde c¢alisanlar, gecmisteki hatalardan ¢ikardigi
dersleri gerekirse birbirleriyle paylasir.

42

Zor konularda yeni fikirler iiretirim.

43

Yeni ¢aligma metotlari, teknikleri veya enstriimanlari
arastiririm.

44

Sorunlarin ¢6ziimii i¢in orijinal ¢éziimler tiretirim.

45

Yenilikgi fikirler i¢in destek konusunda harekete gegerim.

46

Yenilikgi fikirler i¢in onay elde ederim.

47

Yenilikei fikirler i¢in 6nemli orgiit tiyelerini heveslendiririm.
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48

Yenilike¢i fikirleri yararl uygulamalara doniistiiriirim.

49

Yenilik¢i fikirleri calisma ortaminda sistemli bir sekilde
tanitirim.

50

Yenilikgi fikirlerin yararlarin1 degerlendiririm.
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Ek 2. Q-Q Plot Grafikleri

Normal Q-Q Plot of Glglendirici Liderlik
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Expected Normal
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Normal Q-Q Plot of Bilgi Paylagimi Davranisi
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Normal Q-Q Plot of Yenilikgi is Davranigi
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Ek 3. Kutu-Biyik Grafikleri
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Ek 4. Toplu Serpilme Diyagranmm

Giglendirici
Liderlik

Algilanan
Orgiitsel
Destek

Bilgi Paylagimi
Davranigi

Yenilikgi is
Davranigi

Giglendirici Algilanan Bilgi Paylasimi  Yenilikgi is
Liderlik Orgiitsel avranigi Davranisi
Destek
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