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Lider, c¢alisanlar1 iizerinde olumlu etki birakan organizasyonu en yiiksek seviyeye
cikarmay1 hedefleyen ve bu hedeflere ulastiran kisidir. Liderligin uygulamada ve teoride birden
fazla ¢esidi bulunmaktadir. Doniisiimeii lider organizasyona ait vizyonda, taktiklerinde,
misyonunda ve eylemlerinde modern etkinlikler gerceklestirerek kendi altinda c¢alisan bireyleri
etkilemektedir. Dontistimcii liderin sahsina miinhasir nitelikleri mevcuttur. Bunlardan en énemlisi
gerceklesen degisiklikleri iyi sekilde yonetebilmektir. Dontisiimcii liderlik orgiitte degisen cevre
kosullarina uyumlu bir degisim baslatmak suretiyle orgiit yapisin1 harekete gecirmek, itibar, itimat
ve cesur kisilik 6zellikleri ile is gérenlerin inanis, davranig ve deger yargilarini etkileyerek orgiitiin
deger ve hedeflerini benimsetme isleyisi olarak kabul gérmektedir. Etkin bir lider calisanlarinin
memnuniyeti dnemseyen kisidir. Bunun nedeni ¢alisan memnuniyeti ile performansi birbirleriyle
orantili ilerlemektedir. Organizasyonun hedeflerine ulasabilmesi i¢in calisanlari ile uyumlu bir
calisma ortami kurmasi gerekmektedir. Bu baglamda bu c¢alisma konusu belirlenirken oncelikle
literatlir taramasi yapilmigtir. Yapilan literatiir taramasinda doniistimcii liderligin calisan
memnuniyeti lizerine olumlu etkileri oldugunu vurgulayan c¢alismalar tespit edilmistir. Literatiirde
calisan memnuniyeti ile doniisiimeii liderlik arasindaki iligkiyi inceleyen farkli ¢calismalar mevcut
olsa da “bilgi paylasimi” kavraminin aracilik roliine deginen g¢alisma olmadigi goériilmiistiir.
Organizasyonun rakipleriyle rekabet edebilmesi, siirekliligini saglayabilmesi, karliligimni

arttirabilmesi gibi hususlarda bilgi paylagimi 6nemli bir yere sahiptir. Bu nedenle ¢aligma konusu



bilgi paylasiminin déniisiimcii liderlik ve ¢alisgan memnuniyeti arasindaki aracilik rolii olarak

belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Lider, Déniisiimeii Liderlik, Calisgan Memnuniyeti, Organizasyon ve

Bilgi Paylagimu.



ABSTRACT

THE MEDIATING ROLE OF INFORMATION SHARING IN THE
IMPACT OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP ON EMPLOYEE
SATISFACTION

M.Sc.Thesis
Preparer: Alia Nehme Khudair AL-SAEEDI
Advisor: Assoc. Prof. Fatih Ferhat CETINKAYA
2023 - (xiii + 104)
Kirsehir Ahi Evran University, Graduate School Of Social Sciences
Department of Business Administration
Jury

Assoc. Prof. Fatih Ferhat CETINKAYA
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A leader is a person who leaves a positive impact on his employees, aims to raise
the organization to the highest level, and achieves these goals. There are multiple types of
leadership in practice and theory. The transformational leader influences the individuals
working under him by carrying out modern activities in the vision, tactics, mission and
actions of the organization. The transformational leader has unique qualities. The most
important of these is to be able to manage the changes well. Transformational leadership is
accepted as the process of activating the organizational structure by initiating a change in
line with the changing environmental conditions in the organization, influencing the
beliefs, behaviors and value judgments of the employees with reputation, trust and
courageous personality traits, and making them adopt the values and goals of the
organization. An effective leader is someone who cares about the satisfaction of his
employees. This is because employee satisfaction and performance are proportional to each
other. In order for the organization to achieve its goals, it must establish a harmonious
working environment with its employees. In this context, when determining the subject of
this study, a literature review was first conducted. In the literature review, studies

emphasizing the positive effects of transformational leadership on employee satisfaction



were identified. Although there are different studies in the literature examining the
relationship between employee satisfaction and transformational leadership, it has been
observed that there is no study addressing the mediating role of the concept of "knowledge
sharing”. Information sharing has an important place in the organization's ability to
compete with its rivals, ensure its continuity, and increase its profitability. For this reason,
the subject of the study was determined as the mediating role of knowledge sharing

between transformational leadership and employee satisfaction.

KeyWords: Leader, Transformational Leadership, Employee Satisfaction,

Organization and Information Sharing.
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ON SOZ
Bu arastirma doniisiimcii liderligin ¢alisan memnuniyetine etkisinde bilgi
paylasiminin aracilik roliinii belirlemek amaciyla yapilmistir. Arastirma, Irak’in Zi Kar
kentinde kamu kurumlarinda gorev yapan calisanlarin diisiincelerine gore sekillenmistir.

Yapilan bu arastirmada kamu kurumu ¢alisanlarinin algilarina gére doniigiimcii liderligin

calisan memnuniyetine etkisinde bilgi paylasiminin aracilik rolii oldugu belirlenmistir.

Bu arastirmanin literatiire katki saglayacagi diislincesiyle yiiksek lisans 6grenimin
boyunca benden emegini esirgemeyen danisman hocam Dog¢. Dr. Fatih Ferhat
CETINKAYA’nin sahsma tesekkiir ederim. Ayrica yaptigim bu g¢alismanin yolumu

aydinlatan rahmetli anneme ve babama hediye ederim.
Alia Nehme Khudair AL-SAEEDI

Kirsehir-2023

vii



ICINDEKILER

Sayfa
L0 /. 7 SRR PPERRR il
ABSTRACT oottt sttt en ettt s et an st a et n ettt st v
ON SOZ ..ottt ettt ettt ettt ettt ettt ettt ettt ettt n et e en e vii
TCINDEKILER ...ttt ettt ettt ettt sesanns Vi
TABLOLAR LISTESI ......cocooviiiiiiiicce e X
SEKILLER LISTEST ........cooviiiiiiiiiceeeeeteee et ne st Xii
SIMGELER VE KISALTMALAR ............cccooviiiitiiisiieesseseeesesesie s ssnn s, xiii
1110 10)1.7 (5 (TR UUS TR 1
| R ) 021 £ 1
1.1. ARASTIRMANIN KONUSU VE PROBLEMI............c..ccoooovviiniiieircesieeeeenens 1
1.2. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI .........ccccooiviiiiiiiieircisieeeeeeeeesevenes 1
1.3, SINIRLILIKLAR ...ttt st es st ss st anes s ssnse s 2
BOLUM IL.......ooooiiiiiieeeceeeeee ettt n et s sttt n et enees 3
2. KAVRAMSAL CERCEVE ..........c.coiiiiiiiiieeeeeees e sens s s enes s snees 3
2.1, LIDERLIK KAVRAMI ....cooooviiiieeeeeeeteeeeeete e nes s 3
2.1.1. OzelliKIer YaKIaSIMI......c.ceveveveeereeereeeieieesie et tete ettt ts sttt sttt 3
2.1.2. Davranissal YakIasimlar..........ccoveiiiiiiiieiiiie e 4
2.1.3. Durumsallik YaKIlagimi..........coouiiiiiiiiiieiic s 4
2.2. LIDERLIK YAKLASIMLARLI .........ooooiiiiiiiiieeeeteeeeeeeeee e 4
2.3. DONUSUMCU LIDERLIK ......cocooviiiiiieceeeeeee ettt 5
2.2.1. Doniistimeti Liderlik Boyutlart.........oooeiiiiiiiiiiiicee e 6
2.2.1.1. Tlham Verici MOtVASYON..........cevevieerirerereieesesesesesssssesese s sssssesesesesesesesns 6
2.2.1.2 Entelektiie]l Uyarimi..........cccueiiiieiiiiiiieiiecse e 6

Vi



2.2.1.3. BireySel T1gi c..cucvvueveiieiicicieiccece e 6

2.2.1.4. IdealleStirilmis EKi .....cocvcveveieieceeieee ettt 7
2.2.2. Doniisiimcii Liderlik OZellKIET........ccvievieieieceiiee et 7
2.2.2.1. Ortak Vizyon OIUSTUIMA ........cccveiiiiiiiiiiiieie e 8
2.2.2.2. Degisimin Temsilcisi OlIma..........cooiiiiiiiiiiiciiec e 8
2.2.2.3. Duygusal Dayaniklilik, Cesaret ve Risk Alma..........ccccccovvviiieiiiiiiiiinninnns 8
2.2.2.4. Yetki Devri ve GUGIendirme .........ccocoveeiiiiiic e 9
2.2.2.5. ESNEK YONEGLIIM ....veiiiiiiiiiiii ettt sttt s 9
2.2.2.6. Giivenilirlik Ve OZZUVEN ........c.cvevviiverieeieiere et 9
2.3. CALISAN MEMNUNIYETI ..ot 10
2.3.1. Calisan Memnuniyetinin ONemi............coecuevevrieererererieseree e seseseee s 10
2.3.2. Calisan Memnuniyetini Etkileyen Faktorler ............cccooeviiiiiiiiiiiiicicns 12
2.3.2.1. Bireysel FaKIOTICT .......cccueiiiiiiiiiiieiicc s 12
2.3.2.2. Orgiitsel FAKIOIIET ........c.cvcvivieireieieieicecie ettt 15
2.3.3. Calisan Memnuniyeti ile ilgili Model ve Yaklasimlar ...............ccocoevevevrvrnennens 20
2.4, BILGI PAYLASIMI.........ocoiiiiieeieeeeeeeeseeee st en st 25
2.4.1. Bilgl KQVIAMI ...viiiiicicce e 25
2.4.2. Bilgl TUITETT .ocuviiiiiiiicice s 28
2.4.2.1. Yonetimsel Bilgi (Karar Verme Bilgileri).........cccooevviiiiiiiiiiiiiicns 28
2.4.2.2. Uygulamaya Gore Stmiflandirma............cccoooiiiiiniiiiicnec e 29
2.4.2.3. Gayri resmilik derecesine gore siniflandirma...........cccoovviiiiiciiicnicnnenn, 30
2.4.2.4. Islevsel Yapisina Gore Siflandirma..........c.coeevevieeinicveisiersnsesesseennenns 30
2.4.2.5. Bilginin alindig1 kaynaga gore yapilan simiflandirma ............ccoceevrvennnne, 31
2.4.2.6. Degisim diizeyi baz alinarak gerceklestirilen siniflandirmas ..................... 31
2.4.2.7. Zaman baz alinarak gergeklestirilen Siniflandirma:.........c.cccoeeviviiieinnnne. 31

vii



2.4.2.8. Sekil baz alinarak gergeklestirilen Siniflandirma:...........coccooooiiiiiiinnnee 31

2.4.2.9. Beklenti baz alinarak gergeklestirilen Simiflandirma: .........c.ccevveeeiiennnnn 31
2.4.2.10. Kaynaklara Gore Smiflandirma:...........ccceviiiiiiiiiiiieniiie e 32
2.4.2.11.Doga baz alinarak gerceklestirilen Siniflandirma: ...........ccoeeoiiieiinnnnne 32
2.4.2.12. Amaca Gore Siflandirma:..........ccoooeiiiiiiiiiici e 32

2.4.3. Bilginin Uretilmesi ve GeliStirilmesi......c.ceceveverererererereeseeee e, 32
2.4.5. Bilginin Aktarimi ve Paylasimi........ccccccoiiiiiiiiiiiiiiii e 37
2.4.6. Bilgilerin Kullanilmasi ve Degerlendirilmesi ..........ccoooveiiiiiiieniiiiiiciiicns 39

2.5. ILGILT ARASTIRMALAR .........cooiviiiiiiieieeeeeeeee s seses s s sen st 39
2.5.1. Dontistimcii Liderlik ile ilgili Aragtirmalar..........cocoveviieiiiniiiiicicceeeee 39
2.5.2. Calisan Memnuniyeti ile ilgili Arastirmalar...........cccooveiiiiiiiiiiiece 40
BOLUM LT ....cooooiiiiiiiieit sttt 41
B0 YONTEM ..ot 41
3.1ARASTIRMANIN MODELIL...........cooociiiiiiiiiecee e 41
3.2. ARASTIRMANIN EVREN VE ORNEKLEMI ........ccoconiiniinininincenn, 44
3.3. VERIi TOPLAMA SURECI VE VERI TOPLAMA ARACLARI ..................... 44
3.4. VERILERIN ANALIZI ......ooooovoiiiiiiice et 45
BOLUM IVt 47

4. ARASTIRMADA KULLANILAN VERI TOPLAMA ARACLARI ILE ILGILI

GECERLIK TESTLERI .....coiiiiiiitcseeeeteee ettt n s 47
4.1 DOGRULAYICI FAKTOR ANALIZL...........ccooooovoriieiieieeeeeeeresreeresen e 47
4.1.1.Déniisiimcii Liderlik Olgegi Dogrulayict Faktdr Analizi............cccccvvevevennnnne, 47
4.1.2. Calisan Memnuniyeti Olgegi Dogrulayici Faktdr Analizi...........cccccovevevevnnee, 51
4.1.3. Bilgi Paylasimi Olgegi Dogrulayict Faktdr Analizi ..........ccccevvvvevevereriennennnns 53
4.1.4. Tammlayici Istatistikler ve Glivenirlik ANalizi..........cccooveveverirveierererinesenenens 56
BOLUM V... 58

viii



9.1, ARASTIRMA BULGULARI .......ccoooiiiiiiii e 58

5.1.1.Katilimeilarin Sosyo-Demografik OzelliKIer .......cvuvvreverrericicecceeeeeeeenns 58
5.1.2.0l¢ek Maddelerine Iliskin Tanimlayict IStatistiKIer...........ccooovevevevevvecveceeecenne. 59
5.2.50SYO-DEMOGRAFIK ANALIZLER .........coooviiiniiinenecnessssineeeenns 62
5.2.1.Arastirma Degiskenlerinin Cinsiyete Gore Karsilastirilmast.........c...coeevvennneee 62
5.2.2.Arastirma Degiskenlerinin Medeni Duruma Gore Karsilagtirilmast.................. 63

5.2.3.Arastirma Degiskenlerinin Kurumda Y6neticilik Gorevine Gore Karsilastirilmas:

..................................................................................................................................... 63
5.2.4. Aragtirma Degiskenlerinin Yasa Gore Kargilastirtlmast ..........ccoovvviiieiiennnnne 64
5.2.5.Arastirma Degiskenlerinin Ogrenim Durumuna Gore Karsilastiriimasi............ 65

5.2.6.Aragtirma Degiskenlerinin Kurumda Calisma Siiresine Gore Karsilastirilmast 69
5.2.7. Aragtirma Degiskenlerinin Meslekte Calisma Siiresine Gore Karsilastirilmasi 71
5.2.8. Aragtirma Degiskenlerinin Aylik Gelire Gore Karsilagtirilmasi....................... 74

5.2.9. Arastirma Degiskenlerinin Kurumda Calisan Kisi Sayisina  Gore

Kars1lastirIlmas........coouiiii i e e e 77
5.2.10. Arastirma Degiskenleri Arasindaki Yapisal Esitlik Modeli............ccceeveneene. 80

5.3. YAPISAL ESITLIK MODELININ TEST EDILMESI ............cccocoovevvivinnnnnn. 81
5.4, ARASTIRMADAN ELDE EDILEN HIPOTEZLERIN SONUCLARI............. 84
1370 10]1.7 (74 15O UU TR 86
6. TARTISMA, SONUC VE ONERILER............cccccecoviiitiiieieeeeessese s 86
KAYNAKCA ........ooooiiiieeeeeteee ettt st en st s st s st ns st n st ene st s s tasnessneees 91
ERLER ..ottt s ettt sttt sttt 102
EK 1. ANKET FORMU ....cooooiiiieeieisee e eeeses st nen s 102



TABLOLAR LISTESI

Sayfa
Tablo 2.1: Dontistimcii Liderlik ile ilgili Aragtirmalar..........ccccvoveniiiniiininiie e, 39
Tablo 4.1. Arastirmada Kullanilan Uyum Indeksi Kriterlerine Ait Degerler...................... 47
Tablo 4.2. Déniisiimcii Liderlik Olgegi Uyum lyiligi Degerleri ........c.cccoevvererrierricrerennns 49
Tablo 4.3. Déniisiimcii Liderlik Olgegi Dogrulayic1 Faktor Analizi Faktor Yiikleri.......... 50
Tablo 4.4. Calisan Memnuniyeti Uyum Iyiligi DeZerleri ......cocoovvreeererereeeeeeee e, 52

Tablo 4.5. Calisan Memnuniyeti Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi Faktor Yiikleri......... 53

Tablo 4.6. Bilgi Paylasimi Uyum Iyiligi DeSerleri ........ccocovevrvrrerrirerirseeieeeieseeee e 55
Tablo 4.7. Bilgi Paylasimi Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi Faktor Yiikleri .................. 56
Tablo 5.1. Katilimcilarm Sosyo-Demografik OzelliKIEri.......c.ccvevvreverireiicreiiesieieenns 58
Tablo 5.2. Déniisiimeii Liderlik Olgegine iliskin Tanimlayic Istatistikler......................... 59
Tablo 5.3. Calisan Memnuniyeti Olgegine Iliskin Tanimlayic Istatistikler ....................... 60
Tablo 5.4. Bilgi Paylasimi Olgegine iliskin Tanimlayici IstatistiKler ...........ccoovevrvrevernnens 61
Tablo 5.5. Cinsiyete Gore Olgek Puanlarinin Farkliliklarinin incelenmesi ..............c......... 62
Tablo 5.6. Medeni Duruma Gore Olgek Puanlarinin Farkliliklarmimn Incelenmesi............. 63

Tablo 5.7. Kurumda Yoneticilik Gorevine Gére Olgek Puanlarinin Farkliliklarinm

ICRIEIIMES ...ttt ettt ettt ettt ettt ettt ettt teas 64
Tablo 5.8. Yasa Gore Gore Olgek Puanlarinin Farkliliklarinin Incelenmesi ...................... 65
Tablo 5.9. Ogrenim Durumuna Gére Gére Olgek Puanlarinin Farkliliklarinin incelenmesi66

Tablo 5.10. Ogrenim Durumuna Gére Gore Olgek Puanlarmin Farkliliklarinin Kaynaginin

Incelenmesi (GAMES-HOWEH TESL) .........covueveviieiieieieiecee e, 67

Tablo 5.11. Kurumda Calisma Siiresine Gore Gore Olcek Puanlarmm Farkliliklarmim

TN CEIEIIMIEST ..o et e oo e e e et e e e e e ee e et e e eeeeeeeee e s e eeeeeaeeeeeeseereeereeeseaeeneeeeeeaneas 70

Tablo 5.12. Kurumda Calisma Siiresine Gore Gére Olgek Puanlarmim Farkliliklariin

Kaynagmin Incelenmesi (Games-HOWEH TESH) .........ceviviviiiveiiiieiieesce e 71

Tablo 5.13. Meslekte Calisma Siiresine Gore Gore Olcek Puanlarmim Farkliliklarmim



IICELEIIMIEST .o eee e ee ettt e e e et e et e et et e e e e e eeeeeeesseseeeseeeeaseenseseesesreeseseeaseareareansesseses 712

Tablo 5.14. Meslekte Calisma Siiresine Gore Gore Olgek Puanlarmm Farkliliklarmm

Kaynaginin Incelenmesi (Games-HOWEH TESTH) .......ccveveveveveveieieieeeee e, 73
Tablo 5.15. Aylik Gelire Gére Olgek Puanlarmin Farkliliklariin incelenmesi................. 75

Tablo 5.16. Aylik Gelire Gore Gore Olgek Puanlarimin Farkliliklarmin Kaynaginin

Incelenmesi (Games-HOWEI TESHH) .......ccvveveveieieieieiese et 76

Tablo 5.17. Kurumda Calisan Kisi Sayismna Gore Olgek Puanlarinin Farkliliklarmim

ICELEIIMIEST ..ot e e e e e e e e et e e et e e e et e et e eteeeeereereeeses e s eereereesesrearearearsansessenes 77

Tablo 5.18. Kurumda Calisan Kisi Sayis1 Gore Gore Olgek Puanlarinin Farkliliklarinim

Kaynaginm incelenmesi (Games-HOWEI TESHH) .....cocuvviveiircriiireiirescsseeeee s 79
Tablo 5.19. Arastirma Degiskenleri Arasindaki Iliskilere Y&nelik Korelasyon Analizi..... 80

Tablo 5.20. Déniisiimcii Liderlik Ile Calisan Memnuniyeti Arasinda Olusturulan Yapisal
Esitlik Modeli KatSay1lari...........coiiiiiiiiiiiiiiiiieie e 82

Tablo 5.21. Déniisiimcii Liderlik ile Bilgi Paylasimi1 Arasinda Olusturulan Yapisal Esitlik
Modell KatSaYIIart ........coiviiiiiiii e 82

Tablo 5.22. Déniistimcti Liderlik, Calisan Memnuniyeti ve Bilgi Paylasimi Arasinda
Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli Katsayilart..........ccccoooiiiiiiiiecceee 83

Tablo 5.23. Arastirmanin Hipotez Testi SONUCIATT.......c.cciviiiiiiiiiiieiicceese e 84

Xi



SEKILLER LISTESI

Sayfa
Sekil 1. Arastirmanin Modeli ...........ccoviiiiiiiiiiii e 41
Sekil 2. Déniisiimcii Liderlik Olgegi AMOS DFA Diyagrami ..........ccccoceveveeerreeverennennnn, 48
Sekil 3. Calisan Memnuniyeti Olgegi AMOS DFA Diyagrami..........cccccceveuevreeverinnennnn, 51
Sekil 4. Bilgi Paylasimi Olgegi AMOS DFA Diyagrami........ccccocevvvveercssesensensens 54

Sekil 5. Déniisiimeii Liderligin Calisan Memnuniyeti Uzerindeki Etkisini Gosteren Yapisal

ESIHIK IMOAEIT ...t 81

Sekil 6. Doniisiimcii Liderligin Bilgi Paylasimi Uzerindeki Etkisini Gosteren Yapisal
ESTHK MOGEIT ... 82

Sekil 7. Doniisiimcti Liderligin Calisan Memnuniyetine Etkisinde Bilgi Paylasgiminin

Aracilik Roliinii Gosteren Yapisal Egitlik Modeli...........cccovveiiiiiniiiiiiiiiicneeee 83

Xii



SIMGELER VE KISALTMALAR

Bu ¢alismada kullanilmis kisaltmalar, agiklamalari ile birlikte asagida sunulmustur.

Kisaltmalar Aciklamalar

Ar-ge Arastirma Gelistirme
BY Bilgi Yonetimi

CEO Chief Executive Officer
IK Insan Kaynaklar

Orn. Ornegin

S. Sayfa

VS. Vesaire

vd. Ve digerleri

yy. Yiizyil

Xiii



BOLUM I
1. GIRIS

Lider, ¢alisanlar1 tizerinde olumlu etki birakan organizasyonu en yiiksek seviyeye
cikarmay1 hedefleyen ve bu hedeflere ulastiran kisidir. Liderligin uygulamada ve teoride
birden fazla c¢esidi bulunmaktadir. Donilistimcii lider organizasyona ait vizyonda,
taktiklerinde, misyonunda ve eylemlerinde modern etkinlikler gergeklestirerek kendi
altinda calisan bireyleri etkilemektedir. Doniisiimcii liderin sahsina miinhasir nitelikleri
mevcuttur. Bunlardan en onemlisi gerceklesen degisiklikleri iyi sekilde yonetebilmektir.
Doniistimceii liderlik oOrgiitte degisen cevre kosullarina uyumlu bir degisim baslatmak
suretiyle Orglit yapisini harekete gegirmek, itibar, itimat ve cesur kisilik ozellikleri ile is
gorenlerin inanig, davranis ve deger yargilarimi etkileyerek orgiitiin deger ve hedeflerini
benimsetme isleyisi olarak kabul gérmektedir. Etkin bir lider galisanlarinin memnuniyeti
onemseyen kisidir. Bunun nedeni ¢alisan memnuniyeti ile performansi birbirleriyle orantili
ilerlemektedir. Organizasyonun hedeflerine ulasabilmesi i¢in ¢alisanlart ile uyumlu bir
calisma ortam1 kurmasi gerekmektedir. Bu baglamda bu calisma konusu belirlenirken
oncelikle literatiir taramas1 yapilmistir. Yapilan literatiir taramasinda doniisiimcii liderligin
calisan memnuniyeti iizerine olumlu etkileri oldugunu vurgulayan caligmalar tespit
edilmistir. Literatiirde ¢alisan memnuniyeti ile doniisiimcii liderlik arasindaki iligkiyi
inceleyen farkli calismalar mevcut olsa da “bilgi paylasim1” kavraminin aracilik roliine
deginen calisma olmadig1 goriilmiistiir. Bu nedenle ¢alisma konusu bilgi paylagiminin

dontistimcii liderlik ve ¢alisan memnuniyeti arasindaki aracilik rolii olarak belirlenmistir.

1.1. ARASTIRMANIN KONUSU VE PROBLEMIi

Yapilan bu ¢alismanin konusu, bilgi paylasiminin donisiimcii liderlik ve galisan
memnuniyeti arasindaki aracilik roliinlin varligini tespit etmek olarak belirlenmistir. Bu
baglamda Irak’in Zi Kar kentinde kamu kuruluslarinda gorev yapan calisanlara “Cok

Faktorlii Liderlik Olgegi” ile anket calismasi yapilmustir.
Calismaya ait problem ciimlesi “bilgi paylasimi, doniisiimcii liderlik ve c¢alisan
memnuniyeti arasindaki aracilik rolii tistlenmektedir” olarak belirlenmistir.

1.2. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMIi

Yapilan bu calismanin amaci, bilgi paylasiminin doniisiimcii liderlik ve calisan

memnuniyeti arasindaki aracilik rollinlin varlifin1 tespit etmektir. Bu baglamda



Doniistimeii  liderlik davraniglarimi 6lgmek icin Bass ve Avolio (1995) tarafindan
gelistirilen “Cok Faktorlii Liderlik Olgegi” kullanilmustir. Gerek drneklem gerekse segilen
degiskenler kapsaminda degerlendirildiginde literatiirde benzer bir ¢alisma olmamasindan

kaynakl1 olarak, literatiire saglayacagi katkidan dolay1 6nemli bir yere sahiptir.

Irak bulundugu cografi konum ve siyasi karmasaya bagli olarak, akademik olarak

calismasi zor bir bolgedir. Bu nedenle bolgede yapilan ¢calismalar bir hayli az sayidadir.

1.3. SINIRLILIKLAR

Bu caligsma Irak’in Zi Kar kentinde kamu kuruluslarinda gorev yapan g¢alisanlari ile

siirlidir.



BOLUM 11
2. KAVRAMSAL CERCEVE

Bu boliimde ¢alismanin temel kavramlar1 hakkinda bilgi verilecektir. Bu kavramlar;

liderlik, doniisiimcii liderlik, calisan memnuniyeti, bilgi paylasimidir.

2.1. LIDERLIK KAVRAMI

Liderlik, var olan durum iginde organizasyonun daha etkin hale gelmesine
yardimc1 olurken, personellerin de aynmi amaglar1 edinmelerini saglayarak, ¢ok daha
dinamik 6zellikteki bir organizasyon yaratma siireci (Cemaloglu, 2007), etkilesimi baz alan
bir cesit iliski (Koh, 2008), konulan amaglarin gerceklestirilmesi i¢in personelin goniilli
bir sekilde calismasina yardimci olan yon verme ve etkileme siireci(Bakan, 2009), takipg¢i
olan kisiler ve lider arasinda ¢ok daha etkili iletisim ve yani sira etkilesim olusturularak,
baski yaratmadan takipgileri etkileme (Werner, 1993), kalan kisileri amaglarina ulasma
yoluna sevk etme siireci (Newstrom ve Davis, 1989), gelecegi diisiinerek, organizasyonun
ilerisi i¢in ¢ok daha giizel isler ortaya koymak, bireyleri ortak sekilde belirlenen bir amag
etrafinda toplama ve burada s6z edilen hedeflere erismek i¢in var giigleriyle ¢alismalarini
saglama yetisi (Dinger ve Fidan, 1996), digerlerini spesifik bir amaca erismeye sevk etme
stirecidir. Bu nedenle liderlik, organizasyona ait gerek duyulan ve ilerleyen donemlerde
ihtiya¢ olunacak konularda organizasyonu yonlendirmek, personeli motive edip onlarin
cok daha verimli ve uyumlu sekilde is gormelerini saglamak, organizasyona ait problemleri
kesin sekilde c¢oziimlemek ve organizasyona dair var olan ama¢ ve hedeflerin
gerceklesmesini daha kolay hale getirilmesini saglamaktadir (King, 1996). 1900’1 yillarda
liderlige dair ¢cok sayida ¢aligma gergeklestirilmistir. Bu kapsamda ortaya konan ¢aligsmalar
lic ayr1 baslik altinda toplanmaktadir. Bunlar1 su sekilde listeleyebiliriz; o6zellikler,

davranigsal ve durumsallik yaklasimlar: (Demir, 2019).
2.1.1. Ozellikler Yaklasimi

Ozellikler yaklasiminin merkezinde liderler yer alir. Ilk olarak liderlerin alim
giiciiniin ve sosyal yetilerinin ve bunlar sayesinde ulastig1r olanaklarin liderlik niteligini
getirdigi digtiniilmiistiir. Daha sonraki donemlerde ortaya konan g¢alismalar vasitasiyla
lider olan kisilerin bedensel ve sosyal niteliklerinin etkisi tespit edilmeye caligilmigtir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001). Burada s6z edilen tarzda calismalar gergeklestirilmesine
karsin ozellikler yaklasimi gereken diizeyde etki saglayamamistir. *Biitiin bu nitelikleri

olan bireylerin aym1 orgiitte liderlik diizeyinde yer almadigi belirlenmis ve lider olan



kisilerin kisisel niteliklerinin liderlik i¢in yalniz basina yeterli gelmedigi gosterilmistir
(Goethals, Sorenson, vd., 2004).

2.1.2. Davramissal Yaklasimlar

Ozellikler yaklasimindan liderlige dair memnuniyet verici neticelere ulasilamamasi
nedeniyle daha farkli calismalar gerceklestirilmis ve lider olan kisilerin bireysel
niteliklerinden daha c¢ok ne ile ilgilendiklerine yogunlasilmigtir. Davranigsal yaklasim
kapsaminda lider tarafindan iki farkli davranis sergilenmistir. Bunlar gérev odakl ve iliski
odakli seklinde isimlendirilmistir. Gorevli odakli davranis kapsaminda yapilan isin ¢ok
daha kaliteli bir sekilde yapilmasina odaklanilirken, iliskilere odaklanan davranig ¢esidinde

calisanlarin bireysel amaglarina ulasmalarina katki saglanmaktadir (Celik, 2000).
2.1.3. Durumsalhik Yaklasim

Kosulsuz sartsiz kabul edilebilecek tek bir ¢esit liderlik tiirliniin mevcut
olmadiginin fark edilmesi ile en dogru liderlik ¢esidinin o anki duruma gore bigim
alabilecegi fikri gegerlilik kazanmaya baglamistir (Bakan, 2009). Lider olan kisi,
durumsallik yaklagimina gore, ortaya koyacagi davranig bicimini organizasyona ait i¢ ve
dis yapiya, personellerin bireysel ozelliklerini baz alarak belirleyen ve bunu uygulayan
kisidir (Kogel, 2005). Genis kapsamli organizasyonlara ait yapilarin yeniden
olusturulmasini igeren siliregte yasanan problemlere etkili bir ¢6ziim bulmak amaciyla yeni

liderlik tiirlerine gerek duyulmustur (Allix, 2000).

2.2. LIDERLIK YAKLASIMLARI

Modern bir fikirle degisik tlirde liderlik yaklasimlarinin ortaya konmasin

saglamustir.

Tam Serbesti Taniyan Liderlik Kurami, Doéniistimcii Liderlik, Etkilesimei Liderlik
Kurami, Karizmatik Liderlik Kurami, Vizyon Liderlik Kurami temel kuramlar arasindadir.
Burada soz edilen kuramlar modernizm ardindan ortaya c¢ikan temel kuramlar seklinde

degerlendirilmektedir.
2.2.1. Karizmatik Liderlik

Birbirinden farkli sekilde gerceklestirilen ¢alismalardan yer alan tanimlara gore
karizma, takipgilerin algiladiklarinin ve ifade ettiklerinin, liderin nitelikleri sayesinde etki
altina alinmasi ve izleyici olan kisileri liderin sahsi i¢in hareketlendirebilen bir gii¢

seklinde tanimlanmistir (Alkin, 2006). Weber taratindan ifade edilene gore karizma olgusu



bir bireyin sira dist niteliklerinden ortaya c¢ikan ve dogada nadir olarak karsilasilan

yeteneklerinden kaynaklanmaktadir (Deluga, 2001).
2.2.2. Etkilesimci Liderlik

Personellerin basar1 diizeylerini ylikseltmeye yonelik olarak 6diil ve ceza sistemini
baz alan, daha ¢ok yoneticilik 6zelligi olan liderlik ¢esididir (Simsek ve Fidan, 2005).
Etkilesimci liderlikte birbirinden farkli {i¢ boyut mevcuttur. Bunlar; Laissez-faire Liderlik,
istisnalar ile birlikte yonetim ve sarth 6diil (Bulug, 2009).

2.2.3. Tam Serbesti Tamiyan (Laissez- Faire) Liderlik

Bu liderlik ¢esidinde, personeller, kendilerini gelistirip sorunlarin1 ¢dzme
anlaminda motive durumdadirlar. Laissez- Faire liderlik tiiriinde isteyen istedigi anda
kendine bir grup yaratip problemleri ¢ézmek i¢in calisabilmekte, gilincel diislinceleri
deneyip uygun olacak kararlari alabilmekte (Bakan ve Biiyiikbese, 2010). Bu noktada
liderin temel gorevi kaynak saglamak ve sadece kendilerine sorulmasi halinde
diisiincelerini soylemek. Tam Serbesti Tamiyan liderlikte, lider olan kisiler sahsi haklarini

kendi altlarinda ¢alisan kisilere aktarirlar (Arun, 2008).
2.2.4. Vizyoner Liderlik

Personelleri ortak amagta bir araya getirecek, gelecege dair biitiinciil gormeye imkan
saglayan, amaci gosteren fakat hedefe en sekilde gidilecegine dair paylasimda
bulunmayan, personellerin denemeler gergeklestirerek, risk almalarina olanak saglayan
liderliktir (Giinli, 2012).

Bu tip liderler giincel bilgilere oldukga agiktir, ayn1 zamanda yeni bilginin yeni amaglar
doguracaginin da farkindadir.

Yapilmamis olan1 yapmayi severler (Arslanoglu, 2016). Bunun yani sira bu tip liderlerin
inat¢1 olduklari, planlarinda 1srarci olduklari, ikna becerisi gelismis, yasanan olaylar biitiin
detaylar1 ile degerlendirip bu bilgileri de aynm1 bicimde personelleri ile paylasip onlar1 da

ikna edebilen liderler olduklari bilinir (Gedikoglu, 2015).

2.3. DONUSUMCU LIDERLIK

Organizasyona ait yapiyr degistirerek farkli bir boyuta tagiyan ve yenilenmeyi
saglayan acik ve ileri goriislii lider tiirii dontisiimcii liderlik seklinde isimlendirilir (Simsek
ve Fidan, 2005). Bu tiir liderler gorevleri ve amaglar1 bakimindan organizasyonun

farkindalik seviyesini yiikselten, gelisimine olanak saglayan, personellerin ilgilerini



yiikselten bir tiir liderlik performansi seklinde ifade edilebilir (Sahin, 2009).
2.2.1. Doniisiimcii Liderlik Boyutlar

Dontistimcii liderlige ait davraniglar dort ayr1 boyutta degerlendirilir ve bunlar su
sekilde isimlendirilir; bireysel ilgi, ideallestirilmis etki, entelektiiel uyarim, iham verici

motivasyon, bireysel ilgi (Avolio,vd., 2004, Bass, 1985).
2.2.1.1. Ilham Verici Motivasyon

Bu tiir motivasyonu tercih eden liderler, genellikle personellerini is ortaminda
kullanmalar1 gerekli olan pozitif ideallerin bilincinde olmalarina olanak saglamak amaciyla
fazla sayida ortak deger olusturarak bireylerin tiim varliklarini ortaya koyduklar1 kuvvetli
bir ortamin olusturulmasini saglayarak is ortaklig1 ve isci bagliligi yaratmay1 hedeflerler

(Renjith, Renu, vd., 2015).

Lider olan kisiler, takipgileri tarafindan yapilan calismalara deger vererek onlara
cesaret ve ilham verir ayn1 zamanda isyeri verimliligini yiikselterek amaca varmak ve
ileriki seviyeye gecmek icin olduk¢a giiglii bir vizyon yaratirlar. Bireysel ihtiyaclar ile
orgiitsel amaglar arasinda bir iliski mevcuttur ve bu bilesen i¢in kullanilmakta olan oldukca

temel bir stratejidir (Hall, Johnson, vd., 2012).
2.2.1.2 Entelektiiel Uyarim

Lider olan kisiler, personellerin yaratici ve modern olma istekleri karsisinda onlari
tesvik etmelidir. Astlarin yeni yeni diisiinceler ve yaklagimlar kesfetmeye calismasi igin
diisiince Ozglirliigii yaratirlar. Burada soz edile liderler ayn1 zamanda giicliiklere ¢éziim
getirmek icin astlariyla 15 ortakligi gergeklestirir. Bagliligit olan biitiin  kisilerin
faaliyetlerine karsi duyulan giiven ve giicliikleri asma hususundaki ortak basari, astlar
icerisinde is sadakatinin artmasini saglamaktadir (Avolio, Zhu, vd., 2004). Nihayetinde
personeller ¢ok daha modern ve Ozgiir sekilde diislinebilir, karar verme ve Oneride
bulunma yetkisini barindirabilirler (Bass, 1990). Burada bahsedilen liderlik c¢esidinin
yetkilendirmeyi, 0z yeterliligi ve calisanin gorevlere dahil olma durumunu arttirdigi

gbzlemlenmistir (Sun, Zhang, vd., 2012).
2.2.1.3. Bireysel Tlgi

Bireysel ilgi, personelleri sirket i¢in degerli beseri sermaye katkisi saglayan bireyler
seklinde degerlendirmek ile iligkilidir. Lider olan kisiler, personellerinin ihtiyaglar

karsisinda oldukga dikkatlidirler ve onlara uzun siireli gelisim imkani sunmak amaciyla



kogluk yaparlar (Kirkbride, 2006). Lider kisiler, personellerin ilerleme ihtimalleri ve
talepleri yiikselterek talep edilen neticelere ulasmak igin onlarin becerileri dogrultusunda
idarecilik ve kogluk yaparak yardimci olur. Burada s6z edilen tarzda bir liderlik, de§isime
maruz kalan calisma sartlarinda olduk¢a 6nemli bir rol iistlenerek orgiitsel yaraticiliga

destek olur ve ileriki donemler i¢in vizyon kazanir (Snell, Yi, vd., 2013).
2.2.1.4. ideallestirilmis Etki

Ideallestirilmis etki, korkusuz, personellerin gereksinimlerini ve yetilerini goz
Oniine alan ve yiiksek etik prensipleri benimseyen ve izleyen lideri isaret eder. Astlardan
her biri, sahsi gereksinimler ve yetiler baz alinarak lider tarafindan farkli bir muameleye

maruz kalir.

Lider, ilgi alanlar1 ve becerileri baz alan saglikli bir bag olusturmay: talep eden

tiyelerden her birine kars1 sahsi ve 6zel ilgi ortaya koyar (Bass ve Riggio, 2006).

Ideallestirilmis etki iki ayr1 bilesenden olusur: Liderin tavirlar ve takipgilerin lidere
atfettigi esaslar. Ideallestirilmis etki, lider olan kisinin sadece sirket ve personelleri i¢in bir
bakisa ve amaca sahip olma yeterliligini degil, bunun yani sira en iyi seviyede performans
sergilenmesi i¢in gerekli olan en dogru tavri ortaya koyma becerisinin de altini ¢izer.
Ideallestirilmis etki, herhangi bir liderin bir vizyonu ve amaci algilama ve agiklama
becerisine atifta bulunmakla beraber, bireysel ya da toplumsal amaglara erismeleri igin
onlar1 gilidiilerken, takipgiler ya da personeller arasinda bagsarili bigimde saygi gosterme,

giiven saglama ve giiven hissetme seklinde atfedilir (Avolio, 1994).
2.2.2. Déniisiimcii Liderlik Ozellikleri

Doniistimcii lider, yaraticiliga ve modernlige 6nem vererek organizasyon igerisinde
yenilikleri gergeklestiren kisidir. Donlisiimeii  lider organizasyona ait vizyonda,
taktiklerinde, misyonunda ve eylemlerinde modern etkinlikler gerceklestirerek kendi
altinda calisan bireyleri etkilemektedir. Doniisiimcii liderin sahsina miinhasir nitelikleri
mevcuttur. Bunlardan en onemlisi gerceklesen degisiklikleri 1yi sekilde yonetebilmektir.
Ilaveten; ortak amag¢ olusturma, karizma sahibi olma, motivasyon, kuvvetli iletisim
becerisi, yenilik¢ilik, risk almaktan ¢ekinmemek, duygusal anlamda direngli olmak, kolay
ve rahat idare, giliven saglama, Ozgiiven, kuvvetlendirme ve yetki transferi de diger

ozellikler arasinda gosterilebilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001).



2.2.2.1. Ortak Vizyon Olusturma

Doéntigiimceti liderlik olgusu vizyon sahibi olma niteligi bakimindan geriye kalan
liderlik ¢esitlerinden ayrilir. Vizyonun mevcut olmasi doniisiimcii lidere ait ana

Ozelliklerden biridir (Schermerhorn, 2001).

Doniistimcii olan liderin basaridan s6z edebilmesi i¢in gerceklestirilmis olan
amacin altinda c¢aligan kisilerce begenilmesi ve onlardan onay almasi gerekmektedir. Ortak

amacin doguracagi faydalar ise su sekilde agiklanabilir (Serinkan ve Erding, 2014);

e Gergeklestirilecek olan yenilikleri ve girilecek olan yolun dogrultusunu tanimlamak

ve atilan adimlardan her birinin bu kapsama uygun olmasini saglamak,

e Yenilikler karsisinda uyum saglamak konusunda giigliik yasayan personeli

giidiilemek

e Organizasyona dahil olan kisilerin tamamini tek bir baglik altinda birlestirip

organizasyonel etkinlikleri etkili bigimde ortaya koymak.
2.2.2.2. Degisimin Temsilcisi Olma

En temel 6zelligi degisimdir. Organizasyon igerisinde farklilik yaratmak ve bunu
organizasyonun degisim silirecinde uygulamak temel gorevleri arasinda bulunur.
Déniistimcii 6zellikteki lider organizasyonda yeni prensip ve normlar ortaya koyar (Celik,
2000). Simsek ve Aytemiz tarafindan (1997) bu liderlik ¢esidi su sekilde aciklanmustir:
Degisimin lideri eskimis ilke ve kurallar1 bir kenara koyan kisidir. Degisim zamani

organizasyona yeni bir seyler 6grenme olanag: sunar.
2.2.2.3. Duygusal Dayanikhilik, Cesaret ve Risk Alma

Doniistimcii olan lider; ¢abuk pes etmeyen, cesur, risk almaktan kagmayan, sahsi

duygularini1 denetleyebilen kisidir.

Déniistimcii olan lider; tutarli, hedefine odakli, stres karsisinda dirayetli ve olaylari
sahsi anlamayan bireydir (Zel, 1997). Giigliiklere kars1 direng gosterebilen, soguk kanli
davranabilen ve kriz esnasinda firsatlar1 yakalama becerisi olan kisi. Hatalarindan ders

cikarir ve risk alir (Tengilimoglu, 2005).

Doniistimcii lider; kapsamini agar. Organizasyona dair oldukga yeni sinirlar yaratir.
Dontisimcii olan lider, klasik tavirlar1 degistirmeye ¢alisir ve yenilenmis olan yapinin

korunmasina olanak saglar (Simsek ve Aytemiz, 1997).



2.2.2.4. Yetki Devri ve Gii¢clendirme

Liderlik eyleminin etkili sekilde gergeklesebilmesi i¢in liderin bu vasiftan
vazgecilebiliyor olmasi gerekmektedir. Organizasyonun lider olan kisi olmadan da

etkinligini devam ettirebiliyor olmas1 gerekmektedir.

Burada s6z edilen organizasyonu meydana getirebilmek i¢in liderin giic ve
sorumlulugu altindaki isgiler ile paylasabilmesi gerekir. Yetkiyi aktarmak ise giiclendirme

ile baslar.

Gliglendirme; ortaya konacak igler i¢in liderin altinda ¢alismakta olanlara tim
yetkiyi aktarma onlart yetkilendirmedir (Brestrich, 2000). Gii¢lendirme etkinliginin en
avantajli boliimii isin personel tarafindan kabullenilmesi ve is¢inin motivasyonunun

yiikselmesini saglamasidir.

Dontigiimeii 6zellikteki liderler organizasyon amaglari ile personellerin amaclar
arasinda bir orta yol bulur. Ve neticede personellerin yani sira organizasyonun da
kazandig1 bir g¢esit yap1 olusturulur (Covey, 2000). Yetki devri ve gili¢lendirme kavrami
literatiir igerisinde siklikla kendisinden s6z ettirmesine karsin gercek hayatta pek de sik
uygulandigmi sdylemek mimkiin degildir. Bu durumun en net nedeni giiven
duyulamamasi, vazgecilmez hissetmesidir. Personellerine karsi bir hakimiyet olusturmaya

calisan kisi islerinde gecikmesine yol agarak motivasyonun azalmasina sebep olur (Arslan,

2003).
2.2.2.5. Esnek Yonetim

Nelson tarafindan ifade edilene gore (1999) bugiin gerceklestirilen organizasyonlar
geri kalmis, biirokratik idare algisini geride birakip daha yenilik¢i, dinamik bir yapiya
sahip olmalidirlar. Akilli organizasyonlarin iiyelerini geride kalmis, biirokratik algi ile
yormaktansa onlarin bireysel dogrularimi kesfettigi ve uygulamaya soktugu yonetim

algisinin mevcut olmasi gerekmektedir.

Lider, O0grenmeyi siirekli hale getirmis bir organizasyon yapisi insa ederek
organizasyona iiye olan kisileri yeni kosullar karsisinda hizli bir sekilde adapte olarak

rekabet icerisine girebilen bireyler haline getirmektedir (Gebelein, 2002).
2.2.2.6. Giivenilirlik ve Ozgiiven

Dogru sekilde motivasyon saglayabilmek i¢in en temel 08e glivendir. Giiven



kavrami1 duygusal beceriyi acgiklar ve siireg igerisinde belirleyici 6zellik gdsterir.

Organizasyon igerisinde bulunan bir birey giliven hissettigi liderin kararlarina inang
duyup, istekli bi¢imde ¢alisip, ortak sekilde hareket eder. Birbirlerine karst mevcut olan
giivenin yani sira 6zgiiven de olduk¢a miithimdir. Yiiksek diizeydeki bir amaca motive olan

ve kendini denetleyebilen kisi 6zgiiveni yiiksek bir lider olarak ifade edilebilir (Arslan,
2003).

2.3. CALISAN MEMNUNIYETI

Calisan memnuniyeti olgusu bakimindan literatiire goz atildiginda birbirinden farkli
olgularla biitiin haline gelmis bigimde kullanildigina rastlanilmakta ve olgunun tek basina
bir kavram bigiminde diger terimlerden ayrild1 sdylenebilir. Is¢ci memnuniyetine literatiir
igerisinde is tatmini ya da is doyumu gibi kavramlarin es anlami olarak kullanildigina
rastlanmaktadir, bu olgularinsa bir orgiit i¢erisinde gorev alan is¢inin, ortaya koydugu ise
kars1 hissettigi memnuniyet halini ve memnuniyetsizligin tanimi oldugu ifade edilmektedir
(Catt ve Miller, 1991: 160). Locke (1976) tarafindan yapilan is tatminini kavrami tanima
gore, personellerin uygun halde olmalarin1 O6nemseyen idari yapilarinin yer aldigi
kurumlarin ortak faaliyetleridir. Is tatmini olgusu ile iliskili olarak gerceklestirilen baska
tanimlamalara g6z atildiginda, is kosullar1 ya da isten kazanmilan neticelerin bireysel
degerlendirmesi seklinde oldugu sdylenmistir. Asan ve Erenler (2008: 204) tarafindan
yapilan tanimda ise, kisinin talepler, degerler, normlar siireci igerisinden gecerek hem is
hem de is sartlarina dair gelistirdigi igsel reflekslerin is tatminini meydana getirdigi
belirtilmistir. Eginli’ye (2009: 36) gore ise is tatmini olgusunun 1920’li yillarda ortaya
ciktig1, kisinin isinden ve is ile iligskili etmenlerden duydugu mutluluk ve aldig1 hazzi
tanimladigi, 1s karsisinda kisinin ortaya koydugu duygusal tepkilerin tiimii oldugunu ifade

edilmistir.
2.3.1. Calisan Memnuniyetinin Onemi

Memnuniyet olgusu personellerin is tatmini duymasi, duygulariyla bu durumu
aciklamasi gibi nitelikleri nedeniyle soyut bir olgu olmasi dolayisiyla, hakkinda bir tanim
yapilmasi oldukga giictiir. Is hayat: bakimindan memnuniyet olgusu degerlendirildiginde
bilimsel agidan 1930’lu donemde arastirmalarin gerceklestirildigine rastlanmaktadir. Siire¢
boyunca birey olgusunun organizasyon icerisinde onemli hale gelmesi ile altmis ve
seksenli senelerde ortaya konan c¢alismalarda bir siliratlenme gozlemlenmis ve bir

organizasyona ait verimlik derecesinin personel memnuniyetine bagimli olabilecegine dair
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verilere ulagilmistir (Tinar ve Ulusoy, 2017: 120).

Olgunun genel anlamda gelisimi degerlendirildiginde idare yaklagimlarinin tarih
igerisindeki ilerleyisi ile gelistigi gézlemlenmektedir. Kurumlarda g¢alisan personelden ¢ok
daha fazla verim elde etmek, yonetim anlayisinda bilimsel agidan baslangi¢ noktasi olarak
degerlendirilen Klasik Yonetim Anlayisinda verimliligi artirma bu yaklasimin amact
olarak degerlendirilebilir. Bu kapsamda calismalarin gergeklestirilmesi, bireyi bir tiir
makine olarak degerlendirmeleri nedeniyle personellerin yok sayilmasina neden olmustur.
Esasinda yonetim yaklagimlarinin bilimsel sekilde degerlendirilmesinden daha 6nce 18.
yy’da baglayan Sanayi inkilabiyla bireye verilen degerin yiikseldigi goriilmiis ve
endistriyel ilerleme dolayisiyla bu durum degismistir. 20.yy baslangicinda orgiit
idarelerinin ekonomi agirlikli politikalar takip etmesi, bilimsel agindan yOnetim
kavraminin degerlendirilmesi ve incelenmesi gibi Ogelerin, birey etmeninin deger
gormesine neden olmustur. Bu siiregte birey yalnizca iiretim silirecinin bir 6gesi olarak

varsayilmis tavirlari, hisleri ve talepleri degersizlestirilmistir (Ozgen, 2010: 49).

Genel anlamda degerlendirildiginde bugiiniin diinyasinda kisilerin uzmanlik
konularinda is bulmalarinin gii¢ hale geldigi bilinen bir gercektir. Pek ¢ok kisinin uzmanlik
alanlart ile higbir ilgisi olmayan islerde gorev almasi, ¢alistig isten memnun olmamasi gibi
olaylarin mevcut oldugu goriilmektedir. Kisiler uzman olduklar1 akanda is gorseler bile
calistiklar1 kurumlarda gerceklestirilen etkinliklerin olumsuz olmasi, bireyin uzmani
oldugu ve ayn1 zamanda da severek yaptigi isi o kurumda yapmasini gii¢lestirebilmektedir.
Ote yandan uzmanligi bulunmayan bir iste is goren kisinin is yeri tarafindan
gerceklestirilen pozitif davraniglarin bu kisinin yaptigr isi sevmesine, bu alanda uzman
olmak ic¢in emek vermesine neden olabilmektedir. Burada ifade edilen durumlarin zittinin

da olmas1 miimkiin olup is¢inin memnun olmamasina neden olabilir (Altintas, 2023).

Kurumlarin bagar1 elde etmesinde ciddi payr olan personellerin memnun edilmesi
siirecinde, is ortaminin kuvvetlendirilmesi, is¢ilerin ¢alisma performansini ve verimlik
seviyesinin ylikseltilmesi i¢in bedensel ve ruhsal 6gelerin dikkate alinmasi gibi meseleler
kurumlara iist seviye karlilik, alict memnuniyeti, miisterinin kagirilmamasi gibi geri
doniigler saglamaktadir. Kurumun, memnuniyet duyan calisanlari is ortamin1 ve kurumun
havasini daha iyi bir duruma getirdikleri ve bu nedenle secildikleri soylenmektedir (Rue ve

Byars, 1989).

Personel memnuniyeti olgusunun 6nemi noktasinda degerlendirildiginde personelin
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onemli olmasimin yaninda idareciler ve orgiitiin de 6nem arz ettigini belirtmek gerekir.
Herhangi bir personelin gorev aldigi kurumdan memnuniyet duymasi neticesinde
personelin motivasyon seviyesinin daha da artmasi, sosyal gereksinimlerinin giderilmesi,
stres yasanmayan bir Orgiitsel hayata erisilmesi, Orgiite karsi baglilik seviyesinin
yilkselmesi ve buna benzer o6gelerin mevcut oldugu (Mammadova, 2013: 18)
gbzlemlenirken idareciler bakimindansa personelin memnun hissetmesi, idarecinin basarili
oldugunu ortaya koyan ibarelerden bir tanesi olarak degerlendirilmektedir. Bunun nedeni
personelin memnun olmasinda idarecinin roliinliin yiiksek olmasi ve eger idareci
personellerin memnun olmasini saglayabilirse kurumdaki basarinin yiikselme ihtimali
artacaktir. Cok daha uyum ig¢inde calisan bir is ortami hazirlanarak islerin daha stiratli
sekilde  gerceklestirilmesi, kurumu  gelistirici  diislincelerin  ortaya  atilmasi
saglanabilecektir. Locke (1976) tarafindan ifade edilene gore, personel ve yonetici iligkisi
memnuniyet 6gelerinden bir tanesidir. Ayrica hem personelin hem de idarecinin is¢i
memnuniyetini saglamak i¢in emek vermesi ise Orgiit bakimindan is¢i memnuniyetinin

ehemmiyetini gozler 6niine sermektedir.
2.3.2. Calisan Memnuniyetini Etkileyen Faktorler
2.3.2.1. Bireysel Faktorler

Isci memnuniyeti {izerinde etkili olan dgelerden bir tanesi olan bireysel etmenler,
personelin yasi, cinsiyeti, medeni hali, sahsi Ozellikleri, 68renim seviyesi, beceri ve
kabiliyetleri seklinde aciklanabilir. Bireysel etmenlerin bireyin hayatinda etkili oldugu
bilinir ve bu etmenlerin bireyin ortaya koydugu her olayda yararmin ya da zararinin
mevcut oldugu gozlemlenmistir. Bu noktada bir 6rnek gosterilmesi gerekirse bir personelin
genclik doneminde bir Orgiit igerisinde rol almasiyla beraber kariyer planlar1 ¢cok daha
farkliyken aynmi Orgiit i¢inde olan ve yetiskinlik yaslarina yaklastiginda kariyer planlarini
ortaya koyup koyamama hali memnuniyet iizerinde etkili olabilir. Personelin yast ile
hissetmekte oldugu memnuniyet seviyesi arasinda bir dogru oranti yer almakta ve yas
kriterinin pek ¢ok etmen ile iligkisi olmasi nedeniyle memnuniyeti pozitif veya negatif
bigimde etkilemesi miimkiin olabilir. Franek ve Jakup’un (2008) tarafindan ifade edilene
gore ¢alisan memnuniyeti olgusuyla yas kavrami arasinda bir tiir ters orant1 oldugunu
aciklayan calismalar oldugu ifade edilmistir. S0z edilen calismalarda personelin yasi
biiylidiikce memnuniyet seviyesinin diistiigii gézlemlenirken; personelin emekliliginin
yaklasmasiyla memnuniyet oraninin yiikseldigi ifade edilmektedir. Ote taraftan Ustiin

(2009) tarafindan ifade edilene gore yas seviyesinin artmasi otomatik sekilde finansal
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giiciin de yiikselmesine neden oldugu i¢in ¢ok daha iyi olanaklari olan personellerin
memnuniyet seviyelerinin yilikseldigi gdzlemlenmistir. Bilhassa yas biiylidiikkge mesleki
deneyim diizeyinin artmasi ve yani sira ortaya konan isin ¢ok daha iyi bilinir hale gelmesi,
orgiitlerin bu tiir personellere odiiller vermesine neden olmakta ve neticede memnuniyet

diizeyi ylikselmektedir.

Baska bir bireysel etmen olan cinsiyet &zelligine goz atildiginda ise literatiir
kapsaminda memnuniyet iizerinde etkili olup olmadigi noktasinda tam anlamiyla bir fikir
ortakligimin mevcut olmadigr gézlemlenmektedir. Literatiir kapsaminda yapilan arastirma
calismalarindan ulasilan bulgular cinsiyet kavrami ile personel memnuniyeti arasinda
manali bir iligskinin olmadigmi belirtmektedir. Ote yandan kadinlarin ¢ok daha yiiksek
seviyede memnuniyete sahip oldugu arastirmalarla da karsilasilmakta olup bunun
sebebininse kadinlarin ¢aligma hayati ve aile yasami arasinda mevcut olan dengeyi erkek
bireylere kiyasla daha iyi bigimde kuruyor olmasindan kaynaklandigi ifade edilmektedir
(Bozkurt, 2011: 52). Kadinlarin ¢alisma hayati ve aile yasami beraber degerlendirildiginde
aile yasamini zorlamayacak zora sokmayacak calisma kosullarinin mevcut olmasi, isi
karsisinda memnuniyet hissetmesine imkan saglayabilecek bir 06ge olarak
degerlendirilmektedir. Ote yandan cinsiyet kavramiyla memnuniyet arasinda yer alan
iligkinin ayni cinsiyete mensup olanlarin daha fazla sayida oldugu c¢alisma gruplariyla
iligkisinin mevcut oldugu sdylenmekte, neticede daha ¢cok memnuniyet saglanacagina dair
bir ihtimal ve ©Ongorii yer almaktadir. Burada s6z edilen Ongoriiniinse Jackson ve
arkadaslarinin  (1991) arastirmasinda benzer tavir ve davranislari olan personellerin
calisirken ¢ok daha memnun oldugunu belirten ¢alisma sonucunda oldugu belirtilmektedir

(Fields ve Blum, 1997: 181).

Personel memnuniyeti {izerinde etkili olan diger bir 6geyse medeni durum
etkenidir. Yas ve cinsiyet kisinin var olmasindan itibaren mevcut olan bir etmenken
medeni hal kisinin yasamini bir baskasiyla birlestirmesi sonucunda kazandigi bir haldir.
Medeni hal ile personel memnuniyeti arasinda gerceklestirilen igin kalitesine bagli bir
degisiklik yer almakta ve bu duruma bir 6rnek olarak ise evlenmis olan bir bireyin aile
hayatinda stresli, mutlu olmayan ve {zerinde baski hissetmesi, ailesine bagh
sorumluluklar1 gogiisleyememesi, is hayatinda bu tarz meselelerden destek alamamas1 gibi
nedenlerle memnuniyetsizlik ortaya ¢ikabilmektedir. Ancak bekar personeller bakimindan
degerlendirildiginde ailevi yiikiimliiliiklerinin evli olanlara kiyasla daha az olmasi, yalnizca

sahsi bireysel sorumluluklariyla ilgili olmasi is hayatina daha ¢ok uyum saglamasina neden
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olacak ve memnuniyet diizeylerinin yiikselmesine sebep olacaktir (Ayodele vd., 2014: 6).
Evli kisilerin sorumlulugunun bekar olanlara kiyasla sorumlulugunun fazla olmasi gibi bir
genel yargi mevcut olsa da bu meselenin istatistiksel acidan pek ¢ok arastirma ile

desteklenmesinin dogru olacagi fikri mevcuttur.

Personel memnuniyeti {lizerinde etkili olan baska bir 6geyse kisilik 6zellikleridir.
Bu etmenin zamanla bireye kazandirildig1 soylenebilir. Genetik dgeler ve yetisme seklinin
etkili oldugu karakter 6zelliklerinde kisinin hayatini siirdiirdiigli ¢evre, calistigi is, sosyal
hayat1 gibi faktorlerin karakter ozelliklerini iyi ya da kotii sekilde etkilemesine yol
acmaktadir. Memnuniyet bakimindan degerlendirildiginde karakter 6zelliklerinin ciddi bir
roliiniin oldugu bilinmektedir. Kisilik 6zellikleri agisindan kiiglikliikten itibaren gevreye
adapte olabilen, pek cok sarta karst hizli sekilde adaptasyon saglayabilen bireylerin
memnuniyet seviyelerinin yiiksek oldugu belirtilmektedir (Cimen ve Sahin, 2000: 56).
Karakter 6zelliklerinde genellikle 6n plana gelen durumun 6z benlik kavraminin gelisimi
oldugu ifade edilebilir. Kisilik yapisi bakimindan bireysel hayatta mutlu olabilen bir
kisinin ¢alisma hayatinda ayni hisleri tatmasi olas1 bir durumdur. Is yerini yalnizca para
kazanmasimi saglayan bir kurum olarak degil, bunun yani sira is yerinin amaglarini
algilayan, sorumluluk almak konusunda istekli, orgiitsel vatandaslik tavirlarini sik sik

sergileyen bir personelin memnuniyetinin tist seviyede olmasi beklenebilir.

Bir kurumda is goren kisilerim memnuniyeti {izerinde etkili olan bagka bir faktor de
6grenim durumudur. Bu etmenin memnuniyet agisindan iyi ya da kotii etkilerinin olabildigi
bilinmektedir. Ogrenim diizeyinin bir kurumda memnuniyet agisindan faydali
olabilmesinin nedeni, personellerin Ogrenim seviyelerinin st diizey olmasindan
kaynaklanir. Ogrenim seviyesi yiiksek olan bireylerin is hayatinda is bulma ihtimali daha
yiiksektir. Bunun yan1 sira 6grenim seviyesi yiiksek kisilerin {icret bakimindan daha fazla
licret elde edebilecekleri islerde galisma ihtimalleri de yiiksektir. Ote yandan &grenim
seviyesi yiikselen kisilerin c¢alistiklart kurumdan talepleri olmakta ve bu taleplerinin
degiserek artmasiysa memnuniyetsizlie sebep olabilmektedir (Ganzach, 2003: 97).
Ogrenim seviyesi yiiksek kisiler siklikla is bulma endisesi yasamazken sektdr igerisinde

ileri gelen kurumlardan is teklifi almalar1 da mevzu bahis olabilmektedir.

Ogrenim seviyesi yiiksek olan bir kisinin bir kurumda is goriirken kendisini baska
personellerle karsilastirmasi gibi bir durum meydana geldiginde kendisinin gereken maas
ya da terfi gibi olanaklara ulagamamis olmasi, personelde memnuniyetsizligi ortaya

cikarabilir. Ozgen ve Yalgin (2011) tarafindan ifade edilene gére kisinin yalmizca ise
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egitimlerin de 6zelligi olduk¢a onemlidir. Kurum kapsaminda gergeklestirilen egitimlerin
niteliginin yiiksek olmasi, personelin memnuniyet hissetmesinde olduk¢a 6nemli bir role
sahiptir. Personel, orgiit tarafindan verilmekte olan egitimlerde calistigr is ile iligkili ya da
kariyeri acisindan sahsma yeni tarz bilgilerin kazandirilmasim1 pozitif olarak

degerlendirmektedir.

Bireylerde dogustan gelen zeka ve kendi emeklerini kullanarak gelistirdikleri
yetenekleri memnuniyet hissetmelerinde olduk¢a 6nemli bir etmen olup ortaya koyduklari
isin giiglitk derecesine bagli sekilde personeller iyi ya da kotii sekilde etkilemektedir.
Robbins (2000: 172) tarafindan belirtilene gore iiretken olma, zeka ve kabiliyet 6geleri
arasinda bir iliski mevcuttur ve personellerin bu 6geleri bir araya getirerek potansiyelini
giin ylizilne c¢ikartacagi iddia edilmektedir. Herhangi bir personelin zekd seviyesi,
kabiliyeti ve yetenegi ile kendi potansiyelini ortaya ¢ikartacak bir is gerceklestirerek
basartya ulagsmasi, memnuniyet seviyesinin yiikselmesini saglayacagi belirtilmistir.
Gazioglu ve Tansel (2006: 1168), personellerin ¢alistigi is, barindirdiklar1 kabiliyet ve
becerilerinden ¢ok daha fazlasmma gerek duymalarmma neden oluyorsa ya da var olan
bilgisini, becerisini kullanmaya izin vermiyorsa memnuniyetsizligin meydana gelmesinin
olas1 oldugunu ifade etmektedir. Ornek olarak bir kurumda is géren dgrenim seviyesini
tamamlayip gorevin basina gegtiginde egitim-6gretim yasaminda edindigi bilgilerin yaptigi
iste yeterli olmadigini fark etmigse memnun olamama durumu meydana gelebilir. Bu
durumu ortadan kaldirmanin pek ¢ok yolu vardir. Hizmet i¢i verilen egitimler araciligiyla
personelin desteklenmesi, lazim olmas1 halinde dis kaynaklardan faydalanilarak egitimlere
yollanmasi, profesyonel nitelikli islerden daha 6nce basit islerde gorevlendirerek deneyim

kazandirilmast bu durumlardan yalnizca birkag tanesidir.
2.3.2.2. Orgiitsel Faktorler

Personel memnuniyetinin giin yiiziime ¢ikmasinda ve artirilmasinda is ortamindan
dolay1 ortaya cikan bazi etkenler bulunmakta ve bu etkenler oOrgiitsel faktorler olarak
isimlendirilmektedir. Bireysel 0Ogeler bireyler arasinda degisiklik gosterir, oOrgiit
idarelerinin medeni hal, yas, cinsiyet ve buna benzer 6gelere miidahalede bulunarak
personelin memnun olmasin1 saglanmasi miimkiin degildir. Burada gergeklestirilen
caligmanin temelini yaratmis olan orgiitsel faktorler, ortaya konan ise ve is ortamina bagl
olan 6gelerin denetlenmesi olup Orgiit idarecilerinin tavir ve davraniglari, gerceklestirilen

politikalar, dis kaynakli ortaya ¢ikabilecek risklere karsi tedbir alma ve daha pek g¢ok
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degisken personel memnuniyetinin saglanmasinda gorev almaktadir (Altintas, 2023).

Sabuncuoglu ve Tiiz tarafindan belirtilene gore (2008) personel memnuniyeti
tizerinde etkili olan ii¢ temel 6ge mevcuttur. Bunlar; yonetsel, ekonomik ve psiko-sosyal
faktorler seklinde degerlendirilmektedir. Calisan memnuniyeti kavraminin ama etmenlerin
bir tanesi olarak bilinen ekonomik faktorler; is hayatinin ana amaci olarak maas artisi,
odiiller, ikramiye gibi dgelerden meydana gelmektedir. Ote taraftan psiko-sosyal dgeler
Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi igerisindeki {ist basamaklar1 tanimlamakta ve is
hayatindaki bagimsizlik, degerli olma, saygin olma, gelisim be basari, ruhsal giivence,
sosyal katilim, ¢evreye uyum gibi 6geleri incelemektedir. YoOnetsel faktorlerse orgiit idaresi
tarafindan uygulanmakta olan yetkiler sorumluluklar arasindaki dengeyi olusturma, hedef
birligi yapabilme, isi zengin hale getirme, fiziki sartlarin daha iyi hale getirilmesi gibi

ogeleri degerlendirmektedir.

Genel anlamda personelin memnuniyeti tizerinde etkili olan G6geler, personelin
kurumdan talepler ve beklentileri seklinde agiklanmakta ve bu talepler personelin ise
girdigi ana baslamaktadir. Pek ¢ok insan, is hayatinda ¢ok daha az emek harcayarak, daha
yilksek maas almayi, daha genis kurallarin olmasi, devamli sekilde kendisinden is
beklenmemesini ve pek cok farkli talep igin beklenti icerisine girmektedir. Is hayatinda
personellerin geneli degerlendirildiginde ortaya konan isten daha ¢ok kazanilacak ogeler
onemli olurken; burada s6z edilen durumlar sektorler arasinda degisiklik gostermektedir.
Ayn1 zamanda gerceklestirilen ise gore taleplerde de artis oldugu goézlemlenmektedir.
Ornek olarak iiretim sektorii igerisinde is gdren bir kisinin calisan sekiz saatlik bir ¢alisma
planindansa alt1 saatlik bir ¢aligma diizenini talep etmesi, verilen mola siirelerinin daha
fazla olmasini arzulamasi kendisinin memnun olmasini saglayacak bir durum oldugunu
diistinmesinden kaynaklanir. Personelin memnuniyeti iizerine etki eden ve Orgiitsel
faktorlerden bir tanesi olarak bilinen iicret diizeyi, bir is¢inin hayatin siirdiirme, ekonomik
gereksinimlerini giderme gibi faktorlerin tizerinde direkt bir etkisi oldugundan en énemli
kriter olarak degerlendirilmektedir. Bu nedenle bir personelin memnuniyet hissetmesinden
en temel oOrgiitsel 6geden soz ederken, maas miktar1 iistte tutulmakta ve buna Onem
verilmektedir (Aksit Asik, 2010: 41). Luthans tarafindan belirtilene (2011: 142) goére bir
personelin aldig1 maas, memnuniyet miktarin1 ¢ok gesitli bigimlerde artirmaktadir. Ucret
yalnizca kisilerin temel gereksinimlerini gidermekle kalmaz, bunun yani sira {ist seviye

gereksinimlerine de yarar saglamaktadir.

Bir is¢i bakimindan goérev aldigi orglitten kazandigir maas, is gordiigli kurum igin
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sarf ettigi caba ve bireysel 6zelliklerin katkist neticesinde kurumdan aldig1 gelir seklinde
degerlendirilmektedir. Bu nedenle ¢ok tarafli bir 6nemi mevcut olan iicret seviyesi, yeterli
olmadig1 durumda, personelde memnun olmama durumuna neden olabilmektedir. Yalnizca
ticret, memnuniyet kavrami icin bir belirleyici olmasa da yok sayilamayacak bir 6nemi
mevcuttur. Ortaya konan ¢alismalar tarafindan gosterilene gore (Robbins ve Judge, 2015:
82) gelir seviyesi diisiik olan devletlerde hayatlarini siirdiiren kisiler acisindan maas,
memnuniyet ve hayattan tatmin olma ile iliskilidir, refah seviyesi {ist diizey olan
devletlerde memnuniyetin elde edilebilmesi igin {icretin ¢ok da Onemli bir 6ge olarak
degerlendirilmedigi bilinmektedir. Ucret, kurumlarin siklikla karisamadig1 bir konu olmasi
dolayistyla personel memnuniyeti devlet igerisindeki ekonomik refah diizeyine baghdir,
ekonomik refah1 diisiik olan bir iilkede hem devlet hem de 6zel sektor kurumlari, devlet

tarafindan belirlenmis iicret tarifelerini uygulamak durumundadir.

Ilerleme ve terfi imkanlar1 da ¢alisan memnuniyetini etkileyen baska bir faktordiir.
Maas kadar 6nemlidir. Bu faktdr, personelin memnuniyet seviyesinin yiikselmesinde ya da
diismesinde gorev almaktadir. Bir personelin gorev aldigi kurum igerisinde,
gerceklestirdigi gorevde ileri gitme ve terfi olanagi mevcutsa ve bunun siiratli ve kisa
zaman icinde olmasi memnuniyetin gelismesini saglayacak bir durumdur. Ote yandan
burada s6z edilen olanagin orgiit kapsaminda mevcut olmasina karsin vakti geldiginde
gerceklestirilemeyen terfi memnun olunmamasina neden olabilecegi gibi adil bigimde
gerceklestirilemeyen terfiler de personellerin memnuniyetsiz olmasina yol agmaktadir
(Ozkalp ve Kirel, 2004: 76). Terfi alma ve gorevde yiikselme olasiligmin adaletli bicimde
gerceklesmemesi, oOrglitsel adaletin memnuniyet hakkinda etkili bir etmen oldugunu
gostermekte ve personellerin adil bir yonetim stili ve is hayat1 talep ettigi bilinmektedir.
Yalnizca terfi ya da ilerleme olanagiin degil bunun yan sira baska orgiitsel siireclerde de
adaletin saglanamamas1 memnuniyetsizlige neden olmaktadir. Personel memnuniyetini
elde etmenin ve devam ettirebilmenin dinamik bir yapisinin mevcut oldugu
unutulmamalidir. Ayrica tim siireclerin dikkate alinmasi1 gerekmektedir. Akpinar
tarafindan (2011) ifade edilene gore ilerleme ve terfi olanagina benzer bigimde oOrgiit
kapsaminda ddiillerin siklastirilmasi, personellerin takdir edilmesi, fazla calisan kisinin
baska unsurlar ile kosullarin1 daha 1yi hale getirmesi memnuniyetin artmasini saglayan

etkenlerdir.

Maasin ve Odiillerin personellerin istedigi seviyede olmasi, personelin memnun

hissetmesinde birer 6ge olarak ortaya ¢iksa da bu noktalar bir personelin tam anlamiyla
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memnuniyet hissetmesi i¢in yeterli olmamaktadir. Personel memnuniyetini ger¢eklestirme
konusunda bir bagska 6nemli husus ise kararlara katilim ve yetki devri seklinde ifade
edilebilir. Personelleri verilen kararlara ortak etmek, bir kurum igin ¢alisan kisilerin hem
motivasyonunu arttirir hekimde onlari memnun etmeye agisindan yararli olur. Bunun yani
sira kurumu benimseyici bir tavrin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Eren’in belirttigine
gore (2012), kisilern kendileri ile ilgili olan kararlara dahil olma arzusu yiiksektir. Bunun
yani sira kararlarin kim ile ilgiliyse o kararin uzmanliga ihtiyaci oldugunu belirtmektedir.
Ote taraftan yetki devrine goz atildiginda orgiit idarecilerinin kendi gorevlerini sahsi
yardimcilarina ya da iliskili olan bireylere paylastirmasi olarak tanimlanmaktadir. Oyle ki
yetki devrinin idarecilerin bir isi oldugunu belirten bilim insanlar1 mevcuttur (Derdiman ve
Uysal, 2014: 252). Yetki devri personelin memnun olmasinda dnemli bir role sahiptir. Bu
kavram pek ¢ok agidan personellere ve orgiite fayda saglamaktadir. Orta seviye idarecilere
inisiyatif sunulmasi, kolay c¢oziimlerin ortaya atilmasi, moral ve calisma arzusu
yaratilmasi, karar mekanizmasinin daha siiratli hale getirilmesi gibi katkilar bunlarin
birkagi arasinda degerlendirilmektedir (Yakisir, 2020: 36). Bakan tarafindan (2004: 189)
ifade edilene gore personellere yetki devri olanaginin verilmesi yalniz basina yeterli
gelmemekte ve personelin bu olanaktan yararlanma talebinin olmast gerekmektedir. Bu
nedenle yetki devri ve kararlara katilim olgular1 i¢in kurum idarecilerinin hem kurumun

faydasi1 gemide personel memnuniyeti adina is¢iler sevk etmesi gerekir.

Calisan memnuniyeti {izerinde etkili olan etkenlerden bir tanesi de orgiit iklimidir.
Bu kavram orgiitiin faaliyetleri, yontemleri, siyasetler, genel rutinler, personellerden talep
edilen tavirlar, davraniglara kars1 6diil verilmesi ve bunlarin neticesinde is¢ilerde meydana
gelen bir algiyr tanimlamaktadir (Bowen ve Ostroff, 2004: 205). Bir kurum, kuruldugu
andan itibaren ana amag ve hedefleri, misyonu, vizyonu olan bir biitiin olarak etkinliklerini
siirdliriirken amaclarint ortaya koymak, rekabet {istiinliigii elde etmek, sektor igerisinde
uzun seneler mevcut olmak gibi amagclar ile stratejiler ve politikalar gerceklestirilmektedir.
Bu strateji ve politikalar1 gergeklestirirken farkli davranig kaliplari, Orgiit iginde
gerceklestirilen rutinler, kurallar gibi 6geler ortaya ¢ikmaktadir. Kurum idaresi tarafindan
gerceklestirilen faaliyetler ve bu faaliyetler neticesinde is¢ilerin aklindan birtakim fikirler
belirmektedir. Burada s6z edilen fikirler iliskili faaliyet ve politikalardan memnun olma
durumunu ifade etmekte ve is¢i, memnuniyet duyup duymadigina karar vermektedir. Tutar
(2003) tarafindan ifade edilene gore idarenin ortaya koydugu faaliyetler ve kurum iklimi

is¢i memnuniyetiyle alakalidir ve bir kuruma kimlik kazandiran, iscilerin algisini ve
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tavirlarini etkileyen psikolojik durum orgiit iklimidir. Bunun yani sira orgiit icerisinde
hakim olan genel iklim ile birimler arasinda hakim olan iklim farklilik gostermektedir.
Herhangi bir birimde personellerin memnun oldugu faaliyetlerden, baska bir birimde
memnuniyetin saglanamamasi s6z konusu olabilir. Calisan memnuniyeti ve orgiit iklimi

arasindaki iliskiyi degerlendirirken gergek olan ile algilanan arasindaki 6gelerin de

Yonetici davranislart ¢alisan memnuniyeti agisindan onem arz eden bir bagka
faktordiir. Burada s6z edilen davraniglar bir personelin memnuniyetini etkiler. Ayni
zamanda pek cok iyi veya kotii davranisin meydana gelmesi konusunda da oldukga 6nemli
bir etkisi mevcuttur. Idarecilik ve liderlik olgularmin tarihsel gelisimi degerlendirildiginde
gecmis zamanlardaki kati tavirli, personele nasil caligmasi gerektigi sdyleyen, devaml
kontrol durumunda olan idarecinin yerini is¢isini destekleyen, anlayisl, alinan kararlara
dahil eden, yetki devri konusunda agik olan idarecilerin aldigi gézlemlenmistir. Burada
bahsedilen pozitif tavir ve davranislarin giinimiizde ortaya ¢ikmasinin nedeniyse daha
onceki idareci tavir ve davraniglarinin calisan1t etkileme gliciiniin arttk mevcut
olmamasidir. Bir kurumun merkezi insandir. Bu nedenle, senelerce birey davranislarini
anlamlandirmak ve daha iyi hale getirmek i¢in pek ¢ok yaklasimda bulunulmustur. Katcher
ve Snyder (2007: 69) tarafindan ifade edilene gore, idareci tavirlar1 ve ¢alisgan memnuniyeti
arasinda yer alan iliskiyi algilayabilmek i¢in senelerdir calismalar gerceklestirilmekte ve
teorilerin One siiriilmektedir. Ayrica burada s6z edilen gelistirilmis teorilerinse calisan
memnuniyeti merkezinde gelistigi ifade edilmistir. Iscilere gorev odakli davranmayu,
calisanlara destek olmay1 hedefleyen bu yaklasimlarda basari elde edip odiillere ne sekilde
erisebilecekleri hususunda yol gosterici olan idarecilerin bunun yani sira motive
olunmasini sagladigi ifade edilmistir. Idareciler tarafindan kisi merkezli yaklasimlarm
tercih edilmesinin Orgiitiin etkinlik diizeyini arttiracagi iddia edilirken, nitelikli bir
idarecinin personellerinin degerlerini iyi anlamasiin 6nemli olduguna dikkat c¢ekilmistir.
Yilmaz (2017: 131) idarecilerin personellerine karsi tavirlarinin 6rgiitiin hedeflerini ortaya
koyma konusunda ve performanslarini ortaya ¢ikarma konusunda ciddi bir faktér oldugunu
belirtmektedir. Nitelikli bir idareci ig¢ilerden en {iist seviyede verim elde etmenin yollarin
ararken, iscisinin niteliklerini tam anlamiyla anlayamamis idarecilerin bu anlamda basarili

olamadiklar1 belirtilmistir.

S6z edilen orgiitsel 6gelerin yaninda orgilitsel seviyede pek ¢ok etkenin personel
memnuniyeti iizerinde etkili olabilecegi unutulmamahdir. Orgiitlerde meydana gelen her

olayin personel lizerinde yarattig1 bir etki olmakta ve burada olusan etkiler zamanla
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personel tarafindan memnuniyet filtresinden gegirilmektedir. Memnuniyet bakimindan bir
personelin yalnizca is gordiigl orgiit incelendiginde adaletli olmayan tavir ve tutumlar,
mobbing, ses yiikseltme karsisindaki takinilan sert tavir ve tutumlar, kurumsal travma,
tartisma, stres ve bunun gibi pek ¢ok benzer 6§enin memnun olunmamasina neden oldugu
bilinirken; idarecilere ve is arkadaslarina giiven, kaliteli bir iletisim agi, kurumsal destek,
takim c¢alismasi ve bunun gibi ¢ok sayida benzer 6genin memnuniyet getirdigi ifade

edilebilir (Altintas, 2023).
2.3.3. Calisan Memnuniyeti ile flgili Model ve Yaklasimlar

Bir is¢inin yaptig1 iste basariya ulagsmak i¢in verdigi emek ve kurumun isgiye
sundugu olanaklar arasindaki iligkiler neticesinde ortaya ¢ikan durum calisan memnuniyeti
olarak isimlendirilir. Is¢ci, memnuniyet hissini anlamak icin kendisine verilen ve
verilemeyen olanaklar ile baska is¢ilere karsi ortaya konan uygulamalar1 karsilagtirmakta
ve sonucta memnuniyet hissedip hissetmedigine karar vermektedir. Kurumlarin
personellerine karsin yiiriittiikkleri uygulamalar, personeller tarafindan degisik bigimlerde
anlagilmakta olup personelin hem sahsi 6zellikleri hem de kurumun yapisi, memnuniyet
olusturma konusunda ya da memnuniyeti ortadan kaldirmada ciddi rollere sahiptir. Ge¢mis
zamanlardan bugiine gelinceye kadar gegen siirede soz konusu alan kapsaminda ¢aligmalar
yapan bireyler, personellerin memnuniyetini etkileyen faktorleri tespit etmek igin sayisiz
arastirmada bulunmustur. Ortaya konan c¢alismalar sonucunda memnuniyetin meydana
gelmesi siirecinde pek ¢cok model yaratilmis ve yaklasim One siiriilmiis olup memnuniyet

saglanmasi siirecinde etkili olan degiskenler tespit edilmeye ¢alisilmistir.

EFQM Miikemmellik Modeli, Kano Miisteri Memnuniyeti, is Tasarim1 Modeli gibi
modeller literatiir igerisinde calisgan memnuniyeti olgusunu agiklayan modeller olarak
bilinmektedir. Ote yandan memnuniyetin ifade edilmesinde Motivasyon Teorileri’nden
faydalanilir. Kogel (2013: 620) motivasyonun gozlemlenebilen bir olgu olmadigini,
yalnizca birey davraniglart sonucunda fark edilebilen bir durum oldugunu ifade etmistir.
Bu durum sonucunda memnuniyet hissinin tespit edilmesinde kisinin motivasyonunun
olduk¢a miihim oldugu gozlemlenmektedir. Bu boéliimde ilk once literatiir igerisinde s6z

edilen memnuniyeti ifade eden modeller agiklanacaktir.

Kano Miisteri Memnuniyeti Modeli: Bu modelde Kano ve Takahashi (1979)
Herzberg’e ait Cift Faktor Teorisi kalite ile uyarlanarak miisteri memnuniyeti ve {riin

nitelikleri arasinda mevcut olan iligkiyi merkezine koyan bir model olusturulmustur.
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Ortaya konan bu modelde, tek boyutlu gerceklesen bir iliskidense bes boyutlu olan
(heyecan verici, tek boyutlu, kayitsiz, olmazsa olmaz, tersine) bir modelin olusturulmasi
gerektigi ifade edilmistir. Kano Miisteri Memnuniyeti Modeli kalite ile miisteri
memnuniyeti arasindaki iliskiye odaklanir. Bu modelde personeller “I¢ Miisteri” seklinde
degerlendirilmistir. Bu nedenle bahsedilen model nitelik a¢isindan i¢ miisterilerin memnun
olmalarini saglamakla dig miisterilere ait memnuniyetin olusturulabilecegi diisiincesini 6ne

siirmektedir (Y1lmaz, 2020: 844).

EFQM Miikemmellik Modeli: Miikkemmellik modeli, kurumlarin miikemmellige
erisme konusunda adim atip atmadiklarin1 6lgmeyi saglayan, idari sistemleri gelistirmeleri
acisindan kuruma yardim eden bir ara¢ 6zelligine sahip olmakta ve kurumlarin kuvvetli
yonleri ve daha i1 olmaya agik olan taraflarini fark etmelerini saglamaktadir (Basim ve
Sesen, 2007: 203). Miikemmel olmanin bir sira teknik uygulamaktan daha c¢ok orgiitsel
tavir lizerinde etkili olacak sekilde uygulanmasi halinde kurumlara yaris avantaji getiren
Ozglin bir kaynak oldugu fikri Hardjono ve arkadaslari tarafindan One siiriilmiistiir
(Crranoglu ve Kaymaz, 2018: 239). Baglantili model calisan memnuniyetine ulasilmasi
hususunda 6nemli olup girenler ve ¢ikanlar, personellerle ilgili neticelerden meydana
gelmektedir. Kurumlardaki kaynaklarin etkili bir gekilde kullanilmasiyla orgiit
performansinin artirilmas1 ve daha iyi hale getirilmesi saglanmakta, bunlarin arasinda

mevcut olan iliskiler diizene sokulmaktadir (Ozel, 2012: 53).

Is Tasarimi Modeli: Literatiir icerisinde is nitelikleri modeli seklinde de
isimlendirilen model, Hackman ve Oldman tarafindan One siiriilmiistir. Bu model
personelleri kurum igerisinde iist seviyede motive etmeyi hedefleyen bir is tasarim yontemi
olarak tanimlanmaktadir (Kasli, 2007: 160). Hackman ve Oldman tarafindan (2011)
olusturulan bu modelin en temelinde is¢i memnuniyetinin tespit edilmesinde isin ¢ok daha
1yi sekilde ortaya konmasini saglayan niteliklerin etkili oldugundan s6z etmekte ve bunun
ise dair tavirlarla giderildigini ifade etmektedirler. Calisan memnuniyetinin
olusturulmasinda teknik ayrintilarin yaninda iscilerin ruhsal ve mental ihtiyaclarinin
karsilanmas1 gerektigini sOyleyen c¢aligmacilar, nitelikli bir is dizaynimin en Onemli
belirtecinin igsel is motivasyonu yarattigini ifade etmiglerdir. Calisgan memnuniyetinin
olusturulmasinda liderligin ehemmiyetine vurgu yapan calismacilar, liderlerin yalnizca
disaridan verilen Odiillerle degil personelin aklinda yarattiklart hislerle bunu

gerceklestirmesi gerektigini belirtmislerdir.

(Calisan memnuniyeti kavramina dair hazirlanmis olan modellerin tamaminin ortak
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oldugu nokta personellerin algilarin1 ve hislerini 6n plana getirmesi, kurumun personele
verdigi firsatlar1 ve imkanlar1 devamli incelemesi olarak agiklanmaktadir (Ozel, 2012: 43).
Aragtirmaci kisilerin degisik niteliklerde tasarlamis oldugu bu modellerin ¢ok tarafli
oldugu bilinmekte, bir kurum i¢in teknik siireclerin ve niteligin varliginin miithim oldugu
kadar s6z konusu kurumda gorev alan kisilerin de ¢iktilara direkt sekilde etki ettigini ifade
etmisledir. Literatiir icerisinde personel memnuniyetini agiklamak amaciyla kullanilan s6z
konusu  modellerin  yaninda  motivasyon  kuramlarindan da  faydalanildig
gozlemlenmektedir. Motivasyon kuramlarina bakildiginda igerik ve silireg seklinde iki
grupta incelendigi goriilmektedir. Bunlar “Herzberg’in Cift Faktor Kurami”, “Maslow’un
Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami”, “McClelland’in Basarma Ihtiyaci Kuram1”, “Alderfer’in
ERG Kurami1”, “Adams’in Esitlik Kurami”, “Vroom’un Beklenti Kuram1” ve “Locke’un

Amag¢ Kurami1” dir. Bu kuramlar asagida aciklanmaktadir.

Maslow’un TIhtiyaglar Hiyerarsisi Kurami: Abraham Maslow, tarafindan birey
davraniglar1 lizerine etki eden en temel 6genin gereksinimler oldugundan s6z etmistir. Bu
gereksinimlerin bazi alt basliklarda bir araya getirilmesi gerektigini ifade ederek,
gereksinimleri ilk olarak bes boyutta ardindan da sekiz boyutta ele almistir (Erdem vd.,
2022: 3). Calisan memnuniyeti bakimindan degerlendirildiginde Kogel (2013) tarafindan
ifade edilene gore bir idareci isgisinin gereksinimlerini karsilayarak taleplerini
gerceklestirirse onu belirli bir dogrultuda davranis sergilemeye sevk etmektedir. Is¢inin alt
ve list diizey olacak sekilde gereksinimleri kiyaslandiginda memnuniyet olgusu ortaya

cikmakta, zitti durumdaysa memnuniyetsizlik meydana gelmektedir.

Herzberg’in Cift Faktor Kurami: Literatiir icerisinde “Motivasyon-Hijyen Kurami”
ve “Iki Faktor Kurami1” seklinde de tanimlanan bu kuram, bazi ¢alisma sartlarinin mevcut
olmasmin is¢ilerde doyumsuzluk yarattigi ve bunlarin ig¢i motivasyonuna katki
saglamadig1 temeline dayanmaktadir (Giliney, 2017: 322). Tozlu ve Kurtipek tarafindan
ifade edilene (2015) gore Herzberg’in Cift Faktor kuraminin hem igsel hem de digsal iki
etken tlizerine insa edildigi, bu etmenlerin iscilerin performans seviyelerini ve motivasyon
diizeylerini etkileyen etkenler oldugu ifade edilmistir. Bunun yani sira séz konusu
faktorlerin hijyen faktorler ve giidiileyici faktorler ya da hijyen faktorii ve saglik faktori
seklinde adlandirildig1 da bilinmektedir. Ortaya konan is, ylkiimliiliikler, basarma arzusu,
tanimirlik ogeleri igsel faktorleri kapsarken; Orgiit siyaseti, yonetim faaliyetleri, kisiler arasi
iligkiler, maas, calisma kosullar1, is giivenligi gibi 0geler digsal etmenleri meydana

getirmektedir (Sowmya ve Panchanatham, 2011: 76). Kuram icerisindeki esas amag, kimi
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faktorlerin kars1 konamaz etkisinin yok sayilamayacagi ancak bu etmenlerin personeli tam

anlamiyla memnun etmek i¢in yeterli olmayacagi hususunda olmustur.

Alderfer’in ERG Kurami: Clayton Alderfer tarafindan gelistirilmis olan ERG
Kurami Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kuraminin devami olarak  degerlendirilmektedir
(Kiigiikdzkan, 2015: 103). ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuramu ile kiyaslandiginda ondan farkli
sekilde i adimdan meydana gelen ERG Kurami kapsaminda alt, orta ve list seklinde ii¢
basamak mevcuttur. Alt basamakta var olma gereksinimi, orta basamakta iliski kurma
gereksinimi ve iist basamakta gelisim gereksinimi yer almaktadir (Kogel, 2013: 628).
Giiney tarafindan ifade edilene gére (2017: 325) kuramin temeli, Thtiyaglar Hiyerarsisi
Kurami ile olduk¢a benzer bigimde en alttan baslayarak kisinin gereksinimlerinin
karsilanmas1 ve bir {ist adimda yer alan gereksinimine sevk edilmesi amaci
barindirmaktadir. Personelin iist bsiralardaki gereksinimi karsilanmadigi durumda alt

basamaga geri donme arzusunda bulundugu ifade edilmektedir.

McClellandin Basarma Ihtiyact Kurami: McClelland’m ortaya attigi bu kuram,
kisilerin gereksinimlerini anlama neticesinde 6nem kazandigini ifade etmektedir. Basarma
Ihtiyact Kuramimin temelinde beraberlik, kuvvet kazanma ve basarma gereksinimi 6nde
olup bireyin en temel gereksiniminin basarma oldugu ve bdylece motivasyon elde
edebilecegini aciklamaktadir (Giiney, 2017: 323). McClelland, kurumlarin basari elde
edebilmeleri i¢in basariya ulagsmis bir ekonomik seviyeye ve girisimciligi 6n planda olan
calisanlara ve idarecilere ihtiyaci oldugunu sdylemistir. Bir kurumda bagarma gereksinimi
motivasyonu eksik kalmasi halinde o kurumun siirdiiriilebilir nitelikte bir basariya

erismesinin miimkiin olmayacagi sdylenmistir (Arnolds ve Boshoff, 2003: 56).

Adams’in Esitlik Kurami: Esitlik Kurami, Stacy Adams’in iler siirdiigii bir
kuramdir. Bu kuram kisilerin sosyal hayatlarinda diiriistliigii, adaleti ve haklilig1 hangi
bicimde talep ettiklerini ortaya koyan ve agiklayan bir ¢esit motivasyon modeli seklinde
tanimlanmaktadir. S6z konusu kuram, personellerin ortaya koyduklari emeklerin ve
kazandiklarinin baska insanlarla ayni olmasi halinde kendilerine esit tavir takinildigini
diistinerek motivasyonlarinin ~ artmasin1  saglama kapsaminda ifade edilmektedir
(Barutgugil, 2004: 378). Ancak personelin orgiite sagladig1 degerler ve kazandig: ddiillerde
baska personellere gore bir ¢esit dengesizlik yaratilmasi halinde is goren, benzer
motivasyon seviyesini gostermeyecektir. Motivasyonu diisen personelin memnuniyet
seviyesi dogal olarak diisecek ve personel, kazandigi oOdiillerin sayisini arttirmak igin

degisik yollar bulmaya ¢alisacak, bulamamasi durumundaysa orgiite vermis oldugu girdi
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ve degerlerin dl¢iisiinde azalmaya gidecektir. (Eren, 2020: 542). Esitligin mevcut olmadigi
bir yerde personellerin memnun olmasinin gii¢ oldugu bilinmekte ve 6rgiit karsisinda fiilen
miimkiin olmasa da olumsuz nitelikteki etkinliklerin bas gosterme olasilig1 dikkate
alinmalidir. Yipratmaya neden olan seyler, dedikodu, diismanlik giitme, kin besleme gibi
duygular bu davranislara 6rnek olarak verilebilir. Dolayisiyla orgiitlerin esitlik saglama

konusunda ¢ok daha dikkatli olmalar1 gerekmektedir.

Locke’un Amag¢ Kurami: Bu kuram Edwin Locke’nin yaptigi bir doktora tezi
calismasiyla gelistirilmistir. Ama¢ Kurami, is hayatinda basari hissinin, personellerin
onemli, degerli ve manali olarak degerlendirdikleri amaclar1 izleyerek ortaya cikacagi
sOylenmektedir (Locke ve Latham, 2006: 265). Amag¢ kurami, personelin kazanmayi
hedefledigi ¢iktilar ile kazandigi ¢iktilarin kiyaslanmasi neticesinde herhangi bir esitlik
durumunun mevcut olmast nedeniyle memnuniyetin yasanacagini tanimlamaktadir.
Personelim kazandig1 ¢iktilarin daha degerli olmas1 halinde personel o derecede memnun
olduguna dair yorumda bulunulmaktadir (Yilmaz, 2018: 52). Ataman (2009) tarafindan
ifade edilene gore personelin hedeflerine ve niyetlerine dayanan tavirlar, personelin
amaglara bagli sekilde bigimlenmekte ve bu hedeflerin agik, net, Slgiilebilen, genel
tarafindan kabul edilmeye uygun ve erisilebilir olmasi gerekir. Kuram kapsaminda,
personelin  memnuniyet hissi taleplere ve basar1 Olgiitlerine baglidir ve personelin

amagcladig1 6geye gore harcamasi gereken emek de degisiklik gostermektedir.

Vroom’un Beklenti Kurami: Bu kuram Victor Vroom tarafindan ortaya atilmis ve
literatiire kazandirilmistir. Beklenti Kurami, insanlar tarafindan en fazla kabul edilen
kuramlardan bir tanesidir. Bu kuram bir tavri ortaya koyma egilimini, ortaya konan tavir ve
davraniglarin neticelerinin inanilmaz c¢ekiciligine ve neticelerine dair taleplerin giicii ile
iligkilendirmektedir. Kuram karsisinda farkli ve degisik elestiriler olmasina karsin ¢ogu
delilin kurami destekledigi gozlemlenmistir. Beklenti Kurami, personelin pozitif bir
performans inceleme ve degerleme ile neticelenecegine inanmalari halinde iist seviye ¢aba
gostereceklerdir (Robbins ve Judge, 2015: 225). S6z konusu kuramin aragsallik, deger ve
beklenti seklinde iic ana 6gesi mevcuttur. Bu li¢ 6genin birlesmesi ile motivasyon elde
edilecegi ifade edilmektedir. Personel memnuniyeti bakimindan kuram ele alindiginda
personeller, bir gérevin neticesinde kazanacaklart memnuniyeti, gorevin ne kadar giil olup
olmamas1 ile karsilastirarak rasyonel bi¢imde yararli olup olmayacagi konusunu ele
almakta ortaya konan bu degerlendirme durumuna gore gorevi gergeklestirip

gerceklestirmeme karar1 vermektedirler (Suciu vd., 2013: 183).
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2.4, BILGI PAYLASIMI

Veri ve bilgi olgularina gore, bilgi (Ingilizcede knowledge olarak ifade edilir), ¢ok
daha degerli ve kapsami genis olarak degerlendirilir. Siklikla bilgiye sahip ve bilgiyi
degerlendirebilen bir bireye baghdir ve kendisini farkli bigimlerde ortaya ¢ikarir. Ornek
olarak bilgi, birey hayatinda karar alirken, islerini spesifik bir yolla ortaya koyarken ya da
isleri sirasinda yaraticilik sergilediklerinde gdzlemlenebilir (Pangil ve Mohd Nasurddin,
2013). Bilgi paylasimi kavraminin degisik bilim insanlarinca farkli bi¢imlerde tanimlandigi
soylenebilir, ancak hepsinde ortak olan kavramlar1 da mevcuttur. Ozet olarak, iistte sdz
edilen tanimlar1 baz alarak, tamami bilgi paylasimi1 kavraminin herhangi bir gruptan, bir
bireyden ya da oOrgiitten digerine bilgi yaymak ve bilgiyi dagitmak ic¢in bir tiir arag

oldugunu diisiinmektedir.
2.4.1. Bilgi Kavram

Sik sik birbiri yerine tercih edilen ve yakin anlamli kavramlarin baginda Bilgi
(information) paylasimi (IS) ve bilgi (knowledge) paylasimi (KS) gelmektedir. Bilhassa
bilgi teknolojisi ve Kkiitliphane alaninda bilgi (information) paylasimi kavrami
kullanilmaktadir, fakat baska alanlarda ¢alisan arastirmacilar bilgi (knowledge) paylasimi
kavramini kullanmaktadir. Bilgi (knowledge) paylasimina dair yapilan ¢aligsmalarin temeli,
1970°1i yillarin neredeyse ortalarinda ortaya c¢ikan teknoloji transferi ve yenilesme
caligmalarina kadar uzamaktadir. 1990’1 yillardan bugiine, bilhassa stratejik yonetim ve
bilgi yonetimi konularinda bilgi (information) paylasimi olduk¢a énemli bir mesele halini

almistir (Savolainen, 2017).

21.yy’da bilgi, ekonominin destek almasini ve gelismesini oldukca ciddi sekilde
desteklemistir Bilgi, bir kurumun diizeninde ve isleyis slirecinde 6nemli olan etmenlerden
bir tanesidir. Bilginin gelismesi ve kendi literatiirii olan, bagimsiz hale gelmis bir disiplin
halini almasi siiratle teknolojik gelismelerin yasanmasina olanak saglamustir. Iginde
bulundugumuz donem bilgi ylizyilh seklinde tanimlanmaktadir. Bilgi, ydnetici
pozisyonunda yer alan liderlerin stratejik hamlelere yogunlasmasina, bilgiyi paylagmalari
icin liderleri ifade etmeye ve sevk etmeye yardim eden araglari anlamasina ve tanimasina
gerek duyan bireyin ilgi alant ve meslegi durumuna gelmistir. Biitiin burada s6z edilen
stiregler, 1 ortaminin biitiin kisimlar1 arasinda bilgi akisinin transferi, faaliyete sokulmasi
ve sevk edilmesi siireci igerisinde daha derin bir hal aliyor. Bu durum, kuruma ait orgiitsel

tavrini is ortakligi, gliven ve aciklik ruhunu yiikseltecek bigimde degistirme yoneliminde
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olan motivasyon saglayici bir ortam igerisinde bilginin genel hale getirilmesine yardim

etmektedir (Bassim, 2011).

Kurumlar arasinda kurulan iletisimin gelismesinde bilgi paylasimi etkili olmustur.
Bilgi paylagimi, kurumlar arasinda bilgi ve tecriibe degis tokusu acisindan bir tiir
mekanizma yaratma anlaminda onem arz etmektedir. Giiniimiizde diinya iizerindeki
katilimc1 yaklasima, diinya tam anlamiyla ufak bir tiir global kdy oldugundan, egitimsel,

kiltiirel, politik ve ekonomik ¢alismanin biitiin alanlar1 agisindan 6nemli olmaktadir.

Bilgi paylasimi prosesi bir¢cok sekle sahip olabilir ve konferanslarda, egitim
atOlyeleri esnasinda, toplantilar esnasinda, diyalog oturumlar1 gerceklestirilirken, fikir
aligverisi yapilirken ve 6z degerlendirme anketi yontemi siirecinde kisiler arasinda yaganan
direkt temas seklindeki kimi durumlarda teknolojinin mevcudiyetine dayanilmadan da

yapilabilir.

Iletisim, kisilerin aklinda yer alan zimni bilgiye ulasmakla iliskilidir. Burada soz
edilen bilginin (knowledge) ya da bilginin (information) baskalariyla paylasilmast,
bunlarin kullanilmasin1 daha kolay hale getirir ve birey personelin bilgiyi idare
edebilmenin sahsi basarisinda var olan roliiniin ve teknolojiyle beraber paylasilmasini daha

onemli hale getirir.

Verimli bicimde yOnetilmesini saglayacak birini bulmadik¢a bilgi ve teknoloji,
oldukca degersizdir. Teknoloji, degisik yol ve yontemlerle bilgi paylasimi prosesini olagan
hale getiren ve daha kolay kilan bir katalizér gérevine sahiptir. Teknoloji bilgi paylasimi
ve bilgiyi aktarma mekanizmasinin gelismesine yardimci olan bir tiir aractir. Bilgi
paylasimi, Orgiitiin birimleri arasindaki is ortakligi ve karsilikli olarak mevcut olan
bagimliliga destek olur, koordinasyonun canlilifini ve bilgiye ¢ok daha kolay ve siiratli
sekilde ulagmay1 saglar. Elektronik ortamda gerceklestirilen beyin firtinalarinin
uygulanmasini ve Orgiit i¢erisinde ve digarisinda elektronik olarak yapilan tartigmalarin ve
gerceklestirilen iletisimi daha kolay hale getirir. Bilgi, kisilerin ve farkli kuruluslarin
giiclinlin bir tiir temsili oldugundan hem degerli bir kaynaktir hem de orgiitler igerisinde

ayrim ve farklilagsma i¢in temel bir kaynaktir.

Kisi fikrini baz almak, bilginin arastirilmasi ve dgrenme araciligiyla izlenip takip
edilmesidir. Islam dinine ait kutsal kitap olan Kur’an-1 Kerim’e bakildiginda da

gerceklestirilen ilk vahyin hem bilim hem de bilgi ile baglantili oldugu goriilmektedir.

Bilgiye ait klasik veya standartlasmig bir mana mevcut degildir. Muhakkak

26



limitlendirilmis ve “basit bir sekilde konumlandirilmis” bir cisim olmadig1 igin, ortak
olarak kabul edilen bir bilgi kavraminin olmas1 oldukea giigtiir. Arastirmaci kisiler, bilgiye
ait yapilan tanimlara ¢ok farkli agilardan yaklasmislardir. Veri, bilgi (knowledge) ve bilgi
(information) kavramlar1 arasinda mevcut olan farkliliklar literatiirler ile ayristirilmistir.
Spesifik bir olusum, yontem ya da olayla iligkili datalarin ve iligkili tanimlamalar,
yorumlarla beraber metinsel malzemelerin bir araya toplanmasi durumunun bilgi olarak
degerlendirilmesine karsin, veriler siklikla durumlar ile ilgili ayri, 6znel olmayan
gergeklerin - bir tiir antolojisi seklinde acgiklanir. Bergeron (2003), tarafindan,
yapilandirilmasi saglandiginda, 6zeti ¢ikarildiginda ya da sentezlendiginde algilamaya,
anlamaya ya da anlayis1 daha iyi hale getirmeye dair bilgi seklinde agiklamistir. Benzer
bicimde Karlsen ve Gottschalk (2004) tarafindan bilgi olgusu (knowledge) tecriibe, mana,

his, alg1, yansima ve kreatiflik ile karistirilmis bilgi (information) seklinde tanimlanmaistir.

Arap kokenli aragtirmacilar bilgiyi (knowledge), dolasim igerisine entegre edilmis,
kanitlanmis, islenmis ve tesviki saglanmig, bu sayede mevcut bilginin birikmesinden ve
gizliliginden, 6zel meselelerde uzman haline gelmis bilgiler ettigimiz spesifik bir hususa
hizmet eden amaglanmis ve denetlenmis bilgi seklinde agiklamaktadirlar. Iman Fadel Al-
Samarrai, Haitham Ali Al-Zoghbi (2014, s.12). Orgiitlerde bilgi tarafindan oynanan roller

degerlendirildiginde asagida verilenlerden s6z etmek miimkiin olacaktir: (Omar, 2012, 62);

e Her ¢esit orgiit i¢in bilginin ehemmiyeti, direkt bilgide degil, bilginin daha
degerli hale getirerek yarattigi seyde goriliir.

e Yarisct ve devamli gelisim igerisinde olan bir sistem insa edilir.

e Bilgi, kreatiflik ve modernlik i¢in olduk¢a 6nem arz eden bir nitelik

giivencesi ve 6diil kaynagi olarak ifade edilebilir.

e Orgiitiin Bilgi Ekonomisi seklinde ifade edilen olduk¢a yeni, bir tiir bilgi

bazli ekonomiye doniisiimii siirecine katki saglar.

Bilgi, orgiitlerde ve oOrgiite ait basarilarda bir tiir bilgi idare stratejisi yaratmanin en
temel admidir. Bilgi, orgiitleri 6grenen birer Orgiit haline getirme anlaminda oldukga
onemli bir 6gedir.

Bilgi acik ve zimni bilgi seklinde iki baslik altinda incelenir. Bir sira olguya

ulagsmak ve animsamak ya da sorunlar1 ¢ézliime kavusturmak i¢in bilgiden yararlanmak

acik bilgidir. Ders anlatim kitaplari, ansiklopediler, birinci ¢esit bilginin oldukca iyi
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orneklerinin yer aldig1, gereken bilgiyi igeren kaynaklardir.
2.4.2. Bilgi Tiirleri
Bilgi tiirleri asagidaki sekilde siralanabilir.
2.4.2.1. Yonetimsel Bilgi (Karar Verme Bilgileri)

Bilgi, fikir, idare, kiiltiir, iletisim ve 6l¢lim agisindan ana yaklasimdir. Bilgi, daha
dogru ve mantikli karar almaya yarayan idari prosesin ana maddesidir. Basariya ulagmis
bir karar, bilginin varligina, miktarina ve niteligine baglidir. Bilgiye siklikla bloglar, insan
tecriibeleri, makaleler, cesitli kitaplar, dergiler seklinde listeleyebilecegimiz neredeyse her

tiir kaynaktan ulasilabilir.

Bilgileri gruplandirmak i¢in birbirinden farkli sekilde gerceklestirilen yontemlerden
faydalanilabilir. Fakat is hayatinda Massachusetts’ten G. Anthony Gory ve Michael S.
Morton, kurum idaresi igerisinde karar alma stirecinde kullanilan bilgileri ti¢ farkli grupta

incelemektedir:

Bu gruplardan ilki, bir kurumun onceliklerini tespit eden ve bu Onceliklerin ne
diizeyde giderildigini etkileyen uzun siireli strateji kararlarina iliskin stratejik bilgilerdir.
Ornegin stratejik bilgi, yeni kurulmus bir fabrika, yeni iiretilmis olan bir iiriin ve is
gesitlendirmesine ait satin almalar1 igermektedir. Gruplarin ikincisi, biitge degerlendirmesi,
kalite denetimi, isleyis diizeyi, verim ve envanter seviyeleri seklindeki is kaynaklarinda
yonetimi faaliyete sokabilmek ve degerlendirip takip etmek i¢in gerekli olan bilgilerle

iliskili taktik bilgilerdir.

Bu gruplarin sonuncusu ise bir takim belirlenmis operasyonel gérevlerin tam ve
dogru sekilde transferini garantileyebilen is yeri-is bilgilerine baglh sekilde var olan
operasyonel bilgileri kapsamaktadir. Burada s6z edilen grup vardiya, operator ve makine
seklinde siralanabilecek olan alanlarda kalite denetim ile iliskili spesifik gorevleri

kapsamina almaktadir.
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Bilgi
|
| | |
T - . Yonetim
Ozelliklere Gére Uygulamaya Gore : . ..
Hiyerargisine Gore
Siniflandirma Siniflandirma
Siniflandirma

1 Eylemli ve eylemsiz L plan bileisi || Denetgi seviyesi

bilgi aniama bilglsi bilgisi
L Stredi Ve slurek5|z — Kontrol bilgisi — Orta seviye

bilgi
L ic ve dis bilgi —  Malumat bilgisi —  Ust seviye bilgi

Sekil *. Yonetim bilgilerinin siniflandirilmasi.
2.4.2.2. Uygulamaya Gore Simiflandirma
Uygulama prensibi baz alinarak bilgileri alt1 kategoride degerlendirebiliriz (URL3):

Planlama bilgileri: Herhangi bir kurumda standartlastirilmis norm ve
sozlesmelerin hazirlanabilmesi i¢in ihtiya¢ duyulan bilgileri i¢ine alan kategoridir. Bir
eylemin organizasyonel, siyasi ve taktik hazirlanmasi siirecinde burada yer alan bilgilerden
faydalanilir. Bu tiir detaylara Ornek olarak zaman normlart ve tasarim standartlar

gosterilebilir.

Kontrol Bilgileri: Kategorilerin ikincisi, hemen hemen biitiin ticari isler ve
etkinlikler tizerinde denetim saglamak i¢in gereken feed-back mekanizmasi vasitasiyla
yapilan bilgi denetimidir. Olduk¢a mithim siireglerin olusturulmasini, mevcudiyetini ve
kullanimin1 degerlendirme prosediiriinde bu bilgilerden yararlanilir. Burada s6z edilen
tarzda bilgilerin tanimlanmig olan standartlara kiyasla herhangi bir sapmay1 gosterdigi
hallerde, cihaz wvasitasi ile denetlenmesi igin bir karar verilmeli ya da islem

gergeklestirilmelidir.
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Malumat Bilgileri: Bu kategori, malumatin bilgiyle iliski bilgi seklinde
degerlendirildigi tiglincii gruptur. Burada soz edilen bilgilerin temel kaynagi 6grenme ve

tecriibedir, 6rnegin arastirma ¢aligmalari, arsivler ve ¢alismalar igerisinden segilir.

Kurumsal Bilgiler: Bu kategoride yer alan bilgiler, bir kurulusa ait ortam ve
kuruma ait amaglarla iligkili kiltiirle ilgilidir. Bir kurulus igerisinde is goren bireylerin

tamami buna benzer bilgilerden faydalanir.

Islevsel-Operasyonel Bilgiler: Kategorilerden besinci olani, islevsel-operasyonel
bilgi olarak adlandirilir. Bu bilgi, daha ¢ok operasyona 06zel olan bilgi olarak
degerlendirilebilir. Giindelik hayattaki programlari, makinelere iliskin detayli goérevleri
kapsar. Hizmeti merkeze alan bir kurumda bu, farkli ¢alisanin sorumluluk planini
yansitacaktir. Burada ifade edilen tarzda bilgiler tipik bir kurum i¢in dahili olarak

degerlendirilir ve kabul edilir.

Veritabam Bilgileri: En son grup, fazla uygulamasi olan ¢ok sayida bilgiyi
yorumlayabilen veritaban1 bilgisi olarak isimlendirilir. Veritabanlarinin iyilestirilmesi igin
Oornegin gereclerin niteliklerinin gizlenmesi, kurtarilmasi ve idaresi, tedarik¢iye dair

bilgilerin pek ¢ok kullanici i¢in saklanmasi gerekli olacaktir.
2.4.2.3. Gayri resmilik derecesine gore siniflandirma

Kurumdaki bilgi sistemi, bir diger ifade ile organizasyon igerisindeki resmi yasal
kapsamlar vasitasi ile araciligiyla elde edilen bilgiler ve idarenin dayandig: bilgiler resmi
bilgi olarak adlandirilir. Burada sz edilen bilgilerin yeterli olmayis1 ya da eksik kalmasi,

kurumda bilgi sistemlerinde de yeterli olmama ya da eksiklik mevcut oldugunu gosterir.

Gayri resmi bilgi ise diizenli olan bilgi sistemlerine zit sekilde meydana gelen,
kaynagi Orgiit icerisinden ya da disarisindan olabilen, kulaktan dolma sdylentiler

seklindeki gayri resmi olan kiimeler veya topluluklardan meydana gelmektedir.
2.4.2.4. Islevsel Yapisina Gore Simiflandirma

Is kategorizasyonu kurumdaki isler baz almarak pazarlama satis, finans vs. seklide
gergeklestirilir. Bu kategorileme isleminin farkli avantajlari mevcut olabilir. Ornegin
sistem islevsel anlamda olusuma sahip oldugu durumda operasyonel ve spekiilatiftir
diizeydeki ana gereksinim, iglerden her biri i¢in ihtiya¢ duyulan bilginin tam detayidir.
Ancak en basta spesifik bir duruma ve tedarike ait olan etkinlikleri gibi kotii yanlar1 da

vardir. Ornek olarak, bu durum kuruluslar arasinda farklilik gdsterir ve degisik isler igin
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bilgi ihtiyaclarinin bi¢imi hep benzer sekildedir. Herhangi bir isin ana kaynagidir ve pratik
seviyedeki ana gereksinimlerindeki tam detay bilgidir. Ayn1 zamanda, en basta is ile iligkili
uygulamalar olmakla beraber her ¢esit is i¢in lazim olan bilgilerin olumsuz yanlar1 da
mevcuttu. Ornek olarak, spesifik bir tedarik kurumdan kuruma degisiklik gosterir ve

birbirinden farkli isler i¢in bilgi ihtiyaci her durumda benzerdir.
2.4.2.5. Bilginin alindig1 kaynaga gore yapilan siniflandirma

Iceriden bilgi: Kurum igerisinde meydana gelen, veri bankasi ve i¢ kurulus
boliimlerindeki bilgileri ifade eder. Dis bilgi: Kuruma dis yoldan aktarilan bilgileri

tanimlar.
2.4.2.6. Degisim diizeyi baz alinarak gerceklestirilen simiflandirma:

Statik bilgi: Bireye ait dogum giinlerine benzer sekildeki zaman ya da mekandan

bagimsiz sekilde degismeyen, sabit bilgileri igerir.

Degisken bilgi: Nitelik, gelir miktar;, medeni hal ve Barinma seklinde
siralanabilecek olan zaman igerisinde, konuma ve vaziyete gore degisiklik gosterebilecek

olan bilgilerdir.
2.4.2.7. Zaman baz alinarak gerceklestirilen Siniflandirma:

Tarihsel bilgiler: Tarihsel bilgiler gegmis seneclere dair satis gecmis bilgisi

seklindeki eskide kalmig bir zaman dilimine ait olan bilgilerdir.

Giincel bilgiler: Ay igerisinde tiretilen mal miktar1 gibi var olan bir siireci ifade

edilen bilgileri kapsar ve denetim bilgileri seklinde degerlendirilir.

Gelecek Bilgileri: ileriki bir déneme dair, 6rnek olarak Oniimiizdeki sene icin

ongoriilerle iliskili bir bilgiyi icerir ve koordinasyon bilgisi seklinde isimlendirilir.
2.4.2.8. Sekil baz alinarak gerceklestirilen Siniflandirma:

Ozet bilgi: Genel anlamda 6zetlenmis genel sekilde sunulan bilgi bu kapsama girer.

Ayrmtili bilgi: Cok daha genis kapsamli ve detayl1 bigimde agiklanan bilgilerdir.
2.4.2.9. Beklenti baz alinarak gergeklestirilen Simiflandirma:

Beklenen bilgiler: Maas miktarlar:, alis zamanlari, lretim tarihleri eklindeki

beklenmesi miimkiin olan bilgiler bu grupta degerlendirir.

Beklenmeyen bilgiler: Dogal afetler gibi beklenmeyen anlardaki durumlar igine

alan bilgilerdir.
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2.4.2.10. Kaynaklara Gore Smiflandirma:

Somut kaynaklar ile iliskili bilgiler: Kurumun igerisinden ya da disarisindan gelen

personeller - hizmetler-makineler - tesisler - seklindeki bilgileri kapsar.

Kaynaklar ile iligkisi olmayan bilgiler: Bu gruba Ornek olarak siirecler,

gerceklestirilen iglemleri miisteri ve satiglara dair bilgiler 6rnek verilebilir.
2.4.2.11.Doga baz alinarak gerceklestirilen Siniflandirma:

Tammlayict bilgiler: Mevcudiyetleri sle olduk¢a yakindan iligkili olan tiiketici
bireyler, saticilar ve personellerin isimler, unvanlari, vs sahsi bilgiler seklindeki

kaynaklarla iligkili olan bilgilerdir. Bu bilgiler ¢ok nadir degisir.

Degisken bilgi: Is saatleri, siparisler, daha onceki déneme ait satis bilgileri gibi
spesifik davranislar dolayisiyla ortaya ¢ikan var olan durumu ortaya koyan bilgilerdir. Bu

gruptakiler zaman igerisinde degisiklik gosterebilir.
2.4.2.12. Amaca Gore Siiflandirma:

Basar bilgisi: Yonetici olan kisinin bir personeli ise alma ya da bir {irlinii satin
alma konusundaki karari, i ya da projeyi ortaya koyarken gerek duyulan bilgilerdir.
Gelistirme bilgisi: Stajyer calisanlarin egitim kurslari araciligiyla edindikleri bilgiler gibi,
idarecinin kabiliyetlerini gelistirme, ¢alisma hayati ve yasam konusundaki anlayislari daha
genis hale getirmek hususunda gerek duydugu bilgileri kapsamaktadir. Egitim bilgisi:
Arastirma enstitiileri, iiniversiteler ve okullar seklinde siralanabilecek egitim ortamlarinda
idarenin gereksinim duydugu bilgileri igerir. Uretken Bilgi: Sabah Fisherman (2018)
tarafindan ifade edilene gore iiretken nitelikli bilgi, iiretim gerceklerinin, dogal kaynaklarin
yatiriminin ve o6zel bir mala ait olan iirlinlere iligkin bilgiler seklindeki ¢ok daha iyi
kullanilabilecek olan kaynaklara ait uygulama yapilarak AR-GE siireclerinin idare edilmesi

hususunda yararl olacak bilgilerdir.
2.4.3. Bilginin Uretilmesi ve Gelistirilmesi

21.yy’da ekonomiye ait yeni bir yon de bilgi ile iligkili ekonomidir. Bilhassa
bliylime olanaklarmin geri kalmasi ve iirlin ve hizmet ekonomisi kapsaminda iistesinden
gelinmesi oldukca gii¢ ekstrem kalkinma diizeylerine gelinmesiyle bilgi su giiniimiizde ¢ok
daha onemli, ticarete imkan taniyan ve kar getiren bir ana lirline halini almigtir. Sosyal,
ekonomik, cevresel ve demografik ortamlar gibi degisik ortam cesitlerine dair genis ¢apl

bir anlayisin mevcut olmasi i¢in datalarin tiretilmesi gerekmektedir. Dogru bilgi igerisinde
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bir eksiklik mevcut oldugu durumlarda, halka a¢ik muhakeme ve tartigsma, uygun olmayan

ve sabit diisiincelerce idare edilecek ve galip gelecektir.

Bilgi olusturma asamasinin kurum agisindan i¢in her durumda yararli bilgiye
ulagsma anlamini karsilamadigina, kurum hizmet ya da imalat siire¢lerinin gelismesini
saglamak ya da kurumun karsisina ¢ikan problemlere ¢oziim liretmek icin kullanilan
yenilikler olusturmayacagini diisiiniiyoruz. Abdul-Sattar Ali ve ark. (2009) tarafindan
belirtilene gore, bilgi olusturma, problemleri tespit etmeye ve devamli ve yenilik¢i sekilde
modern ¢oziimler bulmaya katkida bulunan modern uygulama ve hususlarda en son bilgi
sermayesinin yaratilmasina destek olan calisma gruplari ve caligma kiimelerinin de
katilmasiyla birkag yazar icin bilgi tiretilmesidir. Bu durum ise orgiitlerle basari agisindan

fark yaratma ve degisik alanlarda daha iist bir piyasa diizeyini kazanma kabiliyeti getirir.

Olduk¢a Onem arz eden stratejik varliklardan biri de is bilinci olgusudur.
Kurumlarin toplu bigimde gelistirilmesini sagladigi ve oldukca giivendigi kabiliyet, tecriibe
ve uzmanlik bilgileridir. Ortak bir kaynak seklinde, kurumlarin igerisindeki ve
cevresindeki biitiin faaliyetler bilgi etkisi altinda kalir ve bilgi bir ilham kaynagidir.
Bilginin olusturulmasi, devamli emek ile yeni bilginin kreatifligi ve yeniligi manasina
gelir. Modern bir bilgi sermayesi yaratabilmek ve kurumun basma gelen problemlere
¢Oziim liretmek icin calisma topluluklarimin kurumlara dahil olmasi tesvik edilir. Kuruma,
problemlere karsi ¢oziim iiretilmesinde, en iyi uygulamalarin transferinde, teknisyenlerin
kabiliyetlerinin ¢ok daha iyi hale getirilmesinde, 6zel yetenekli kisilerin ige alinmasinda ve
bunlarin elde tutulmas: siirecinde idareye yardimci olmada ve bu sayede bilgiyi modern
bilgi olusturan yenilige ¢cevirmede yeni elde edilen basarilar, is ve yonetmelige dair hatlara

ulagsma konusunda onu digerlerinden ayiran nitelikler saglar.

Al-Batayneh ve Al-Mashaqba (2010) tarafindan ifade edilene gore, bilgi olusturma;
kurum igerisinde bilgiyi bulma, tiiretme, olusturup gelistirme ve daha once elde edilen
bilgiler kullanilarak yeni bilgilere ulagsma siirecidir. Ag¢ik bilginin olusturulmasi daha
onceki bilgi birikimi ile dogrudan iliskiliyken, ortiik bilginin bulunmasi1 adaptasyon ile
baglantilidir. Bu iki kavrami birbirinden ayirmak gerekir: Bilgi (information) iiretimi ve
bilgi (knowledge) iiretimi. Bilgi (information) iiretimi, herhangi bir eksigi olmayan, kesin
ya da potansiyel ya da farkl tiir bilgileri baz alan ekonomik kararlarla iliskilidir. Bilgi
(knowledge) tiretimi modernlik ve gelisim siiregleri ile baglantilidir, dolayisiyla karar alma

stireci bilgi (knowledge) liretiminin bir pargasi olur.

33



Yusuf Kurtoglu (2016) tarafindan da hangi ¢esit bilginin ne sekilde imal edilecegi,
tiretim i¢in kullanilacak olan kaynaklarin, sartlarin ve tekniklerin neler olmasi gerektigi, vs.
hususlarinda bilgiyi bir anlamda {tretim faktorii seklinde degerlendirmenin teorik
varsayimini yaparak dengeli ve tutarli olmasinin gerekli oldugu ve kurum idaresinin
giindeminde yer almas1 gerektigi konusunda (Krogh, G.V. ve ark. 2000)’nin agiklamalarini
desteklemektedir. Burada sz edilen sorularin yanitlarini bulma siirecinde ilk olarak “bilgi
imalat siireci” ve buna dair ilgili sartlar vizyon olarak goriilmelidir. ilaveten, daha farkli
kriterlerin de giderilmesi gereklidir. Ornek vermek gerekirse; metot, kimi bilgi uzmanlarini
icine alan ve iyi idare edilen bir iletisim siirecinden meydana gelebilir. Uygun ortamin
olusturulmasi dis kaynaklardan saglanan agik bilginin kullanilmasini da daha kolay hale
getirmeli ve bilgi birikimine katki saglamalidir. Bu noktada, gereken ortami olusturmak ve
bilgi birikimine katki saglamak i¢in dis kaynaklardan saglanan acik bilgi kullanimina

yonlendirilmesi 6nem arz etmektedir.

Kiyaslama yapmak gerekirse, bilginin bir kurum i¢i smmira bagl sekilde
konumunun, bu bilgiyi bulma ve arama kolaylig: iizerinde etkili olarak bir kurumun yeni
seyler tiretimin etki ettigi Vikas A Aggarwal, ve ark. (2019), tarafindan ifade edilmektedir.

Isletme bilgisi ii¢ temel grupta degerlendirilmektedir:

e Ortilk Bilgi - tecriibe ya da etkinlige bagl 6zel bilgi ya da kabiliyetler
(6rnegin estetik duyu ya da sezgisellik). Ortiik bilgileri kaleme almak, hayal

etmek ya da transfer etmek oldukca zordur.

e Acik Bilgi - verilerin saklandig1 veri tabanlarinda, kayitlarda, notlarda, ve
buna benzer sekilde kayit altinda tutularak agiklanan bilgiler bu grupta yer

alir. Acik bilgileri gizlemek, transfer etmek ve aktarmak zor degildir.

e Prosediirel Bilgi - yontemlerin, lriinlerin, mevzuatin ya da orgiitsel kiiltiire
dair uzmanlig1 ve algilanmasi (6rn. resmi olmayan aligkanliklar, kurumsal

etik, tavir davranis kurallar1).

Bilgi, kurumsal seviyede, kurum igerisindeki kisiler ya da gruplar i¢in mevcut
olabilir. Bilginin birbirinden farkli kurumlarla paylasilmasi miimkiindiir. Finansla idarede,
insan kaynaklarinda, kurumsal yonetisimde, sektor arastirmalarindan stratejik planlamaya
varicaya kadar uzanan alanlarin tamaminda is uzmanlig1 kullanilabilir. Kurum, kabiliyet,

yeterli olma ve birey giiciiniin tecriibelerindeki bilgileri ortaya koyar.
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* Alicilara dair bilgiler ya da ortaklar ve tedarik¢i kurum ya da kisilerle
iliskili bilgiler
*  Bir kurumun ortaya koydugu arastirma ¢alismalarindan elde ettigi sektor ve

endiistri datalar1
« Mallar ve hizmetler igin tasarlananlar ve prosediirler
« Kuruma ait elektronik vs. belgeler.
+ Isletmenin gelecek dénemlerdeki etkinlikler
* Yeni mallar ve hizmetler i¢in tasarladigi planlar.

Isletme bilgisi, kurum acisindan oldukca 6zel oldugundan biiyiik Snem arz eder.
Isletme yonetimini ¢ok daha fazlasini iiretmeye, satmaya ve rakip isletmeler ile arasinda
fark yaratmaya tesvik eder. Sahsi bilgiler, bilhassa ana ¢alisanlar isten ayrildiginda oldukca
kolay bir sekilde kaybedilir. Kurum personellerinin tecriibe ve uzmanliklarini olabildigince
paylastigindan ve bu bilgilerin yedeklendiginden emin olmak onemlidir. Buna 6rnek
vermek gerekirse metotlar, beyin firtinast ve egitim kurslar1 ve siireglere dair yeni
dokiimantasyon idaresi ve iretilmesi yontemlerinden faydalanilabilir. Bilgi idaresi, bir
kurumdaki bilgiyi paylasmak, gelistirilmesini saglamak, bilgiden faydalanmak ve bilgiyi
idare etmek i¢in sistemli bir teklik olarak degerlendirilir. Kurumlarda, belgelerden,
calisanlarin kabiliyetlerinden ve becerilerinden is kaynaklardan ya da alici ve piyasa
incelemesi gibi dig bazli kaynaklardan ulasilabilecek oldukca genis ve biiyiik veriler yer

almaktadir. Asagida is bilgisine dair kaynaklar verilmistir:

Calisan ve tedarikci arasindaki iliskiler: Kurum personelleri ve tedarikgileri,
kurumun idaresi hakkinda fikre sahiptir. Kurumlar burada bahsedilen bilgileri bir araya
getirmek i¢in resmi anketlerden faydalanabilir ya da resmi olmayan bi¢imde goriis

sorabilir.

Piyasa bilgisi: Is sektoriindeki doniisiim ve degisimin takip edilmesi. Rakipleriniz
ne sekilde bir performans sergiliyor? Herhangi bir iicret aliyorlar mi, eger ticret aliyorlarsa
miktar1 nedir? Piyasaya heniiz yeni dahil olam bir kurum var m1? Yeni piyasaya siiriilmiis

dikkate deger yeni lriinler mevcut mu?

Is ortamm bilgisi: Esas olarak bir kurum ¢ok sayida dis dgeden etkilenebilir.
Teknoloji, ¢evrede yasanan gelismeler, toplum ekonomi ve siyaset gibi

siralayabileceklerimiz kurumun biiyiimesini etkileyebilir. Idareciler devamli dikkatli olmali
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ve bilgi edinmelidirler. Is yerinde yasanan gelismeler izlenmeli ve belgelenmelidir.

Idareciler bir galisan grubu kurma fikrini benimsemelidirler.

Meslek birlikleri ve ticaret kuruluslari: Bunlar tarafindan olusturulan makaleleri,
resmi ve akademik yayinlari, ¢alisma birimlerine ait raporlari, ticari ve teknik bilgiler

iceren dergiler.

Ticari fuarlar ve konferanslar: Burada yer alanlar, baska isletmelerin

uygulamalarini ve alanda yasanan anlik gelismeleri fark etme imkan1 yaratacaktir.

Uriin arastirma ve gelistirme: Teknolojinin yan1 sira bilime dair de arastirmalar
yapilmasi ve bu alanin gelistirilmesi, idarecilerin devrim niteligindeki yeni mallar1 imal
etmeleri ve yaris icerisindeki avantajlarint devam ettirmelerine yardim edebilecek oldukca

degerli bir tlir uzmanlik kaynagi haline gelebilir.

Kurumsal hafiza: idareciler, kurum tarafindan iiretilen uzmanlik ya da bilginin
kaybedilmemesi igin ¢aba gdstermelidir. Idarecilerin, islerini gerceklestirmenin en verimli
yollaria dair bilgilerini personelleriyle paylasmak konusunda resmi yollar1 kesfetmeleri
gerekir. Ornek olarak idareciler, ¢alisanin en iyi uygulamalarma bagl sekilde metotla

iligkili kilavuzlarin gelistirilmesini saglayabilir.

Icraci olmayan direktorler: Bu yontem, idarecilerin kuruma gelismis diizeyde bir
Is uzmanhg saglamalari ve hazir s6zlesmelerden faydalanmalar1 i¢in olduk¢a uygun

sayilan bir yontemdir.
2.4.4. Bilgilerin Simiflandirilmasi ve Saklanmasi

Genel bir tanim olarak, bilginin kategorilere ayrilmasi, datalarin daha etkili bicimde
degerlendirilmesi ve korunabilmesi icin iligkili smiflara gore ayrilip diizenlenmesi
stirecidir. Veriler, ulasimin daha kolay olmasi, mevzuata uygun olma ve diger ¢ok cesitli
bireysel ve ticari amaglar1 da kapsayacak sekilde farkli amaclara gore gruplanabilir. Veri
gruplandirmasi, kimi hallerde mevzuata gore bir tiir 6n sarttir. Veriler belirlenen zaman
aralig1 igerisinde aranabilir ve bulunabilir nitelikte olmalidir. Veri gruplandirmasi, uygun
sekilde gergeklestirilen giivenlik miidahalelerini olagan kilan veri denetleme amaglari
acisindan oldukga degerli bir stratejidir. Bu, dagitilan, aliman ya da kopyalanmis olan

bilgilerin ¢esidine bagli olarak da gerceklesir.

Farkl1 ortamlar igin ¢ok gesitli veri siniflandirma modelleri vardir. (Bell-La Padula)

bazi siniflandirmalardan faydalanan bir tiir giivenlik modelidir ve bu model daha ¢ok
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bilginin gizli olmasina odaklanir. Ornek olarak Amerika Birlesik Devletleri hiikiimetine ait
ordus, en gizli olan (Cok Gizli) ve en az gizli olan (Cok Gizli) (Smiflandirilmamais)
arasinda degisiklik gosteren bir modelden yararlaniyor. Cogu kurumsal isletme, verileri is
birimini bazla alarak (Ar-Ge, IK, Pazarlama vs.) tanimladiklar1 bir model tiiriinii seger ya
da toplumla paylagilamayan ogeleri tanimlamak amaciyla is gizliligi seklindeki
adlandirmalar tercih eder. Giivenlik modellerinden bazilar1 veri gizliligini merkeze alir,
Bipa buna ornek gosterilebilir; kimileri ise, glivenlik stratejilerini veri siniflandirmasi ile
eslestirerek (Clark-Wilson) devamliligini stirdiiriir. Her kosulda spesifik dikkat ve bunun

yani sira aciklamay1 gerekli kilan alanlar vardir.
2.4.5. Bilginin Aktarimi ve Paylasim

Bilgiyi dagitmanin ve kimi kurumlar igerisinde ya da arasinda ulasilabilir ve
kullanilabilir duruma getirmenin bilgi idaresinin ayr diisiiniilemez bir kism1 oldugu Ghosal
ve Moran (1996) tarafindan ifade edilmektedir. Bilgi yonetimine dair (BY) literatiirde
incelemeler yaparken digerlerine kiyasla ¢ok daha merkezi ve iligkili oldugu diisiiniilen
bazi sozciiklerin mevcut oldugu gozlemlenir. Bilgi bazli kurumlar bakimindan, 6rnek
olarak, bilginin gelisimi, diizeni, transferi ve bir araya getirilmesi, kurumlar icin rekabet
avantajlar1 dogurur. Bilgi aktarimi Teresa Thomas (2009) tarafindan, isletmenin kurumun
her biriminde daha genis hale gelmek, biyilitmek, paylagsmak ve kullanmak icin nelere
gerek duyuldugu konusunda anahtar bir algi olarak tanimlanmaktadir. Dolayisiyla
performansi yiikseltebilecek bir olgu halini alacaktir. Bilgi transferi, bilgiyi farkli kurumlar
arasinda ya da bir isletmenin birimleri igerisinde aktarmak ve yaymak manasini
karsilamaktadir. Bilgi transfer metotlari, tutarli sekilde gerceklestirilen calistaylar, egitim

amaciyla gerceklestirilen oturumlar ve giinliik iletisimdir.

Aktarim bi¢imine bagli olarak bilgiyi yaymanin farkli yollar1 mevcuttur. Acik
bilgileri kolay sekilde transfer edebilecek veri tabanlari, teknikler, grup yazilimi
teknolojisi, kitaplar ve arsivlerdir; zimni bilgi transferiyse yakin 1§ ortakligi
gergeklestirerek is gdren iscinin hareketini icine alir. Is ortakligi, hiicresel ekipler, egitim
amagl kurslar, is rotasyonu ve organizasyonlar seklinde siralanabilecek olan yapilar olmak

tizere farkli bigimlerde ortaya konabilir (Lahti ve Beyerlein, 2000).

Birbiri yerine kullanilabilen kavramlardan bir ikisi de bilgi paylasimi ve bilgi
aktarimi olgulandir. Bilgi transferini gerceklestirmek i¢in bilgi paylasimi yok

sayllmamalidir. Bilgi aktarimi Argote ve Ingram, tarafindan “bir birime ait tecriibenin
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herhangi baska bir birimden (6rnegin bolim ya da boliim) etki gordiigii siire¢” seklinde
aciklanmistir (Argote ve Ingram, 2000: 151). Kurumlarda bilgi transferinin alici
birimlerden alinan c¢iktilarda ya da bilgide gerceklestirilecek degisikliklerle ortaya
konabilecegi agik bir sekilde ifade edilmektedir. Dolayisiyla bilgi aktarimi, bilgide yapilan
degisikliklerinin ya da neticede meydana gelecek olan degisikliklerinin ele alinmasiyla da

degerlendirilebilir.

Isletmelerdeki bilgi aktariminm, alici olan birime ait bilgi degisimleri
degerlendirilerek incelenmesi de miimkiin olabilir. Burada s6z edilen yaklasimda giicliikler
olsa da kurumlar tarafindan elde edilen bilginin biiyiik bir boliimii kism1 zimni olabilir.
Kismi zimni basitce ifade edilemez ve agiklanamaz olmasi demektir. Sozli
gerceklestirirken raporlar vasitasiyla Zimni bilgi ilgiye ulasamaz. Bilgiyi direkt 6lgmek
icin ugrasan personel yaklagimlardan daha ¢ok zimni bilgiye ulagsmak icin uygun bilgi

performansina bagli 6l¢iim metotlarin1 degerlendirmek igin yaygin sekilde kullanilir.

Bilgi transferi, igerisinde yer aldigimiz bilgi caginda istisnai olarak
degerlendirilecek bir ehemmiyete sahiptir. Bunun yam sira kurumsal 6grenme kotast, bilgi
trasnferinin basaris1 acisindan oldukga kilit bir rol iistlenmistir. Bilgi baska kisi ya da
kurumlara transfer edilip paylasilmazsa, kurum {istiinlesmekte ve kuruma karsi herhangi

bir maliyet ¢gikarmadan kullanmalarina olanak tanimaktadir Dawood (2013).

Dawood (2013) tarafindan E. Coakes 2006’da yapilan alint1 igerisinde bugiiniin
isletmelerinin amagclarindan bir tanesinin bilgi aktarim prosesini daha kolay hale getirmek

oldugu ifade edilmektedir. Fakat transfer siirecini limitleyen engeller mevcuttur;

Somut gelirler elde etmek icin bilgiyl denetleme istegi ve diger bireyler ile

paylasma endisesi.

Bilgiye sahip olan kisilerin kendi bilgilerin paylagsmalarinin bir neticesi olarak,
otoritelerini ve denetlemelerini, bilhassa da zimni bilgi sayende sahip olduklarinin elinden

gitmesi yani kaybetmek konusunda endise duymalari.
Bireysel ve rekabetgi boyutlara dair engeller.

Dogrulugu olmayan bilgileri yaymak, paylasmak ve kurumu ve diger bireyleri

tehlikeye atmak.

Katilimdan yararlanmay1 talep ettiklerini ifade ettiklerini diger bireylerle

paylasabilen kisiler olarak adaleti olmayan biri gibi hissetmek ve bireysel menfaatlere
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zarar vermek, ayni zamanda ortak olduklari noktalar1 ya da sahsina 6zel hissettikleri

bilgilerini paylagsmak konusunda ¢ekimser olmak.
2.4.6. Bilgilerin Kullanilmasi ve Degerlendirilmesi

Bilgi herhangi bir kurumun kilit noktasidir. Alicilarin iiriinlere dair fikirleri, piyasa
ulasimi, teknik alanda yasanan ilerleme ve gelismeler, sube kabiliyetleri, c¢esitli
konumlarda is goren calisan, nakit akist ayrintilari, finansal durum, hammaddeye dair fiyat
davraniglar1 ve sikayetler seklinde siralanan bilgilere kurum gerek duyar. Kurumun
rakipler, farkli devletlerde uygulanan politika stratejilerindeki farkliliklar ve kredi oranlar

seklindeki dis 6gelere dair bilgi edinmesi de olduk¢a dnemlidir.

Spesifik bir amaca dair bilgi bakimindan, bilginin kullaniminin algilanmas1 6nem
teskil etmektedir. Bilginin mevcudiyeti, is ortaminda is ortaklig1 gerceklestirilmesini daha
kolay hale getirir ve yeni gelen kisilerden tutun da CEO’ya varincaya kadar isletmeye
iligkili biitiin bireyler ile iletigimi gelistirir, boylece performansta beraber neticelenir ve
kurumu amaglaria erismeye ve verimliligi optimum duruma dogru yiiksektir. isletmeler i¢

bilgi veren kaynaklara- ¢alisan ve idareciler- ve ayni zamanda dis kaynaklara bagimlidir.

2.5. ILGILI ARASTIRMALAR

Bu béliimde calismanin ana kavramlar ile ilgili yurtici ve yurtdisindaki literatiirde

yer alan ¢alismalardan bahsedilecektir.
2.5.1. Doniisiimcii Liderlik ile ilgili Arastirmalar
Bu baglik altinda doniisiimcii liderlik ile ilgili aragtirmalara yer verilecektir.

Tablo 2.1. Dontisiimcii Liderlik ile ilgili Aragtirmalar

Yazar(lar) Cathslina Konu Desen | Orneklem Sonug
ggiiiﬁ};gggtwﬂire’ Kadln'yéne‘ticile'rin doniistimcii ve
Ghani vd. 2018 Etkilesimci Nicel Kamu etkilesimci liderlik tarzlarl_ i_le ¢alisan
Liderlik, calisan caliganlari bgghhgl grasmd'a’ pozitif  yonlil
baghhgf iligkiler belirlenmistir.
I, Doniistimcii liderligin caligan
lL)i(ZIrelzlrllsillimC%allsan Kamu performansini artirdigr ve baghiligin
Donkor vd., 2021 Perform’anm Nicel Calisanlart bu etkiyi diizenledigi bulunurken;
draiitsel bagiﬂlk etkilesimci  liderlik  performansi
azaltt1g1 sonucuna ulagilmistir.
Ec(l);lllﬁ? mcgahsma _ Otel Dontisimceii liderlik ¢alisma yasam
Dogan vd. 2022 asam ’kalitesi ; Nicel alisanlart kalitesi ve is performansini pozitif
f)]ef formansi > 18 sally yonde etkilemistir.
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2.5.2. Calisan Memnuniyeti ile ilgili Arastirmalar

Bu baglik altinda doniisiimcii liderlik ile ilgili aragtirmalara yer verilecektir.

Tablo 2.2. Calisan Memnuniyeti ile ilgili Arastirmalar

Yazar(lar) Ca\l{lﬁ?a Konu Desen | Orneklem Sonug
IKY IKY uygulamalarinin ¢alisan
. . uygulamalari, Posta o DA
Strenitzerova . o memnuniyeti ve ¢alisan baglilig
. , 2019 calisan Nicel Sektorii . . 2
ve Achimsky A iizerinde etkisi oldugu sonucuna
memnuniyeti, calisanlari
1 ulagilmastir.
calisan bagliligi
Pe[formans Performans degerlendirme, calisan
degerlendirme, S -
memnuniyeti ve orgiitsel
caligan Isletme vatandaslik arasinda pozitif yonlii
Dursun vd. 2020 memnuniyeti, Nicel — . S Y
e Calisanlart | iliskiye is  tatmini  aracilik
orgiitsel .
. etmektedir.
vatandaslik, is
tatmini,
IKY  uygulamalarindan olan
. caliganlarin  kararlara katiliminin,
IKY : . g o
Imalat adil odil politikalarinin ~ ve
Chanda ve uygulamalari, . g i .. .
2020 Nicel sektori calisanlarin  kigisel gelisimlerine
Goyal galisan
o calisanlar1 | odaklanmanin calisan
memnuniyeti, . . L 9
memnuniyetini ve baglilig1 artirdigi
belirtilmistir.
Gahsan il Uygulanan  stratejik ~ yOnetim
- memnuniyeti, .
Bagci ve o . uygulamalari ile calisan
orgut . Egitim . -
Kaymakci 2021 Nicel memnuniyeti ve orgiit performansi
performansi, Calisanlart e -
. arasinda pozitif ilisgkinin oldugu
yonetimsel belirlenmistir
uygulamalar suf.
Icsel Pazar oryantasyonu boliimler
Calisan arast bagliligi ve caligan
Yu vd. 2022 memnuniyeti, Nicel S'l.rket. o memnuniyetini art%rmz.ikt_adlr.
departmanlar arasi yoneticileri | Ayrica ¢alisan memnuniyeti firma
iligkiler performansini da dogrudan
etkilemistir.
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BOLUM 111
3. YONTEM

Arastirmanin bu boliimiinde arastirmanin modeli, evren ve 6rneklem veri toplama
siireci ve veri toplama araglari, verilerin analiz yontemleri ile caligma plani ile ilgili bilgiler

sunulmaktadir.

3.1.ARASTIRMANIN MODELI

Bu arastirma, nicel aragtirma yontemlerinden regresyon ile analize tabi tutulmustur.
Nicel arastirma yontemi kapsaminda arastirmadaki katilimcilara ise online anket
uygulamasi yapilmistir. Nicel aragtirma deseni, i¢inde var oldugumuz olaylar ve durumlar
hakkinda bilgiye ulasmak icin sayisal olarak elde edilen verilerin sistematik, formal ve
objektif bir bi¢imde ele alinma siirecidir. Nicel aragtirmalarda metot olarak tiimevarim
kullanilmaktadir. Bu arastirmalardaki temel ama¢ durumun veya olayin arastirma
kullanilan 6lgme aracinda var olan sorular tarafindan sinirli bir gercevede ortaya
konulmasindan, farklarin ya da iliskilerin aciga c¢ikarilmasina veya gelecege doniik
yorumlamalarda bulunulmasma degin gitmektedir (Parlak, 2017: 96). Nicel arastirma
deseninde planlanan bu arastirmada ¢ok degiskenli bir model olusturulmustur. Asagida

Sekil 1°de arastirmanin modeli sunulmustur.

Bilgi
Paylasim

Calisan

Doniisiimcii

Liderlik

Memnuniyeti

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Sekil 1°de verilen arastirma modeline gore arasgtirma kapsaminda olusturulan
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hipotezler asagida sunulmustur.

HI1: Yas agisindan doniisiimcii liderlik puanlari arasinda anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

H2: Cinsiyet acisindan doniisiimcii liderlik puanlar1 arasinda anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

H3: Medeni durum agisindan doniisiimcii liderlik puanlari arasinda anlamli bir

farklilik bulunmaktadar.

H4: Ogrenim durumu agisindan déniisiimeii liderlik puanlar1 arasinda anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.

H5: Kurumda calisma siiresi acisindan doniigiimcii liderlik puanlari arasinda

anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H6: Meslekte c¢alisma siiresi agisindan doniisiimcii liderlik puanlari arasinda

anlaml bir farklilik bulunmaktadir.

H7: Kurumda yoneticilik gérevinin olmasi agisindan doniisiimcii liderlik puanlari

arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

HS8: Kurumda ¢alisan kisi sayisi agisindan doniistimcii liderlik puanlari arasinda

anlaml bir farklilik bulunmaktadir.

H9: Aylik gelir agisindan doniisiimcii liderlik puanlar1 arasinda anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

H10: Yas agisindan ¢alisan memnuniyeti puanlart arasinda anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

H11: Cinsiyet agisindan ¢alisan memnuniyeti puanlari arasinda anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

H12: Medeni durum acgisindan ¢alisan memnuniyeti puanlar1 arasinda anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.

H13: Ogrenim durumu agisindan ¢alisan memnuniyeti puanlar1 arasinda anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.

H14: Kurumda c¢alisma siiresi acisindan g¢alisan memnuniyeti puanlar1 arasinda

anlaml bir farklilik bulunmaktadir.
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H15: Meslekte calisma siiresi acgisindan calisan memnuniyeti puanlart arasinda

anlaml bir farklilik bulunmaktadir.

H16: Kurumda yoéneticilik gorevinin olmasi agisindan ¢alisan memnuniyeti

puanlar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H17: Kurumda ¢alisan kisi sayist agisindan ¢alisgan memnuniyeti puanlart arasinda

anlaml bir farklilik bulunmaktadir.

H18: Aylik gelir agisindan g¢alisan memnuniyeti puanlar1 arasinda anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.

H19: Yas acisindan bilgi paylasimi puanlart arasinda anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

H20: Cinsiyet acisindan bilgi paylasimi puanlari arasinda anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

H21: Medeni durum agisindan bilgi paylagimi puanlari arasinda anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

H22: Ogrenim durumu agisindan bilgi paylasimi puanlari arasinda anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.

H23: Kurumda ¢aligma siiresi agisindan bilgi paylagimi puanlar1 arasinda anlamli

bir farklilik bulunmaktadir.

H24: Meslekte ¢alisma siiresi agisindan bilgi paylagimi puanlar1 arasinda anlamh

bir farklilik bulunmaktadir.

H25: Kurumda yoneticilik gorevinin olmasi agisindan bilgi paylasimi puanlari

arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H26: Kurumda calisan kisi sayisi acisindan bilgi paylasimi puanlari arasinda

anlaml bir farklilik bulunmaktadir.

H27: Aylik gelir agisindan bilgi paylasimi puanlart arasinda anlaml bir farklilik

bulunmaktadir.

H28: Dontistimcii liderligin ¢alisan memnuniyeti iizerinde pozitif yonlii ve anlaml

etkisi bulunmaktadir.

H29: Doéntistimcii liderligin bilgi paylagimi tizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi

bulunmaktadir.
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H30: Bilgi paylasiminin ¢alisan memnuniyeti lizerinde pozitif yonlii ve anlaml

etkisi bulunmaktadir.

H31: Doniisiimcti liderligin ¢alisan memnuniyeti {izerindeki etkisinde bilgi

paylasimin aracilik rolii vardir.

3.2. ARASTIRMANIN EVREN VE ORNEKLEMI

Bu kisimda, arastirmanin evren ve Orneklemi ile ilgili bilgiler verilmistir.
Aragtirmanin evreni olarak Irak’in Zi Kar kentinde kamu kuruluslarinda gérev yapan
calisanlar secilmistir. Kolayda Ornekleme yonteminin esas alindigi c¢alismada, bu
arastirmaya katilmay1 kabul eden kisiler iizerinde anket uygulamasi yapilmistir. Orneklem
hesaplamas1 noktasinda 384 sayisinin 10000 kisilik bir evrende yeterli olabilecegi ifade
edilirken (Coskun vd., 2019: 170); bu arastirmada en az 450 kisi lizerinde anket

uygulamasi yapilmistir.

Belirlenen 384 Orneklem sayisi, evren sayisinin belli oldugu durumlarda
kullanilabilecek bir yaklagimdir. Bu dogrultuda evren tam olarak bilinmediginden Irak’in
Zi Kar kentinde kamu kuruluslarinda gérev yapan galisanlara 450 anket formu online
olarak gonderilmistir. Elde edilen veriler SPSS 24.00 paket programina kodlanmis, eksik
ve hatali veriler arastirma kapsamindan ¢ikarilmistir. Arastirma kapsamindan ¢ikarilan

verilerden sonra 401 anketin degerlendirmeye uygun oldugu gortilmiistiir.

3.3. VERI TOPLAMA SURECI VE VERi TOPLAMA ARACLARI

Arastirmada veri toplama aract olarak anket tekniginden yararlanilmistir.
Calismada nicel arastirma yontemi kullanilarak veriler toplanmistir. Veri toplamak icin
basili anket formu olusturulmustur. Basili anket online ankete g¢evrilmistir. Belirlenen
orneklem dogrultusunda katilimci sayist 450 olarak belirlenmis fakat 401 anketin
arastirmada kapsaminda degerlendirilmesi uygun goriilmistiir. Hazirlanan anket formu
demografik 6zellikler, Cok Faktorlii Liderlik Olgegi, Calisan Memnuniyeti Olgegi ve Bilgi

Paylasimi Olgegi kullanilarak olusturulmustur.

Dontisiimcii liderlik davranislarini 6lgmek i¢in Bass ve Avolio (1995) tarafindan
gelistirilen “Cok Faktorlii Liderlik Olgegi” kullanilmistir. Orijinal hali Multifactor
Leadership Questionnaire olarak belirtilen Cok Faktorlii Liderlik Olgeginde doniisiimcii
liderlik, etkilesimci liderlik, tam serbesti taniyan liderlik ve algilanan basari ¢iktilar1 yer

almaktadir. Bu arastirmada sadece doniisiimcii ve etkilesimei liderlik olgekleri

44



kullanilmustir. Olgekte doniisiimceii liderligi lgmeye yarayan 20 soru, etkilesimci liderligi
Olcmeye yarayan 16 soru bulunmaktadir. Doniisiimcii liderlik bes alt boyuttan olugmakta
olup bunlar; ideallestirilmis etki (davramis), ideallestirilmis etki (atfedilen), telkinle
giidiileme, entelektiiel uyarim ve bireysel etkidir. Olgcek maddeleri (1) Higbir Zaman, (2)
Arada Bir, (3) Bazen, (4) Oldukca Sik ve (5) Her Zaman seklinde derecelendirilmistir.
Mgili 6lgek daha 6ne bircok ¢alismada kullamlmus, Tiirkgeye cevirisi yapilmus, gecerliligi

ve giivenirligi saglanmistir.

Calisan Memnuniyeti Olgegi, Kaya (2020) tarafindan yapilan “I¢sel Pazarlama
Faaliyetlerinin Kurumsal Itibar ile Iliskisinde Calisan Memnuniyetinin Rolii” adli doktora
tezinden alinmustir. Calisan Memnuniyeti Olgegi Macdonald ve Maclntyre (1997)
tarafindan gelistirilmistir. ilgili 6lcek ulusal ve uluslararasi olarak bircok ¢alismada
kullanilmus, gegerliligi ve giivenirligi saglanmis bir 6lgektir. Calisan Memnuniyeti Olgegi
10 sorudan ve tek boyuttan olusan bir olcektir. Olgek maddeleri (1) Kesinlikle
Katilmryorum, (2) Katilmiyorum, (3) Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, (4) Katiliyorum
ve (5) Kesinlikle Katiliyorum seklinde derecelendirilen 5°1i likert yapida bir dlgektir.

Bilgi Paylasimi Olgegi Wang ve Wang (2012) tarafindan gelistirilmis olup, Tiirkce
uyarlamas1 Celebi (2022) tarafindan yapilmustir. Bilgi Paylasimi Olgegi 14 sorudan
olugmakta olup, acik bilgi paylasimi ve ortiikk bilgi paylasimi olmak iizere 2 boyutu
bulunmaktadir. Ilgili 6lgek 1-Kesinlikle Katilmiyorum / 5-Kesinlikle Katiliyorum

derecelendirilmistir.

3.4. VERILERIN ANALIZi

Veri, islenmemis bilgi toplulugudur. Bu sebeple, anket formu ile elde edilen
sayllarin veya gozlem yoluyla elde edilmis diiz metinlerin herhangi bir anlami
bulunmamaktadir. Bu verilerin islenmesi i¢in gerekli bazi kurallar bulunmaktadir. Saglikli
bir veri analizi kural1 olarak, verilerin ne kadarlik bir kismina ihtiya¢ duyuldugunun analiz
edilmesi gerekmektedir. Bu asamada, Orneklemden toplanan verilerin analizi yapilir.
Uygulanan analiz yontemleri de ayrintilariyla gosterilir. Ne gibi istatistiksel araclarin
kullanildigi, baskalar tarafindan yapilan benzer calismalardaki yontemlerin neler oldugu,
bunlarla ¢calisma arasinda ne gibi benzerlikler ve farkliliklarin s6z konusu olduguna cevap
verilir (Saldamli, 2016:73). Arastirmanin amaglart g6z Oniinde bulundurulmadan
yiiriitiilecek kapsam dis1 bazi analizler ve testler nedeniyle arastirmanin odak noktasindan

uzaklagilabilmekte ve gerek uzun metin agiklamalar1 gerekse ¢ok sayidaki tablolara yer
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verilmesi nedeniyle, arastirmayi inceleyenlerin dikkati dagilabilmektedir. Bu nedenle,
arastirmanin hedefleri ya da hipotezleri veya arastirma sorulart dogrultusunda verinin

sadece gerekli olan kisimlar1 analize dahil edilmelidir (Saldamli, 2016:75).

Bu aragtirmadan elde edilen verilerin analizi SPSS paket programi ve SPSS AMOS
paket programi araciligi ile yapilmistir. Oncelikle anketler elde edilen veriler icin frekans
analizleri, verilerin normal dagilima uyup uymama durumu, sosyo-demografik degiskenler
ile 6l¢ek puanlari arasindaki analizler ve arastirma degiskenleri arasindaki iligski ve etki
analizleri yapilmistir. Bu analizlerden elde edilen bulgulara gore arastirma kapsaminda

olusturulan hipotezler test edilmistir.
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BOLUM 1V

4. ARASTIRMADA KULLANILAN VERI TOPLAMA ARACLARI iLE ILGILI
GECERLIK TESTLERI

Arastirmada kullanilan 6lgme araglarinin gegerliklerine yonelik olarak yapilan

dogrulayici faktor analizleri bu boliimde sunulmaktadir.

4.1 DOGRULAYICI FAKTOR ANALIZI

Arastirma kapsamindaki Dontisiimcii Liderlik, Calisan Memnuniyeti ve Bilgi
Paylasimi oOlgeklerine iliskin dogrulayic1 faktér analizleri bu kisimda sunulmaktadir.
Dogrulayict faktér analizi daha Onceden kesfedilmis Olgme araglarinin uygulanan
orneklemde dogrulanip dogrulanmadigina iligkin bilgiler ortaya koymaktadir. Literatiirde
kabul goren dogrulayici faktor analizine iliskin uyum iyiligi degerleri asagidaki Tabloda

verilmistir.

Tablo 4.1. Arastirmada Kullanilan Uyum Indeksi Kriterlerine Ait Degerler

Uyum Kiriterleri Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum
x2/sd <3 <5

RMSEA 0 <RMSEA<0.05 0.05 <RMSEA <0.10
SRMR 0 < SRMR<0.05 0.05 <SRMR <0.10
NFI 0.95<NFI<1 0.90 <NFI <0.95

TLI 0.95<NNFI<1 0.90 <NNFI1<0.95

CFl 0.95<CFI<1 0.90 <CF1<0.95

GFlI 0.95<GFI<1 0.90 <GFI1<0.95

Kaynak: Meydan ve Sesen, 2015
4.1.1.Déniisiimcii Liderlik Olgegi Dogrulayic1 Faktor Analizi

Déniisiimeii Liderlik Olgeginin gecerliginin ortaya konulmasi amaciyla dogrulayici
faktor analizi yapilmistir. Birincil diizey dogrulayict faktor analizi olusturularak miisteri

giiveni Olceginin yapisindaki parametreler ile gizil faktorler arasindaki yordama giicii test
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edilmistir. Tek faktorli model, gozlenebilen tiim degiskenlerin tek bir faktoér altinda
toplandigr model olarak tanimlanmaktadir (Meydan ve Sesen, 2015: 22). Analize iliskin
AMOS diyagrami Sekilde sunulmustur.
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Sekil 4.1. Déniisiimcii Liderlik Olgegi AMOS DFA Diyagrami

Sekilde Dontisiimeii Liderlik 6lgeginin DFA diyagrami verilmistir. Daha sonra bu
model tizerinde c¢esitli modifikasyonlar gergeklestirilerek model son halini almistir.
Uzerinde modifikasyon yapilmis ve uyum iyiligi degerleri belirlenmeye calisilmistir.
Model iizerindeki gozlenen degiskenlere iliskin olarak hata terimleri karsilikli iligkilere
yonelik diizeltme indeksleri incelenmis ve gerekli diizeltmeler yapilmistir. Asagidaki

tabloda uyum 1yiligi degerleri verilmektedir.
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Tablo 4.2. Déniisiimcii Liderlik Olgegi Uyum lyiligi Degerleri

Uyum Kiriterleri Miikemmel Uyum | Kabul Edilebilir | Doniisiimcii
Uyum Liderlik Ol¢egi
x2/sd <3 <5 2,896
RMSEA 0 <RMSEA<0.05 0.05<RMSEA <0.10 | 0,069
SRMR 0 < SRMR<0.05 0.05 <SRMR <0.10 0,040
NFI 0.95<NFI<1 0.90 <NFI1<0.95 0,894
TLI 0.95<NNFI<1 0.90 <NNFI<0.95 0,911
CFlI 0.95<CFI<1 0.90 <CFI<0.95 0,927
GFlI 0.95<GFI<1 0.90 <GF1<0.95 0,906

Déniigiimeii  Liderlik Olgegi uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir hale

getirilmesi i¢in c¢esitli modifikasyonlar yapilmistir. Model i¢in elde edilen katsayilar

incelendiginde orijinalinde 5 alt boyuttan ve 20 sorudan olusan 6lgek dogrulanmustir.

Analizden elde edilen uyum iyiligi degerleri incelendiginde degerlerin kabul edilebilir

siirlarda oldugu goriilmiistiir. Bu sonuglar, gelistirilen kavramsal modelin veri ile uyumlu

oldugunu, orneklem biiyiikliiglinlin model i¢in yeterli oldugu ve modelin istatistiksel

olarak gecerli ve anlamli oldugunu gostermektedir.
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Tablo 4.3. Déniisiimcii Liderlik Olgegi Dogrulayict Faktdr Analizi Faktor Yiikleri

Standardize
Degisken Alt Boyut C.R. AVE
Faktor Yiikleri
DL1 < IE_D 0,663 0,89 0,77
DL2 < IE_D 0,666
DL3 < IE_D 0,688
DL4 < IE_D 0,733
DL5 < ID_A 0,657 0,90 0,86
DL6 < ID_A 0,768
DL7 < ID_A 0,631
DL8 < ID_A 0,645
DL9 < IVM 0,694 0,92 0,85
DL10 < IVM 0,752
DL11 < IVM 0,745
DL12 < IVM 0,763
DL13 < EU 0,703 0,88 0,83
DL14 < EU 0,758
DL15 < EU 0,73
DL16 < EU 0,703
DL17 < BD 0,671 0,92 0,79
DL18 < BD 0,798
DL19 < BD 0,754
DL20 < BD 0,608

DL=Déniisiimcii Liderlik; IE_D= Ideallestirilmis Etki (Davrams); ID A= Ideallestirilmis Etki
(Atfedilen); IVM= ilham Verici Motivasyon (Telkinle Giidileme); EU= Entelektiiel Uyarim (Zihinsel
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Tesvik); BD= Bireysel Diizeyde Ilgi (Bireysel Destek)

Tabloya gore faktor yiiklerinin yeterli degerler aldig1 goriilmekte olup, CR ve AVE

degerlerinin literatiirde kabul gormiis degerleri aldig1 anlagilmaktadir.
4.1.2. Calisan Memnuniyeti Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi

Calisan Memnuniyeti 6lgeginin gegerliginin ortaya konulmasi amaciyla dogrulayici
faktor analizi yapilmistir. Birincil diizey dogrulayici faktor analizi olusturularak miisteri
giiveni Olceginin yapisindaki parametreler ile gizil faktdrler arasindaki yordama giicii test
edilmistir. Tek faktorli model, gozlenebilen tiim degiskenlerin tek bir faktoér altinda
toplandig1 model olarak tanimlanmaktadir (Meydan ve Sesen, 2015: 22). Analize iliskin
AMOS diyagrami Sekilde sunulmustur.
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Sekil 4.2. Calisan Memnuniyeti Olgegi AMOS DFA Diyagrami

Sekilde Calisan Memnuniyeti dl¢geginin DFA diyagrami verilmistir. Daha sonra bu
model Ttizerinde c¢esitli modifikasyonlar gergeklestirilerek model son halini almistir.
Uzerinde modifikasyon yapilmis ve uyum iyiligi degerleri belirlenmeye calisiimistir.
Model iizerindeki gozlenen degiskenlere iliskin olarak hata terimleri karsilikli iliskilere
yonelik diizeltme indeksleri incelenmis ve gerekli diizeltmeler yapilmistir. Asagidaki

tabloda uyum 1yiligi degerleri verilmektedir.
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Tablo 4.4. Calisan Memnuniyeti Uyum lyiligi Degerleri

Uyum Kiriterleri Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir | Cahsan
Uyum Memnuniyeti
x2/sd <3 <5 3,828
RMSEA 0 <RMSEA<0.05 0.05 <RMSEA <0.10 | 0,084
SRMR 0 < SRMR<0.05 0.05<SRMR <0.10 | 0,038
NFI 0.95<NFI<1 0.90 <NFI1<0.95 0,949
TLI 0.95<NNFI<1 0.90 <NNFI<0.95 0,945
CFl 0.95<CFI<1 0.90 <CFI1<0.95 0,962
GFlI 0.95<GFI<1 0.90 <GF1<0.95 0,946

Calisan Memnuniyeti Olcegi uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir hale
getirilmesi i¢in c¢esitli modifikasyonlar yapilmistir. Model i¢in elde edilen katsayilar
incelendiginde orijinalinde 10 sorudan ve tek alt boyuttan olusan 6lgek dogrulanmistir.
Analizden elde edilen uyum iyiligi degerleri incelendiginde degerlerin kabul edilebilir
siirlarda oldugu goriilmiistiir. Bu sonuglar, gelistirilen kavramsal modelin veri ile uyumlu

oldugunu, orneklem biiyiikliigiiniin model i¢in yeterli oldugu ve modelin istatistiksel

olarak gecerli ve anlamli oldugunu gostermektedir.
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Tablo 4.5. Calisan Memnuniyeti Olgegi Dogrulayici Faktdr Analizi Faktor Yiikleri

Alt Standardize
Degisken C.R. AVE
Boyut Faktor Yiikleri
CM1 < CM 0,651 0,75 0,81
CM2 < CM 0,752
CMm3 < CM 0,724
CM4 < CM 0,775
CM5 < CM 0,774
CMo6 < CM 0,769
CM7 < CM 0,721
CM8 < CM 0,677
CM9 < CM 0,599
CM10 < CM 0,662

CM=Calisan Memnuniyeti

Tabloya gore faktor yiiklerinin yeterli degerler aldig1 goriilmekte olup, CR ve AVE

degerlerinin literatiirde kabul gérmiis degerleri aldig1 anlagilmaktadir.
4.1.3. Bilgi Paylasini Olcegi Dogrulayic1 Faktor Analizi

Bilgi Paylasimi 6lgeginin gegerliginin ortaya konulmasi amaciyla dogrulayici faktor
analizi yapilmistir. Birincil diizey dogrulayici faktor analizi olusturularak miisteri giiveni
Ol¢eginin yapisindaki parametreler ile gizil faktorler arasindaki yordama glicli test
edilmistir. Tek faktorli model, gozlenebilen tiim degiskenlerin tek bir faktor altinda
toplandig1 model olarak tanimlanmaktadir (Meydan ve Sesen, 2015: 22). Analize iliskin
AMOS diyagrami Sekilde sunulmustur.
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Sekil 4.4. Bilgi Paylasimi Olgegi AMOS DFA Diyagrami

Sekilde Bilgi Paylagimi 6l¢eginin DFA diyagrami verilmistir. Daha sonra bu model
lizerinde ¢esitli modifikasyonlar gerceklestirilerek model son halini almistir. Uzerinde
modifikasyon yapilmis ve uyum 1iyiligi degerleri belirlenmeye calisilmistir. Model
tizerindeki gozlenen degiskenlere iligskin olarak hata terimleri karsilikli iliskilere yonelik
diizeltme indeksleri incelenmis ve gerekli diizeltmeler yapilmistir. Asagidaki tabloda uyum

1yiligi degerleri verilmektedir.
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Tablo 4.6. Bilgi Paylasimi Uyum lyiligi Degerleri

Uyum Kiriterleri Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir | Bilgi Paylasimi
Uyum
x2/sd <3 <5 3,427
RMSEA 0 <RMSEA<0.05 0.05<RMSEA <0.10 | 0,078
SRMR 0 < SRMR<0.05 0.05<SRMR <0.10 |0,039
NFI 0.95<NFI<1 0.90 <NFI <0.95 0,924
TLI 0.95<NNFI<1 0.90 <NNFI < 0.95 0,931
CFlI 0.95<CFI<1 0.90 <CF1<0.95 0,944
GFI 0.95<GFI<1 0.90 <GFI <0.95 0,926

Bilgi Paylasgimi 6lcegi uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir hale getirilmesi

icin gesitli modifikasyonlar yapilmistir. Model i¢in elde edilen katsayilar incelendiginde

orijinalinde 13 sorudan iki alt boyuttan olusan 6l¢gek dogrulanmigtir. Analizden elde edilen

uyum 1iyiligi degerleri incelendiginde degerlerin kabul edilebilir smirlarda oldugu

goriilmiistiir. Bu sonuglar, gelistirilen kavramsal modelin veri ile uyumlu oldugunu,

orneklem biiyiikliigiiniin model i¢in yeterli oldugu ve modelin istatistiksel olarak gecerli ve

anlamli oldugunu gdstermektedir.
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Tablo 4.7. Bilgi Paylasimi Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi Faktor Yiikleri

" Standardize
Degisken Alt Boyut Faktér Yiikleri C.R. AVE
é
BP1 ACK BLG 0,760
é
BP2 ACK BLG 0,764
é
BP3 ACK BLG 0,739
BP4 < ACK BLG 0,751 0,93 0,92
é
BP5 ACK BLG 0,673
é
BP6 ACK BLG 0,677
& ..
BP7 ORT BLG 0,732
< .
BP8 ORT BLG 0,716
< .
BP9 ORT BLG 0,702
< .
BP10 ORT BLG 0,675
72 0,89 0,91
BP11 ORT BLG 0,659
< .
BP12 ORT BLG 0,711
< .
BP13 ORT BLG 0,746

BP=Bilgi Paylasimi; ACK_BLG=Ag¢ik Bilgi; ORT BLG=Ortiik Bilgi
Tabloya gore faktor yiiklerinin yeterli degerler aldigi goriilmekte olup, CR ve AVE
degerlerinin literatiirde kabul gérmiis degerleri aldig1 anlagilmaktadir.

4.1.4. Tammlayia Istatistikler ve Giivenirlik Analizi

Calisma verilerinin tanimlayici istatistikleri elde edilmis ve tablolarda verilmistir.
Bunun yaninda elde edilen carpiklik ve basiklik katsayilarmma gore verilerin normal
dagilima uygunlugu incelenmistir. Carpiklik ve basiklik katsayilarinin -1,9; +1,9 araliginda
olmasi dolayisi ile dlgek ve alt boyutlarinin normal dagilima uygun oldugu goriilmiistiir

(Tabachnick & Fidell, 2013).

56




Tablo 4.8. Tanimlayici Istatistikler

Minimum | Maximum | Ort. Std. Carpikhk | Basikhik | Cronbach

Sapma Alfa

Déniisiimcii | 1,00 5,00 3,87 0,66 -1,014 0,706 0,93

Liderlik

Calisan 1,00 5,00 3,05 0,59 -1,425 1,856 0,91

Memnuniyeti

Bilgi 1,00 5,00 3,87 0,73 -1,065 0,781 0,92

Paylasim

Tabloda miisteri giiveni ve miisteri baglilig1 dl¢eklerinin Cronbach Alfa katsayisina

gore glivenilir 6lgekler oldugu anlasilmstir.

57




BOLUM V

BULGULAR

5.1.ARASTIRMA BULGULARI

Bu boéliimde; tanimlayict istatistikler, farklilik analizleri, korelasyon analizi ile

arastirmadaki degiskenlerin arasindaki regresyon analizine yer verilmistir.
5.1.1. Katihmeilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Aragtirma kapsaminda incelenen katilimcilara ait sosyo-demografik bilgiler

Tabloda sunulmaktadir.

Tablo 5.1. Katilimcilarm Sosyo-Demografik Ozellikleri

n %
18-24 Yas Arasi 29 7,2
25-29 Yas Arasi 107 26,7
Yas 30-34 Yas Arasi 118 29,4
35-39 Yas Arasi 80 20,0
40 Yag ve Ugzeri 67 16,7
Cinsiyet Kadin 209 52,1
Erkek 192 47,9
. Bekar 115 28,7
Medeni Durum Evii 286 713
Hki')gretim 35 8,7
Lise ve Dengi 51 12,7
Ogrenim Diizeyi C)_nlisans 117 29,2
Lisans 48 12,0
Yiiksek Lisans 83 20,7
Doktora 67 16,7
8500 TL’den az 79 19,7
. 8501-10000 TL 174 43,4
Aylik Gelir 10001-15000 TL 69 17,2
15000°den fazla 79 19,7
1-5 Y1l Arasi 76 19,0
6-10 Y1l Aras1 145 36,2
Kurumda Calisma Siiresi 11-15 Y1l Arasi 114 28,4
16-20 Y1l Arast 40 10,0
21 Y1l ve Uzeri 26 6,5
1-5 Y1l Arasi 79 19,7
6-10 Y1l Arasi 168 41,9
Meslekte Calisma Siiresi 11-15 Y1l Arasi 97 24,2
16-20 Y1l Arasi 41 10,2
21 Yil ve Uzeri 16 4,0
Kurumda Yoneticilik Gorevi ¥2L éég %g:;
1-9 Kisi Arasi 96 23,9
.. 10-49 Kisi Arasi 157 39,2
Kurumda Calisan Kisi Sayisi 50-249 Kisi Arast 99 24.7
250 Kisi ve Ugzeri 49 12,2

Tabloda arastirma kapsamindaki katilimecilarin sosyo-demografik bilgileri detayl
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bir sekilde verilmistir.

5.1.2.0lcek Maddelerine iliskin Tamimlayic1 Istatistikler

Arastirma kapsaminda kullanilan 6l¢ek maddelerine iliskin ortalama, standart

sapma, ¢arpiklik ve basiklik degerleri bu boliimde verilmistir.

Tablo 5.2. Déniisiimcii Liderlik Olgegine Iliskin Tanimlayici Istatistikler

Std.
Ort. Sapma | Carpiklik | Basikhk
1. Yoneticim en 6dnem verdigi deger ve inanglar
3,776 | 1,0022 | -1,170 1,048
hakkinda konusur.
2 Yénetici iclii bi d hi
oneticim .gl.lg: u. 1.r ama¢ duygusuna sahip 3788 | 9962 _937 612
olmanin 6nemini belirtir.
4. Yoneticim ortak bir misyona (gorev
) y 3,818 | ,9430 -1,086 1,207
anlayigina) sahip olmanin 6nemini vurgular.
3. Yoneticim vermis oldugu kararlarin ahlaki ve
. . 3,828 | ,9502 -,968 779
etik sonuglarini dikkate alir.
18. Yoneticim, calisanlara bir grubun {iyesi
el 3,833 | 1,0698 | -1,128 ,954
olarak degil bir birey olarak davranir.
16. Yoneticim, c¢aliganlara gorevlerin nasil
_ i 3,833 | 1,0675 | -1,051 ,641
yapilacagi konusunda yeni bakis agilar1 Onerir.
10. Yoneticim, basarilmasi gereken sey hakkinda
3,855 | 1,0045 | -1,045 ,919
coskuyla konusur.
19. Yoneticim, c¢alisanlarin farklt ihtiyag,
i ) . 3,875 | 1,0047 | -1,130 1,134
yetenek ve isteklere sahip oldugunu diisiiniir.
15. Yoneticim, ¢alisanlarin sorunlara farkli
3,878 | 1,0380 | -1,034 ,687
acilardan bakmalarini saglar.
12. Yoneticim, amaglarin gergeklestirilecegine
o i 3,878 | 1,0186 | -1,080 ,952
dair giiven verir.
17. Yoneticim, 6gretmek ve kogluk yapmak i¢in
3,890 | 1,0286 | -1,220 1,325
zaman harcar.
11. Yoneticim, gerceklestirmesi zor olan bir
. o 3,895 | ,9995 -1,087 1,017
vizyonu cok iyi ifade eder.
20. Yoneticim, giiclii olmalar1 i¢in digerlerine
3,898 | ,9757 -1,076 1,195
yardim eder.
13. Yoneticim, kritik kararlarin uygunlugunu
. 3,905 | ,9829 -1,174 1,440
sorgulayarak tekrar gbzden gegirir.
6. Yoneticim, grubun iyiligi i¢in kendi| 3918 19621 -1,189 1,536
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menfaatlerinden vazgecer.

14. Yoneticim, sorunlar1 ¢ozerken farkli bakis
3,918 | 1,0299 | -1,076 ,856
acilar arar.

7.  Yoneticim, bagkalarin  ona  saygi
, o ) 3,928 | ,9095 -1,159 1,762
gostermesini saglayacak sekilde davranir.

8. Yoneticim, gilvenli ve giicli oldugunu
. 3,930 ,9355 -1,113 1,353
gosterir.

9. Yoneticim, gelecek hakkinda iyimser konusur. | 3,943 ,8968 -1,016 1,254

5. Yoneticim kendisiyle isbirligi icinde olmaktan
3,955 | ,8933 -,927 ,823

gurur duymayi saglar.

Degerler kiiciikten biiylige dogru siralanmustir.

Tabloda Dontisiimeti Liderlik 6lgegine iliskin ortalama, standart sapma, ¢arpiklik
ve basiklik degerleri verilmistir. Bir sonraki tabloda ise Calisan Memnuniyeti dlgegine

iligkin ortalama, standart sapma, ¢arpiklik ve basiklik degerleri sunulmustur.

Tablo 5.3. Calisan Memnuniyeti Olgegine Iliskin Tanimlayicr Istatistikler

Std.
Ort. Sapma | Carpikhik | Basikhik

1. Kurumumda yaptigim iyi isler icin takdir

. 3,661 ,9745 -1,656 1,984
edilirim

2. Kendimi, igyerindeki insanlara karsi yakin

) . 3,708 1,0330 |-1,416 1,458
hissederim.

3. Bu kurumda calistigim i¢in kendimi iyi

) . 3,796 ,9990 -1,350 1,586
hissederim

4. Isim konusunda kendimi giivende hissederim. | 3,823 1,0005 |-1,355 1,603

7. Bu kurumda aldigim iicretten memnunum. 3,860 ,9952 -1,216 1,311

5. Kurumumdaki yoneticiler, gelisimimi

3,880 9384 -1,365 2,058
destekler

10. Yaptigim is konusunda kendimi 1iyi

) . 3,893 ,9359 -1,201 1,524
hissederim.

6. Genel olarak, ¢aligmanin fiziksel sagligim
D . 3,900 9274 -1,294 1,944
icin iyi olduguna inanirim.

8. Tim yetenek ve becerilerimi bu kurumda
3,913 ,9924 -1,274 1,472
kullanirim.

9. Yoneticilerimle olan is iliskilerim giizeldir. 3,933 9711 -1,379 2,027

Degerler kiigiikten biiyiige dogru siralanmistir.
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Tabloda Calisan Memnuniyeti 6lgegine iligkin ortalama, standart sapma, garpiklik
ve basiklik degerleri verilmistir. Bir sonraki tabloda ise Bilgi Paylasimi Ol¢egine iliskin

ortalama, standart sapma, ¢arpiklik ve basiklik degerleri sunulmustur.

Tablo 5.4. Bilgi Paylasimi1 Olgegine iliskin Tanimlayici Istatistikler

Std.
Ort. Sapma | Carpikhik | Basikhik

2. Bu igyerinde c¢alisanlar, genellikle kendi
hazirladiklar1 raporlari ve dokiimanlar1 diger|3,736 |1,0606 |-1,276 1,082

calisanlarla paylasir.

1. Bilgi paylasimi i¢in olusturulan bilgi
teknolojileri, bu igyerinde c¢alisanlarin islerini|3,756 |,9747 |-1,350 1,554
kolaylastirir.

3. Bu igyerinde c¢alisanlar genellikle, rapor ve
. . ) 3,838 [1,0204 |-1,288 1,434
resmi dokiimanlari diger ¢alisanlarla paylasir.

13. Bu isyerinde caligsanlar, genellikle birbirlerine
e e 3,860 [1,0418 |-1,211 1,041
iligkin bilgileri toplar.

9. Bu igyerinde c¢alisanlar, genellikle kendi
. By 3,860 |1,0322 |-1,294 1,501
uzmanlik alanlari ile ilgili bilgileri paylasir.

7. Bu igyerinde calisanlar, tecriibelerini
. . 3,888 [1,0271 |-1,165 1,031
digerleriyle paylasir.

4. Bu igyerinde calisanlar, genellikle bilgi
. i o 3,908 |[1,0217 |-1,298 1,486
paylasimi i¢in tesvik edilir.

8. Bu igyerinde calisanlar, gecmisteki hatalardan
. ) L 3,910 |[1,0353 |-1,246 1,292
cikardigi dersleri gerekirse birbirleriyle paylasir.

6. Bu isyerinde c¢alisanlar, genellikle diger
calisanlardan raporlart ve resmi dokiimanlari|3,913 |[,9643 |-1,220 1,491
temin edebilirler.

12. Bu igyerinde ¢alisanlar, genellikle digerlerinin
o 3,913 |1,0197 |-1,360 1,727
uzmanlik alanlarina dayal bilgileri toplar.

5. Bu isyerinde calisanlara yonelik c¢esitli egitim
. . ) 3,935 |1,01083 |-1,317 1,555
ve gelisim programlar1 diizenlenir.

11. Bu isyerinde calisanlar, genellikle birbirlerine
e e e 3,953 |,9799 |-1,443 2,166
iligkin bilgileri paylasir.

10. Bu i ind lisanlar, llikle dig
4 tyyerinde eatizanial,  Senctide T8l 2963 | 9571 |-1,249  |1,601

calisanlarin tecriibelerine iligkin bilgileri toplar.

Degerler kiiclikten biiylige dogru siralanmastir.
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Tabloda Bilgi Paylasimi olgegine iliskin ortalama, standart sapma, carpiklik ve

basiklik degerleri verilmistir.

5.2.50SYO-DEMOGRAFIK ANALIZLER

Sosyo-demografik analizler kapsaminda arastirmaya katilim gosteren kisilerin
sosyo-demografik 6zelliklerine gore Olgek puanlari diizeylerine yonelik olarak ortaya ¢ikan
farkliliklar incelenmistir. Olgeklerden elde edilen sonuglarin sosyo-demografik unsurlara
gore farkliliklarinin arastirilmasinda ikili grup igeren degiskenler i¢in bagimsiz drneklem t
testi analizi kullanilmistir. Bagimsiz 6rneklem t testi, iki iliskisiz grup ortalamasi arasinda
olusan farkin anlamli olup olmadigimi 6lgmek i¢in kullanilmaktadir (Biiyiikoztiirk vd.,
2014). Ikiden fazla grup igeren sosyo-demografik degiskenler igin varyans analizi
(ANOVA) kullanilmustir. ikiden fazla grubun bulundugu unsurlar arasi karsilastirmalarda
tek yonli ANOVA testi kullanilmaktadir. Farklililk bulunmasi durumunda ise bu
arastirmada farkliliga neden olan grubun tespitinde Games-Howell testi tercih edilmistir.

Bunun sebebi ise yapilan farklilik analizlerinde homojenligin 0,05’ten kiigiik olmasidir.
5.2.1.Arastirma Degiskenlerinin Cinsiyete Gore Karsilastirilmasi

Katilimeilarda dontisiimeii liderlik, calisan memnuniyeti ve bilgi paylasimi
Olceklerinin cinsiyete gore ortalamalar1 ve bu ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup

olmadig1 bagimsiz gruplarda t testi ile incelenmistir.

Tablo 5.5. Cinsiyete Gore Olgek Puanlarinin Farkliliklarinin Incelenmesi

Cinsiyetiniz N Ort. Std. Sapma | Std. Hata |p
Calisan Memnuniyeti Kadin [209 |30,6316 |6,00586 ,41543 ,784
Erkek [192 |30,4688 |5,84253 42165
Bilgi Paylasimi Kadin [209 |50,5646 |10,13927 , 70135
Erkek 192 |50,2865 |9,02795 ,65154 773
Doniistimeii Liderlik Kadin [209 |78,7129 |12,93675 ,89485
Erkek [192 |76,2656 |13,60848 ,98211 ,066
*p<0,05

Tabloda cinsiyet degiskeni ile Olgek puanlart arasinda yapilan t testine yer

verilmistir. Yapilan t testi sonuglarina goére cinsiyet ile arastirma degiskenleri arasinda
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anlaml bir farklilik bulunamamustir (p>0,05).
5.2.2.Arastirma Degiskenlerinin Medeni Duruma Gore Karsilastirilmasi

Katilimcilarda doniisiimcii  liderlik, ¢alisan memnuniyeti ve bilgi paylasimi
Olceklerinin medeni duruma gore ortalamalar1 ve bu ortalamalar arasindaki farkin anlamli

olup olmadig1 bagimsiz gruplarda t testi ile incelenmistir.

Tablo 5.6. Medeni Duruma Gére Olgek Puanlarmin Farkliliklarinin incelenmesi

Medeni Durumunuz N Ort. Std. Sapma  |Std. Hata |p
Calisan Memnuniyeti Evli 286 [30,9790 |5,55921 ,32872 ,023
Bekar |115 |29,4957 |6,64695 ,61983
Bilgi Paylasimi Evli 286 |51,0455 |8,76004 ,51799 ,044
Bekar
115 48,9043 |11,36011 1,05934
Donitisimeii Liderlik Evli
286 |78,2133 |12,66269 , (4876 111
Bekar
115 | 75,8696 |14,69964 1,37075
*p<0,05

Tabloda medeni durum degiskeni ile 6l¢ek puanlari arasinda yapilan t testine yer
verilmistir. Yapilan t testi sonuglarina gére medeni durum ile bilgi paylasimi ve galisan
memnuniyeti agisindan anlamli farklililk bulunurken (p<0,05) dontisiimlik liderlik

acisindan anlamli farklilik belirlenememistir (p>0,05).

5.2.3.Arastirma Degiskenlerinin Kurumda Yoneticilik Gorevine Gore

Karsilastirilmasi

Katilimcilarda doniisiimcii  liderlik, calisan memnuniyeti ve bilgi paylasimi
oOlgeklerinin kurumda yoneticilik gérevine gore ortalamalari ve bu ortalamalar arasindaki

farkin anlamli olup olmadig1 bagimsiz gruplarda t testi ile incelenmistir.
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Tablo 5.7. Kurumda Yéneticilik Gorevine Gore Olgek Puanlarinin Farkliliklarinin

Incelenmesi

Kurumda Yoneticilik Goreviniz var m? [N | Ort. Std. Sapma | Std. Hata | p

Calisan Memnuniyeti Evet 119|30,0336 | 6,68661 ,61296 0,254
Hayir 282130,7730 | 5,56536 ;33141

Bilgi_Paylagimi Evet 119149,1008 [11,14724 |1,02187 |0,072
Hayir 282150,9929 | 8,84746 ,52686

Doniistimeti_Liderlik Evet 119 | 75,0756 | 15,00291 1,37531 |0,016
Hayir 282 78,5816 | 12,39800 ,73829

*p<0,05

Tabloda kurumda yoneticilik gorevi degiskeni ile 6lgek puanlari arasinda yapilan t

testine yer verilmistir. Yapilan t testi sonuclarina gére kurumda yoneticilik gorevi ile

doniistimliik liderlik agisindan anlamli farklilik bulunurken (p<0,05) bilgi paylasimi ve

calisan memnuniyeti agisindan anlamli farklilik belirlenememistir (p>0,05).

5.2.4. Arastirma Degiskenlerinin Yasa Gore Karsilastirilmasi

Katilimcilarda doniisiimeti  liderlik, ¢alisan memnuniyeti ve bilgi paylagimi

Olceklerinin yasa gore ortalamalart ve bu ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup

olmadigi tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile incelenmistir.
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Tablo 5.8. Yasa Gore Gore Olgek Puanlarinin Farkliliklarinim Incelenmesi

N |Ort. Std. Sapma | Std. Hata | F p

Calisan_Memnuniyeti | 18-24 Yas Arast |99 |30,6897 |7.27571 135107 |,172 |,953

25-29 Yas Arast | 107 30,8318 |5,56859 53834

30-34 Yas Arasi | 118 (30,3390 |5,77827 ,53193

35-39 Yas Arast |80 (30,2625 |6,29194 ,70346

40 Yas ve Uzeri |67 [30,7761 |5,77041 70497

Total 401 | 30,5536 |5,92138 29570

Bilgi Paylagimi 18-24 Yas Arast |29 |51,7241 |10,23613 1,90080 |,585 |,674

25-29 Yas Arast | 107 |50,9533 |9,50609 ,91899

30-34 Yas Arast | 118 |49,5593 |9,73191 ,89590

35-39 Yas Arast |g0 |51,0250 |9,45338 1,05692

40 Yas ve Uzeri |67 |498657 |9.60413 1,17333

Total 401 |50,4314 |9,61228 ,48001

Déniigimeti_Liderlik | 18-24 Yas Arast |29 |78,5862 |17,76738 |3,29932 |,412 |,800

25-29 Yas Arast | 107 | 78,6542 |12,88783 1,24591

30-34 Yas Arast | 118 | 76,6610 |11,71909 1,07883

35-39 Yas Arast |80 |77,6000 |13,08840 1,46333

40 Yas ve Uzeri |67 [767910 1479203 | 1,80713

Total 401 | 77,5411 |13,30240 ,66429

*p<0,05

Tabloda yas degiskeni ile Olgek puanlari arasinda yapilan tek yonlii varyans
analizine (ANOVA) yer verilmistir. Yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglarina gore yas
ile doniisiimcii liderlik, ¢alisan memnuniyeti ve bilgi paylasimi arasinda anlamli farklilik

belirlenememistir (p>0,05).
5.2.5.Arastirma Degiskenlerinin Ogrenim Durumuna Gére Karsilastirllmasi

Katilimcilarda doniisiimcii  liderlik, calisan memnuniyeti ve bilgi paylasimi
Ol¢eklerinin 6grenim durumuna gore ortalamalart ve bu ortalamalar arasindaki farkin

anlamli olup olmadig1 tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile incelenmistir.
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Tablo 5.9. Ogrenim Durumuna Gére Gére Olgek Puanlarmin Farkliliklarmimn

Incelenmesi
Std. Std.
N [Ort. Sapma | Hata Homojenlik | F p

CalisanMemnuniyeti Hkégretim 35 132,0286|5,26635 |,89018 |,000 7,997 {,000

Lise 51 |28,6275(6,99989 |,98018

On Lisans

117|31,6581 | 4,46473 | 41276

Lisans 48 |26,5833|7,28985 |1,05220

Yiiksek

_ 83 |30,7711|6,05528 |,66465

Lisans

Doktora |67 |31,8955 (4,80888 |,58750

Total 401|30,5536 | 5,92138 |,29570
Bilgi Paylasimi flkégretim |35 |53,0000]8,83509 |1,49340 |,000 8,051 |,000

Lise 51 |47,3529(9,66400 |1,35323

On Lisans |117(52,8718|7,02034 | 64903

Lisans 48 |44,1042|11,24436 |1,62298

Yiksek

_ 83 |50,5542|11,12375 |1,22099

Lisans

Doktora |7 [515522|817476 |,99871

Total 401 (50,4314 |9,61228 |,48001
Déniisiimeii_Liderlik | Ilkogretim |35 |80,4000|13,13549 |2,22030 |,000 6,249 | ,000

Lise 51 |73,843116,51590 |2,31269

On Lisans | 117801197 |10.26306 | 94882

Lisans 48 |69,8750|14,74265 |2,12792

Yiksek

_ 83 |77,024113,38727 |1,46944

Lisans

Doktora |67 |80,4925|11,65069 |1,42336

Total 401 77,5411 | 13,30240 |,66429

*p<0,05

Tabloda 6grenim durumu degiskeni ile dlgek puanlari arasinda yapilan tek yonlii

varyans analizine (ANOVA) yer verilmistir. Yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglarina

gore 6grenim durumu ile doniisiimcii liderlik, ¢alisan memnuniyeti ve bilgi paylasimi
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arasinda anlamhi farklilik bulunmustur (p<0,05). Anlamli farkliligin hangi degiskenden

kaynaklandig1 ise asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 5.10. Ogrenim Durumuna Gére Gore Olgek Puanlarmin Farkliliklarinin

Kaynaginin Incelenmesi (Games-Howell Testi)

Ortalama Fark Std. Hata |p
Calisan_Memnuniyeti Hkégretim Lise 3,40112 1,32407 117
On Lisans 37045 98122 999
Lisans 5,44524" 1,37824 | ,002
Yiiksek Lisans | 1 25749 1,11094 | ,866
Doktora ,13305 1,06657 1,000
Lise ilk6gretim -3,40112 1,32407 | 117
On Lisans -3,03067 1,06355 ,062
Lisans 2,04412 1,43801 714
Yiksek Lisans |2 14363 1,18428 | 464
Doktora -3,26807 1,14276 | ,058
On Lisans Hkégretim -,37045 ,98122 ,999
Lise 3,03067 1,06355 | ,062
Lisans 5,07479" 1,13026  |,000
Yiksek Lisans | 88704 78239 867
Doktora -,23740 ,71800 ,999
Lisans ilkogretim -5,44524" 1,37824 ,002
Lise -2,04412 143801 |,714
On Lisans -5,07479" 1,13026  |,000
Yiiksek Lisans | 418775 1,24454 | 014
Doktora -5,31219" 1,20510  |,000
Yiiksek Lisans Hkégretim -1,25749 1,11094 ,866
Lise 2,14363 1,18428 | 464
On Lisans -,88704 78239 867
Lisans 4,18775" 1,24454 | 014
Doktora -1,12444 88708 802
Doktora flkogretim -,13305 1,06657 [ 1,000
Lise 3,26807 1,14276 | ,058
On Lisans ,23740 ,71800 ,999
Lisans 5,31219" 1,20510  |,000
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Yiiksek Lisans |1 12444 88708 802

Bilgi_Paylasimu Tk gretim Lise 5,64706 201531 |,068
On Lisans 12821 1,62834  |1,000

Lisans 8,89583" 2,20552 | ,002

Yiiksek Lisans | 2 44578 1,92901  |,801

Doktora 1,44776 1,79657 ,965

Lise ilkogretim -5,64706 201531 | ,068

On Lisans -5,51885" 1,50082  |,006

Lisans 3,24877 211313 | ,641

Yiiksek Lisans | .3 20128 1,82265  |,498

Doktora -4,19930 1,68186 ,135
On Lisans Hkégretim -,12821 1,62834 1,000

Lise 5,51885" 1,50082  |,006

Lisans 8,76763" 1,74795  |,000

Yiksek Lisans | 2 31758 1,38277 | ,550

Doktora 1,31956 1,19107 | ,877

Lisans ilkgretim -8,89583" 2,20552  |,002

Lise -3,24877 211313 | ,641

On Lisans -8,76763" 1,74795  |,000

Yiiksek Lisans | 6 45005 2,03098 |,024

Doktora -7,44807" 1,90565  |,003

Yiiksek Lisans Ikdgretim -2,44578 1,92901 ,801

Lise 3,20128 1,82265 | ,498

On Lisans -2,31758 1,38277 | 550

Lisans 6,45005" 2,03098  |,024

Doktora -,99802 157741 | ,988

Doktora ilkdgretim -1,44776 1,79657 | ,965

Lise 4,19930 1,68186  |,135

On Lisans -1,31956 1,19107 | ,877

Lisans 7,44807 1,90565  |,003

Yiiksek Lisans | 99802 157741 |,988

Déniisiimcii_Liderlik ikdgretim Lise 6,55686 3,20597 ,326
On Lisans ,28034 2,41454 1,000

Lisans 10,52500" 3,07535  |,012

Yiksek Lisans | 3 37590 2,66252  |,801
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Doktora -,09254 2,63737 1,000
Lise ilkgretim -6,55686 3,20597 | ,326
On Lisans -6,27652 249976 | ,136
Lisans 3,96814 3,14270 | ,804
Yiksek Lisans | .3 18096 2,74003 | ,854
Doktora -6,64940 2,71560 | 152
On Lisans ilkégretim -,28034 241454 1,000
Lise 6,27652 249976 | ,136
Lisans 10,24466" 2,32987  |,001
Yiksek Lisans | 309556 1,74915 | ,488
Doktora -,37288 1,71062 1,000
Lisans ilkdgretim -10,52500" 3,07535 | ,012
Lise -3,96814 3,14270 | ,804
On Lisans -10,24466" 2,32987  |,001
Yiksek Lisans | _7 14910 2,58598  |,073
Doktora -10,61754" 2,56008  |,001
Yiksek Lisans Hkégretim -3,37590 2,66252 ,801
Lise 3,18096 2,74003 | ,854
On Lisans -3,09556 1,74915 488
Lisans 7,14910 2,58598 ,073
Doktora -3,46844 2,04578 ,537
Doktora ilkgretim 09254 2,63737 /1,000
Lise 6,64940 2,71560 | 152
On Lisans 37288 1,71062  |1,000
Lisans 10,61754" 2,56008  |,001
Yiksek Lisans | 3 46844 2,04578 | 537

*. Ortalama fark 0,05 diizeyinde anlamlidir.

Tabloda 6grenim durumu ile arastirma degiskenleri arasindaki farkliligin kaynag:

Games-Howell testi ile belirlenmis olup detayli olarak verilmistir.

5.2.6.Arastirma Degiskenlerinin Kurumda Cahsma Siiresine Gore

Karsilastirilmasi

Katilimcilarda doniisiimeii  liderlik, calisan memnuniyeti ve bilgi paylasimi
Olceklerinin kurumda calisma siiresine gore ortalamalar1 ve bu ortalamalar arasindaki

farkin anlamli olup olmadig: tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile incelenmistir.
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Tablo 5.11. Kurumda Calisma Siiresine Gore Gore Olgek Puanlarinin

Farkliliklarinin Incelenmesi

Std.
N |Ort. Std. Sapma | Hata Homojenlik | F p

Calisan_Memnuniyeti | 1-5 Y1l 76 |31,0263 |577575  |,66252 |,000 1,685 |,153

6-10 Y1l 145 | 31,1517 |5,28931 ,43925

11-15Y1l 1114 | 29,5351 |6,29395 58948

16-20 Y1l 40 |29,7750 |6,67367 1,05520

21 Yilizeri |26 |31,5000 |6,46993 1,26886

Total 401 | 30,5536 |5,92138 ,29570

Bilgi Paylagimi 1-5 Y1l 76 51,1711 |9,18461 1,05355 |,000 3,656 |,006

6-10 Yil 145 | 52,3517 | 7,94996 66021

11-15 Y1l 114 48,0351 |10,12307 |,94811

16-20 Yl 40 48,9750 |12,71480 2,01039

21 Yiltzeri | o6 50,3077 |9,65306 | 1,89312

Total 401 50,4314 |9,61228 ,48001

Doniistimeti Liderlik | 1-5 Yil 76 | 78,6711 |14,57522 1,67189 |,000 1,725 | ,144

6-10 Y1l 145 | 79,1448 |11,51568 ,95632

11-15 Y1 114 | 75,7544 |12,72275 1,19159

16-20 Y1l 40 |74,4750 | 16,66716 2,63531

21 Yilzeri |26 | 77,8462 |14,71786 | 2,88641

Total 401 | 77,5411 |13,30240 ,66429

*p<0,05

Tabloda kurumda calisma siiresi degiskeni ile 6l¢ek puanlari arasinda yapilan tek
yonlii varyans analizine (ANOVA) yer verilmistir. Yapilan tek yonlii varyans analizi
sonuglarina gore kurumda ¢alisma siiresi ile doniisiimeii liderlik ve ¢alisan memnuniyeti
arasinda anlaml farklilik bulunamazken (p>0,05) bilgi paylasim1 arasinda anlamli farklilik
bulunmustur (p<0,05). Anlaml farkliligin hangi degiskenden kaynaklandig: ise asagidaki

tabloda verilmistir.
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Tablo 5.12. Kurumda Calisma Siiresine Gore Gore Olgek Puanlarinin
Farkliliklariin Kaynagmin Incelenmesi (Games-Howell Testi)

Ortalama Fark Std. Hata p

Bilgi Paylagim 1-5 Y1l 6-10 Y1l -1,18067 1,24332 877
11-15 Y1l 3,13596 1,41735 180

16-20 Y1l 2,19605 2,26972 869

21 Y1l tzeri 86336 2,16653 994

6-10 Y1l 1-5 Yil 1,18067 1,24332 877
11-15 Y1l 4,31664" 1,15533 002

16-20 Y1l 3,37672 2,11602 507

21 Yiltizeri 2,04403 2,00494 844

11-15 Y1l 1-5 Y1l -3,13596 1,41735 180
6-10 Y1l -4,31664" 1,15533 ,002

16-20 Y1l -,93991 2,22274 993

21 Y1l tzeri -2,27260 2,11727 819

16-20 Y1l 1-5 Y1l -2,19605 2,26972 869
6-10 Yl -3,37672 2,11602 507

11-15 Y1l 93991 2,22274 993

21 Y1l tzeri -1,33269 2,76144 989

21 Yl iizeri 1-5 Yil -,86336 2,16653 994
6-10 Y1l -2,04403 2,00494 844

11-15 Y1l 2,27260 2,11727 819

16-20 Y1l 1,33269 2,76144 989

*. Ortalama fark 0,05 diizeyinde anlamlidir.

Tabloda kurumda ¢aligma siiresi ile bilgi paylasimi arasindaki farkliligin kaynagi

Games-Howell testi ile belirlenmis olup detayli olarak verilmistir.

5.27. Arastirma Degiskenlerinin Meslekte Calisma Siiresine Gore

Karsilastirilmasi

Katilimeilarda dontigiimeii liderlik, calisan memnuniyeti ve bilgi paylasimi
Olceklerinin meslekte calisma siiresine gore ortalamalar1 ve bu ortalamalar arasindaki

farkin anlamli olup olmadigi tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile incelenmistir.
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Tablo 5.13. Meslekte Calisma Siiresine Gore Gore Olgek Puanlarinin

Farkliliklarinin Incelenmesi

Std.
N Ort. |Std. Sapma | Hata |Homojenlik | F p

Calisgan Memnuniyeti | 1-5 Y1l
79| 32,0127 4,71629 ,53062 ,000 | 8,519 ,000

10| 168 31.4167| 490438 37838

16-20 Y1l 41| 27,2683 8,14256 | 1,27165

21 Yil tizeri 16 | 33,0000 5,96657 | 1,49164

Total 401| 30,5536 | 592138| 29570

Bilgi_Paylagm 15 Yl 79| 52,7342|  7,67064| 86301 000 | 6,840 ,000
6-10Wil 1 68| 51,0286|  830451| 64071
11-15 Yil

97| 47,0619 10,77498 | 1,09403

16-20 Y1l 41| 47,1463 | 12,13376| 1,89497

21 Yil tizeri 16| 52,1875 9,75854 | 2,43964

Total 401 50,4314 9,61228 ,48001

Doniistimeti Liderlik | 1-5 Yil 79| 80,2785 12,69760 | 1,42859 ,000 | 4,423 | ,002

6-10 Y1l 168 | 79,0060 11,42038 ,88110

11-15 Y1l 97| 74,6907 | 14,07374| 1,42897

16-20 Y1l 41| 72,1220 16,64661| 2,59976

2iviltizeri |0l 29 9195 |  14.82889| 370722

Total 401 77,5411 13,30240 ,66429

*p<0,05

Tabloda meslekte calisma siiresi degiskeni ile 6l¢ek puanlari arasinda yapilan tek
yonlii varyans analizine (ANOVA) yer verilmistir. Yapilan tek yonlii varyans analizi
sonuclarina gore meslekte calisma siiresi ile doniisiimcii liderlik, ¢alisan memnuniyeti ve
bilgi paylagimi arasinda anlamli farklilik bulunmustur (p<0,05). Anlamli farkliligin hangi
degiskenden kaynaklandigi ise asagidaki tabloda verilmistir.
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Tablo 5.14. Meslekte Calisma Siiresine Gore Gore Olgek Puanlarinin
Farkliliklariin Kaynagmin Incelenmesi (Games-Howell Testi)

Ortalama Fark Std. Hata p

Calisan_Memnuniyeti 1-5Y1l 6-10 Y1l ,59599 ,65172 ,891
11-15 Y1l 3,15699" 84175 ,002

16-20 Y1l 4,74437" 1,37792 ,009

21 vl zeri 98734 | 158321| 969

6-10 Y1l 1-5 Y1l -,59599 65172 891
11-15 Y1l 2,56100" 75508 ,008

16-20 Y1l 4,14837" 1,32675 024

21 vl izeri 158333  1,53889| 839

11-15 Y1l 1-5 Y1l -3,15699" ,84175 ,002
6-10 Y1l -2,56100" 75508 ,008

16-20 Y1l 1,58738 1,42971 801

f | izerl -4,14433 1,62849 118

16-20 Y1l 1-5 Y1l -4,74437" 1,37792 ,009
6-10 Y1l -4,14837" 1,32675 ,024

11-15 Y1l -1,58738 1,42971 801

21 YiLESH -5,73171" 1,96013 044

21 Y1l iizeri 1-5 Y1l 198734 1,58321 969
6-10 Y1l 1,58333 1,53889 839

11-15 Y1l 4,14433 1,62849 118

16-20 Y1l 573171 1,96013 ,044

Bilgi Paylagimi 1-5Y1l 6-10 Y1l ,80561 1,07485 ,944
11-15 Y1l 5,67232" 1,39345 ,001

16-20 Y1l 5,58784 2,08224 ,069

21 Vil azeri 54668 258778 | 1,000

6-10 Y1l 1-5 Y1l -,80561 1,07485 944
11-15 Y1l 4,86672" 1,26784 ,002

16-20 Y1l 4,78223 2,00036 135

21 il izeri 25893 | 2,52237| 1,000

11-15 Y1l 1-5 Y1l -5,67232" 1,39345 ,001
6-10 Y1l -4,86672" 1,26784 ,002

16-20 Y1l -,08449 2,18811| 1,000

21 vl izeri 512564  267371| 339

16-20 Y1l 1-5 Y1l -5,58784 2,08224 ,069
6-10 Y1l -4,78223 2,00036 135

11-15 Y1l ,08449 2,18811| 1,000
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21 Yil tizeri

-5,04116 3,08913 ,488
21 Yal tizeri 1-5 Y1l -,54668 2,58778 1,000
6-10 Y1l ,25893 2,52237 1,000
11-15 Y1l 5,12564 2,67371 ,339
16-20 Y1l 5,04116 3,08913 ,488
Dontisiimeii_Liderlik 1-5Y1l 6-10 Y1l 1,27253 1,67846 ,942
11-15 Y1l 5,58776" 2,02060 ,049
16-20 Y1l 8,15653 2,96642 ,058
21 Y1l tizeri
,46598 3,97295 1,000
6-10 Y1l 1-5 Y1l -1,27253 1,67846 ,942
11-15 Y1l 4,31523 1,67878 ,081
16-20 Y1l 6,88400 2,74502 ,105
21 Y1l tizeri
-,80655 3,81049 1,000
1115 Y1l 15 Y1l -5,58776" 2,02060 | 049
6-10 Yil -4,31523 1,67878 ,081
16-20 Y1l 2,56877 2,96660 ,908
21 Y1l tizeri
-5,12178 3,97309 ,701
16-20 Y1l 1-5 Y1l -8,15653 2,96642 ,058
6-10 Yil -6,88400 2,74502 ,105
11-15 Y1l -2,56877 2,96660 ,908
21 Y1l tizeri
-7,69055 4,52794 ,450
21 Yil tizeri 1-5 Y1l -,46598 3,97295 1,000
6-10 Y1l ,80655 3,81049 1,000
11-15 Y1l 5,12178 3,97309 ,701
16-20 Y1l 7,69055 4,52794 ,450

*. Ortalama fark 0,05 diizeyinde anlamlidir.

Tabloda 6grenim durumu ile arastirma degiskenleri arasindaki farkliligin kaynag:

Games-Howell testi ile belirlenmis olup detayli olarak verilmistir.

5.2.8. Arastirma Degiskenlerinin Aylik Gelire Gore Karsilastirilmasi

Katilimeilarda dontisiimeii liderlik, calisgan memnuniyeti ve bilgi paylasim

Olceklerinin aylik gelire gore ortalamalar1 ve bu ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup

olmadig1 tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile incelenmistir.
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Tablo 5.15. Aylik Gelire Gére Olgek Puanlarmin Farkliliklarimin Incelenmesi

Std. Std.
N Ort. Sapma Hata |Homojenlik| F p
Calisan_Memnuniyeti | 0-8499 Arasi
79(29,9367| 6,88242| 77433 000 3,200,023
8500-10000
Arasi 174]30,1667| 5,93810| 45017
10001-14999
Arasi 69(30,1449| 5,84424| 70356
15000 ve Uzerl | 291435 3797|  4.49588| 50583
Total 401|305536| 592138| 29570
Bilgi_Paylasim 0-8499 Arast 79149,3924| 11,20030| 1,26013 ,000 | 2,684 | ,046
8500-10000
Arasi 174]50,3391| 9,06081| 68690
10001-14999
Arasi 69|48,9710| 10,59685| 1,27571
15000 ve Uzeri | 29155 9404 |  7.67931| 86399
Total 401|50,4314| 9,61228| 48001
Donagtimen_Ligegs™ | 0-8 28 ast 79(76,1772| 16,58603| 1,86607 000 | 1,797 | 147
8500-10000
Arasi 174 |77,3276 12,54226 ,95083
10001-14999
Arasi 69 | 76,2754 12,38225 | 1,49065
15000 ve Uzeri | 29180 4810| 11,73190| 131994
Total 401|77,5411| 13,30240| 66429

*p<0,05

Tabloda aylik gelir degiskeni ile dlgek puanlart arasinda yapilan tek yonlii varyans

analizine (ANOVA) yer verilmistir. Yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglarina gore

aylik gelir ile ¢aligan memnuniyeti ve bilgi paylagimi arasinda anlamli farklilik bulunurken

(p<0,05) doniisiimcii liderlik ile herhangi bir farklilik bulunamamistir (p>0,05). Anlamh

farkliligin hangi degiskenden kaynaklandig ise asagidaki tabloda verilmistir.
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Tablo 5.16. Aylik Gelire Gére Gore Olgek Puanlarinin Farkliliklarinin Kaynaginin

Incelenmesi (Games-Howell Testi)

Ortalama
Fark Std. Hata| p
Calisgan Memnuniyeti | 0-8499 Arasi 8500-10000 Arast
-,22996 ,89568 | ,994
10001-14999 Arasi
-,20822| 1,04623| ,997
15000 ve Uzeri 244304 92491 045
8500-10000 Arasi 0-8499 Arasi 22996 89568 | 994
10001-14999 Arasi
,02174 ,83526 | 1,000
150008 zer 221308"|  67713| 007
10001-14999 Arasi 0-8499 Arasi 20822 104623 997
8500-10000 Arast
-,02174 ,83526 | 1,000
15000 vollet -2,23482|  86652| 053
15000 ve Uzeri 0-8499 Arasi 2,44304* 02491| 045
8500-10000 Arast
2,21308" ,67713| ,007
10001-14999 Arasi
2,23482 ,86652 | ,053
Bilgi_ Paylagimi 0-8499 Arasi 8500-10000 Arast
-,94668 | 1,43519| ,912
10001-14999 Arasi
A42139| 1,79315| ,995
15000 ve Uzeri 355696 | 152788| 097
8500-10000 Arasi 0-8499 Arasi 04668 143519| 912
10001-14999 Arasi
1,36807 | 1,44888| ,781
15000 ve Uzeri 2,61029| 1,0377| 088
10001-14999 Arasi 0-8499 Arasi - 42139 179315 995
8500-10000 Arast
-1,36807 | 1,44888| ,781
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15000 ve Uzeri -3,97835| 1,54075| 053

15000 ve Uzeri 0-8499 Arasi 3,55696 152788 | 097

8500-10000 Arasi
2,61029| 1,10377| ,088

10001-14999 Arasi
3,97835| 1,54075| ,053

*. Ortalama fark 0,05 diizeyinde anlamlidir.

Tabloda aylik gelir ile arastirma degiskenleri olan c¢alisan memnuniyeti ve bilgi
paylasimi arasindaki farkliligin kaynagi Games-Howell testi ile belirlenmis olup detayh

olarak verilmistir.

5.29. Arastirma Degiskenlerinin Kurumda Calsan Kisi Sayisina Gore

Karsilastirilmasi

Katilimcilarda doniisiimeii  liderlik, calisan memnuniyeti ve bilgi paylasimi
Olceklerinin kurumda c¢alisan kisi sayisina gore ortalamalari ve bu ortalamalar arasindaki

farkin anlamli olup olmadig: tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile incelenmistir.

Tablo 5.17. Kurumda Calisan Kisi Sayisina Gére Olgek Puanlarimin Farkliliklarmimn

Incelenmesi
Std. Std.
N Ort. Sapma Hata |Homojenlik| F p
Calisan_Memnuniyeti | 1-9 Kisi Arasi
96 | 30,8958 5,36358 54742 ,000 | 7,339 | ,000

10-49 Kisi Aras1
1571 29,0318 6,58516 | ,52555

50-249 Kisi Arasi
99| 31,4444 5,64281| 56712

250 Kigive Uzerl | 19139 9502 | 3.73586| 53369
Total 401305536 | 592138| 29570
Bilgi_ Paylagimu 1-9 Kisi Arast

96 | 51,3229 8,69421| ,88735 ,000| 5,633 |,001

10-49 Kisi Arast | 157 | 45 1502 | 10,28972| 82121

50-249 Kisi Arasi 99 | 51,6162 9,90435| ,99542

250 Kisive Uzeri | yolea5714|  667395| 95342
Total 401|50.4314| 9.61228| 48001
Doniisimeii_Liderlik | 1-9 Kisi Aras! 96|77.8750 | 1430366 145986 000] 2,421 066
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10-49 Kisi Arast | ) o7 | 70 5350 | 1376428 | 1,09851
50-249 Kisi Arasi

99(78,9091| 12,13369| 1,21948
250 Kisi ve Uzeri

49(80,5510| 11,26399| 1,60914
Total 401 (77,5411 | 13,30240| 66429

*p<0,05

Tabloda kurumda ¢alisan kisi sayis1 degiskeni ile 6l¢ek puanlari arasinda yapilan
tek yonlii varyans analizine (ANOVA) yer verilmistir. Yapilan tek yonlii varyans analizi
sonuglarina gore kurumda ¢alisan kisi sayisi ile ¢alisan memnuniyeti ve bilgi paylasimi
arasinda anlaml farklilik bulunurken (p<0,05) dontisiimcii liderlik ile herhangi bir farklilik

bulunamamistir (p>0,05). Anlamli farkliligin hangi degiskenden kaynaklandigi ise

asagidaki tabloda verilmistir.
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Farkliliklariin Kaynagmin Incelenmesi (Games-Howell Testi)

Tablo 5.18. Kurumda Calisan Kisi Sayis1 Gére Gére Olgek Puanlarmin

Ortalama Fark | Std. Hata | p
Calisan_Memnuniyeti 1-9 Kisi Arasi 10-49 Kisi Arast 1,86399 75886 070
50-249 Kisi Arast -54861 ,78822 | ,899
250 Kisi ve Uzeri -2.06335" 76452 | 039
10-49 Kisi Arast 1-9 Kisi Arast -1,86399 ,75886 | ,070
50-249 Kisi Arasi -2,41260" 77320 ,011
250 Kisi ve Uzeri -3,92734" ,74902 | ,000
50-249 Kisi Arasi 1-9 Kisi Arasi 54861 ,78822 | ,899
10-49 Kisi Aras1 2,41260" ,77320| ,011
250 Kisi ve Uzeri -1,51474 77875 214
250 Kisi ve Uzeri 1-9 Kisi Arasi 2,06335" ,76452 | ,039
10-49 Kisi Arasi 3,92734" ,74902 | ,000
50-249 Kisi Arasi 1,51474 ,77875| 214
Bilgi Paylasim 1-9 Kisi Arasi 10-49 Kisi Arast 3,16368" 120904 046
50-249 Kisi Aras1 -,29324 1,33351| ,996
250 Kisi ve Uzeri -2,24851 |  1,30246 | ,315
10-49 Kisi Aras1 1-9 Kisi Arast -3,16368"|  1,20904 | ,046
50-249 Kisi Aras -3,45693" | 1,29045 | ,039
250 Kisi ve Uzeri -5,41219" 1,25833 | ,000
50-249 Kisi A 1-9 Kisi A
isi Arasi 1§1 Arasi 29324 1,33351| ,996
10-49 Kisi A *
isi Arasi 3,45693 1,29045| ,039
250 Kisi ve Uzeri
-1,95527 1,37836 | ,490
250 Kisi ve Uzeri | 1-9 Kisi A
isi ve Uzeri 9 Kisi Aras1 2,24851 1,30246 | ,315
10-49 Kisi Aras1 *
5,41219 1,25833| ,000
50-249 Kisi A
151 Arasl 1,95527 1,37836 | ,490

*. Ortalama fark 0,05 diizeyinde anlamlidir.
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Tabloda kurumda calisan kisi sayisi ile arastirma degiskenleri olan c¢aligan

memnuniyeti ve bilgi paylasimi arasindaki farkliligin kaynagi Games-Howell testi ile

belirlenmis olup detayli olarak verilmistir.

ARASTIRMA DEGiISKENLERI ARASINDAKI iLiSKiLER

Arastirmada degiskenler arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla koreldsyon

analizi yapilmistir. Yapilan korelasyon analizi sonuglar1 Tabloda verilmektedir.

Tablo 5.19. Arastirma Degiskenleri Arasindaki iliskilere Yonelik Korelasyon

Analizi
Calisan Doniisiimcii
Memnuniyeti Bilgi Paylasimi Liderlik
Calisan r 1
Memnuniyeti p
N 401
Bilgi Paylasimi r 776 1
p ,000
N 401 401
Déniisiimcii Liderlik |r 735 7517 1
P ,000 ,000
N 401 401 401

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamhidir. *. Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamlhidur.

Tabloda aragtirma degiskenleri arasinda yapilan korelasyon analizine iliskin
bulgular sunulmaktadir. Buna gore dontistimcii liderlik ile ¢alisan memnuniyeti arasinda
giiclii bir iligski (r=0,735), doniistimcii liderlik ile bilgi paylasimi arasinda giiglii bir iliski
(r=0,751) ve bilgi paylasimi ile ¢calisan memnuniyeti arasinda giiclii bir iliskinin (r=0,776)
oldugu tespit edilmistir.

5.2.10. Arastirma Degiskenleri Arasindaki Yapisal Esitlik Modeli

Arastirmadan degiskenler arasi etkilerin ve aracilik analizlerinin belirlenmesi i¢in
yapisal esitlik modellemesi kullanilmistir. Bu baglamda aracilik testinde Baron ve Kenny’e
(1986) gore iki degisken arasindaki iliskide tiglincii olarak bir degiskenin aracilik edip
etmedigi veya araci degiskenin dolayli olarak etkisinin olup olmadiginin belirlenmesi i¢in
bazi sartlarin saglanmasi gerekmektedir. Baron ve Kenny’e (1986) gore bu sartlar asagida

siralanmustir:

Birinci Kosul: Bagimsiz degiskenin (Doniisimcii  Liderlik), bagimli degisken (Calisan

Memnuniyeti) izerinde direkt etkisi bulunmas1 gerekmektedir.
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Ikinci Kosul: Bagimsiz degiskenin (Doniisiimeii Liderlik), araci degisken (bilgi paylasimi)
tizerindeki etkisi anlamli olmalidir.

Uciincii Kosul: Araci degiskenin (bilgi paylasimi) bagimli degisken iizerinde etkisi olmalidir.

Dordiincii Kogul: Araci degisken (bilgi paylasimi) bagimsiz degisken ile (Doniistimcii Liderlik)
birlikte modele dahil edildiginde bagimsiz degiskenin (Doniisiimeii Liderlik) bagimli degisken (calisan
memnuniyeti) iizerindeki etkisi diiserken, araci degigkenin (bilgi paylasimi) bagimli degisken (calisan
memnuniyeti) tizerindeki etkisi anlamli olmalidur.

Bu kosullarin saglanabilmesi i¢in {i¢ tane regresyon analizinin yapilmasi

gerekmektedir. Bunlar asagida siralanmistir (Meydan ve Sesen, 2015: 130):

a) “Ilk analizde bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken {izerindeki etKisi

arastirilir. Boylece birinci sart saglanmais olur.

b) ikinci analizde déniisiimeii liderligin bilgi paylasimi iizerindeki yordama giicii

arastirilir. Boylece ikinci sartin saglanip saglanmadigi kontrol edilir.

c¢) Son analizde ise doniisiimcii liderlik ile bilgi paylasimi birer bagimsiz degisken
olarak ele alinir ve bagimli degisken olan ¢alisgan memnuniyeti iizerindeki etkisine bakilir.
Bu durumda aract degisken olan bilgi paylasiminin ¢alisan memnuniyeti tizerinde anlaml
etkisi varsa, doniisiimcii liderligin birinci modeldeki etkisi belirgin ve anlamli bir sekilde
azalmigsa, donilistimcl liderligin calisan memnuniyeti iizerindeki etkisinde bilgi

paylasiminin aracilik rolii oldugu yorumu yapilabilir.”

5.3. YAPISAL ESITLIK MODELININ TEST EDILMESI

Arastirmanin hipotezlerini test etmek i¢in aragtirmanin bagimsiz degiskeni olan

dontisiimcii liderligin calisan memnuniyeti lizerindeki etkisini belirlemek i¢in kurulan

! 54
73

Déntigtimei_Liderlik d r- Caligan_Memnuniyeti

yapisal esitlik modeli Sekilde sunulmaktadir.

Sekil 5.1. Déniisiimeii Liderligin Calisan Memnuniyeti Uzerindeki Etkisini Gosteren

Yapisal Esitlik Modeli

Sekilde verilen doniisiimcii liderlik ile ¢alisan memnuniyeti arasinda olusturulan

yapisal esitlik modeli katsayilari Tabloda sunulmaktadir.
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Tablo 5.20. Déniisiimcii Liderlik Ile Calisan Memnuniyeti Arasinda Olusturulan
Yapisal Esitlik Modeli Katsayilari

Stdp | B std. |t p R’
Hata
Calisan < | Dontigtimet | 0,735 | 0,327 | 0,015 | 21,665 | *** 0,540
Memnuniyeti Liderlik

pB=Katsayilar; Std p=Standardize Katsayilar; Std Hata=Standart Hata; t=kritik oran; p=anlamlilik;
R?= Varyans Agiklama Degeri; ***=p<0,001

Tabloda doniistimcii liderligin ¢alisan memnuniyeti {izerindeki etkisini gdsteren
yapisal esitlik modeli katsayilarina yer verilmistir. Yapisal esitlik modeli sonuglarina gore
doniistimcii liderligin ¢alisan memnuniyeti iizerinde pozitif yonli ve anlamli ($=0,73;
p<0,001) etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu bulgu korelasyon analiziyle de
ortiismektedir. Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskendeki degisimi aciklama oram
%54’tiir. Boylikle Baron ve Kenny’in (1986) birinci kosulu saglanmigtir. Bir sonraki

adimda bagimsiz degiskenin (dontgiimcii liderlik) araci degisken (bilgi paylasimi)

.- Bilgi_Paylagimi

tizerindeki etkisi test edilmekte ve Sekilde bu model gosterilmektedir.
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Déoniisimet_Liderlik

Sekil 6. Déniisiimeii Liderligin Bilgi Paylasimi Uzerindeki Etkisini Gosteren Yapisal
Esitlik Modeli

Sekilde verilen dontisiimcii liderlik ile bilgi paylasimi arasinda olusturulan yapisal

esitlik modeli katsayilar1 Tabloda sunulmaktadir.

Tablo 5.21. Déniisiimcii Liderlik ile Bilgi Paylasimi Arasinda Olusturulan Yapisal
Esitlik Modeli Katsayilar

Stdp | p Std. t p R?
Hata
Bilgi & | Déniisiimeii | 0,751 | 0,543 0,024 | 22,771 | *** | 0,565
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Paylagimi Liderlik

pB=Katsayilar; Std p=Standardize Katsayilar; Std Hata=Standart Hata; t=kritik oran; p=anlamlilik;
R%= Varyans Agiklama Degeri; ***=p<0,001

Tabloda doniisiimcii liderligin bilgi paylasimi iizerindeki etkisini gdsteren yapisal
esitlik modeli katsayilarina yer verilmistir. Yapisal esitlik modeli sonucglarina gore
doniistimcii liderligin bilgi paylasimi lizerinde pozitif yonlii ve anlamli (=0,75; p<0,001)
etkisi oldugu sonucuna ulagilmigtir. Bu bulgu korelasyon analiziyle de ortiismektedir.
Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskendeki degisimi acgiklama orani %56’dir. Boylikle
Baron ve Kenny’in (1986) ikinci kosulu saglanmistir. Bir sonraki adimda degiskenler

arasindaki aracilik analizi test edilmekte ve Sekilde bu model gosterilmektedir.

Bilgi_Paylagimi

75 52

! ,66
35

Dénisiimet_Liderlik ‘ p  Calisan_Memnuniyeti

Sekil 5.2. Doniistimcii Liderligin Calisan Memnuniyetine Etkisinde Bilgi Paylagiminin
Aracilik Roliinii Gosteren Yapisal Esitlik Modeli

Sekilde verilen doniisiimcii liderlik, calisan memnuniyeti ve bilgi paylagimi

arasinda olusturulan yapisal esitlik modeli katsayilar1 Tabloda sunulmaktadir.

Tablo 5.22. Doniisimcii Liderlik, Calisan Memnuniyeti ve Bilgi Paylagimi
Arasinda Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli Katsayilar

Std p p Std t P R?
Hata
Calisan < | Doniistimet 0,348 0,155 0,020 7,818 *** 10,655
Memnuniyeti Liderlik
Bilgi < | Doniistimeti 0,751 0,543 0,024 | 22,771 | *** | 0,565
Paylagim Liderlik
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Calisan < | Bilgi Paylasim1 | 0,515 0,317 0,027 11,585 falaid
Memnuniyeti

B=Katsayilar; Std p=Standardize Katsayilar; Std Hata=Standart Hata; t=kritik oran; p=anlamlilik;
R%= Varyans Agiklama Degeri; ***=p<0,001

Tabloda dontigiimcii liderligin ¢alisan memnuniyeti iizerindeki etkisinde bilgi
paylagiminin aracilik roliinii gosteren yapisal esitlik modeli katsayilarina yer verilmistir.
Yapisal esitlik modeli sonuglarina gére doniisiimcii liderligin birinci modelde p=0,735 olan
etkisi aracilik modelinde =0,348’¢ diismiis ve anlamlilik diizeyi korunmustur. Bu yiizden
doniistimcii liderligin ¢alisgan memnuniyetine etkisinde bilgi paylasiminin kismi aracilik
rolii bulunmustur. Ayrica bilgi paylasiminin ¢alisan memnuniyeti {izerinde pozitif ve yonlii
ve anlaml etkisi (=0,515; p<0,001) bulundugundan Boylikle Baron ve Kenny’in (1986)

tictincii kosulu saglanmustir.

5.4 ARASTIRMADAN ELDE EDILEN HIPOTEZLERIN SONUCLARI

Arastirma kapsaminda yapilan analizler sonucunda elde edilen bulgulara yonelik

degerlendirilen hipotezler Tabloda sunulmustur.

Tablo 5.23. Arastirmanin Hipotez Testi Sonuglari

Kabul-Ret
Hipotezler Durumu
H1: Yas acisindan doniigiimceii liderlik puanlari arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Ret
H2: Cinsiyet agisindan doniisiimcii liderlik puanlar arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Ret
H3: Medeni durum agisindan doniisiimcii liderlik puanlart arasinda anlamli bir farklilik Ret
bulunmaktadir.
H4: Ogrenim durumu agisindan déniisiimeii liderlik puanlar1 arasinda anlamli bir farklilik Kabul
bulunmaktadir.
HS5: Kurumda ¢aligsma siiresi agisindan doniisiimcii liderlik puanlart arasinda anlamli bir farklilik Ret
bulunmaktadir.
H6: Meslekte ¢alisma siiresi agisindan doniisiimcii liderlik puanlar arasinda anlamli bir farklilik Kabul
bulunmaktadir.
H7: Kurumda yoneticilik gorevinin olmasi agisindan doniigiimcii liderlik puanlari arasinda Kabul
anlamli bir farklilik bulunmaktadir.
H8: Kurumda ¢alisan kisi sayisi agisindan doniisiimcii liderlik puanlari arasinda anlamli bir

Ret

farklilik bulunmaktadir.
H9: Aylk gelir agisindan doniistimcii liderlik puanlart arasinda anlamli bir farklilik Ret
bulunmaktadir.
H10: Yas agisindan ¢alisan memnuniyeti puanlari arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Ret
H11: Cinsiyet acisindan c¢alisan memnuniyeti puanlart arasinda anlamli bir farklilik Ret
bulunmaktadir.
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H12: Medeni durum agisindan g¢alisan memnuniyeti puanlari arasinda anlamli bir farklilik

bulunmaktadir. Kabul
H13: Ogrenim durumu agisindan ¢alisan memnuniyeti puanlari arasinda anlamli bir farklilik Kabul
bulunmaktadir.
H14: Kurumda calisma siiresi acisindan c¢alisan memnuniyeti puanlari arasinda anlamli bir
Ret
farklilik bulunmaktadar.
H15: Meslekte calisma siiresi acisindan ¢alisgan memnuniyeti puanlari arasinda anlamli bir
Kabul
farklilik bulunmaktadir.
H16: Kurumda yoneticilik gérevinin olmasi agisindan g¢alisan memnuniyeti puanlari arasinda Ret
anlamli bir farklilik bulunmaktadir.
H17: Kurumda ¢aligan kisi sayisi agisindan ¢alisan memnuniyeti puanlar1 arasinda anlamli bir
Kabul
farklilik bulunmaktadir.
H18: Aylik gelir agisindan calisan memnuniyeti puanlar1 arasinda anlamli bir farklilik
Kabul
bulunmaktadir.
H19: Yas acisindan bilgi paylasimi puanlari arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Ret
H20: Cinsiyet agisindan bilgi paylagimi puanlari arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Ret
H21: Medeni durum agisindan bilgi paylasimi puanlari arasinda anlamli bir farklilik Ret
bulunmaktadir.
H22: Ogrenim durumu agisindan bilgi paylasimi puanlari arasinda anlamli bir farklilik Kabul
bulunmaktadir.
H23: Kurumda calisma siiresi agisindan bilgi paylasimi puanlari arasinda anlamli bir farklilik
Kabul
bulunmaktadir.
H24: Meslekte calisma siiresi agisindan bilgi paylagimi puanlari arasinda anlamli bir farklilik
Kabul
bulunmaktadir.
H25: Kurumda yoneticilik gérevinin olmasi agisindan bilgi paylasimi puanlari arasinda anlamli
. Ret
bir farklilik bulunmaktadir.
H26: Kurumda calisan kisi sayisi agisindan bilgi paylasimi puanlari arasinda anlamli bir
Kabul
farklilik bulunmaktadir.
H27: Aylik gelir agisindan bilgi paylasimi puanlari arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Kabul
H28: Donisiimeii liderligin ¢alisan memnuniyeti iizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi Kabul
bulunmaktadir.
H29: Doniisiimcii liderligin bilgi paylasimi {izerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi
Kabul
bulunmaktadir.
H30: Bilgi paylasimmin g¢aligan memnuniyeti iizerinde pozitif yonli ve anlamli etkisi
Kabul
bulunmaktadir.
H31: Doniistimcii liderligin ¢alisan memnuniyeti {izerindeki etkisinde bilgi paylasimin aracilik Kabul
rolii vardir.
Tabloda arastirma kapsaminda olusturulan hipotezlerin kabul ve ret durumlari

detayl1 bir sekilde verilmistir.
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BOLUM VI
6. TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Yapilan bu calismanin amaci, bilgi paylasiminin doniistimcii liderlik ve c¢alisan
memnuniyeti arasindaki aracilik roliiniin varligmi tespit etmektir. Bu baglamda
Doniistimeii  liderlik davraniglarini 6lgmek i¢in Bass ve Avolio (1995) tarafindan
gelistirilen “Cok Faktorlii Liderlik Olgegi” kullamlmustir. Arastirmanin evreni kolayda
ornekleme yontemi ile belirlenmis olup Irak’in Zi Kar kentinde kamu kuruluslarinda gérev
yapan ¢alisanlar secilmistir. Orneklem hesaplamasi noktasinda 384 sayisinin 10000 kisilik
bir evrende yeterli olabilecegi ifade edilirken (Coskun vd., 2019: 170); bu arastirmada en
az 450 kisi lizerinde anket uygulamasi yapilmistir. Evren tam olarak bilinmediginden
Irak’in Zi Kar kentinde kamu kuruluslarinda gérev yapan g¢alisanlara 450 anket formu
online olarak gonderilmistir. Elde edilen veriler SPSS 24.00 paket programina kodlanmus,
eksik ve hatali veriler arastirma kapsamindan ¢ikarilmistir. Arastirma kapsamindan
cikarilan verilerden sonra 401 anketin degerlendirmeye uygun oldugu goriilmistiir. Elde

edilen veriler ile yapilan analiz sonucunda asagidaki bulgular elde edilmistir.

Olgeklerden elde edilen sonuglarin sosyo-demografik unsurlara gére farkliliklarinin
arastirilmasinda ikili grup iceren degiskenler i¢in bagimsiz orneklem t testi analizi
kullanilmistir. Bagimsiz Orneklem t testi, iki iligkisiz grup ortalamasi arasinda olusan
farkin anlamli olup olmadigini 6lgmek i¢in kullanilmaktadir (Biiytikoztiirk vd., 2014).
Ikiden fazla grup iceren sosyo-demografik degiskenler igin varyans analizi (ANOVA)
kullanilmigtir. Ikiden fazla grubun bulundugu unsurlar aras1 karsilastirmalarda tek yonlii
ANOVA testi kullanilmaktadir. Farklilik bulunmasi durumunda ise bu arastirmada
farkliliga neden olan grubun tespitinde Games-Howell testi tercih edilmistir. Bunun sebebi

ise yapilan farklilik analizlerinde homojenligin 0,05 ten kii¢iik olmasidir.

v' Cinsiyet degiskeni ile 6lgek puanlari arasinda yapilan t testi sonuglarina gore
cinsiyet ile arastirma degiskenleri arasinda anlamli bir farklilik bulunamamigtir
(p>0,05). Alper Ay ve Keles (2017) yapmis olduklar1 ¢alismada cinsiyete gore
farklilagma tespit etmis olup, kadmlarin oranini erkeklerden daha diisiik oldugunu
saptamigtir. Cinsiyet, gorev tiirii, yas, mesleki hizmet yil1, kurumda bulunan ¢alisan
sayis1 degiskenine gore alanda yapilan arastirmalara sirasiyla bakildiginda ise;
Cinsiyet degiskenine gore; Ge¢dogan Yilmaz (2013) arastirmasinda arastirmaya

katilanlarin farkliliklar1 yonetme becerilerinin, cinsiyet degiskenine gére anlaml
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bir farklilik gdsterdigini tespit etmistir. Balyer ve Giindiiz (2010) de yaptiklari
arastirmada erkek yoneticilerin, kurumlarindaki farkliliklar1 yonetme becerilerinin,

kadin meslektaslarindan anlamli derecede daha yiiksek oldugunu bulmuslardir.

Medeni durum degiskeni ile 6l¢ek puanlar1 arasinda yapilan t testi sonuglaria gore
medeni durum ile bilgi paylasimi ve calisan memnuniyeti agisindan anlamli
farklilik bulunurken (p<0,05) doniisiimliik liderlik acisindan anlamli farklilik
belirlenememistir (p>0,05).

Kurumda yoneticilik gorevi degiskeni ile 6l¢ek puanlari arasinda yapilan t testi
sonuclarina gore kurumda yoneticilik gorevi ile doniisiimliik liderlik agisindan
anlamli farklilik bulunurken (p<0,05) bilgi paylasimi ve ¢alisan memnuniyeti

acisindan anlamli farklilik belirlenememistir (p>0,05).

Yas degiskeni ile dlgek puanlari arasinda yapilan tek yonlii varyans (ANOVA)
analizi sonuglarina gore yas ile doniisiimcii liderlik, ¢alisan memnuniyeti ve bilgi
paylasimi arasinda anlamli farklilik belirlenememistir (p>0,05). Alper Ay ve Keles
(2017) yapmis olduklar1 ¢calismada yasa gore farklilasma tespit etmistir. En yiiksek
dontisiimeti liderlik algis1 48-57 yas arasindaki yoneticilerde oldugu saptanmistir
(P<0,05). Lan, Chang, Ma, Zhang ve Chuang (2019) tarafindan ilkokul
Ogretmenleri ile yapilan calismada orta yas grubundaki 0gretmenlerin diger yas
grubundakilere oranla daha yiiksek bir ortalamaya sahip oldugu ifade edilmektedir.
Aydn ve Bilir (2018) tarafindan beden egitimi 6gretmenleri ile yapilan ¢alismada
da benzer sonuglar elde edilmistir. Literatiirde de c¢alisanlarin yaglar1 ve is
deneyimlerindeki artisin; onlarin tercihlerini, duygularini, motivasyon ve
giidillenme kaynaklarint ve dolayisiyla caligmalarint etkiledigi belirlenmistir
(Williams & O’Reilly, 1998). Orgiitte yaslilar; yeni ydntem ve teknolojilere uyum
saglamakta giicliik cekerken, gencler de deneyim eksiklikleriyle sikinti
yasayabilmektedir (Begeg, 2004).

Ogrenim durumu degiskeni ile dlgek puanlari arasinda yapilan tek yonlii varyans
(ANOVA) analizi sonuglarina gore 6grenim durumu ile doniisiimcii liderlik, ¢alisan
memnuniyeti ve bilgi paylasimi arasinda anlamli farklilik bulunmustur (p<0,05).
Ayik (202) yapmis oldugu calismada egitim durumuna gore doniisiimcii liderlik ve
calisan memnuniyeti arasinda farklilasma olmadigi yoniinde bulgular elde etmistir.

Gurbetoglu ve Yiicel (2019) 6gretmenlerin yoneticilerine yonelik yapmis olduklari
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calismada egitim durumu ile doniisiimcii liderlik ve ¢alisan memnuniyeti arasinda
ilgili farklilagma olmadig1 yoniinde bulgular elde etmistir. Bu durum ¢aligmamizin

bugularin1 destekler niteliktedir.

Meslekte calisma siiresi degiskeni ile 6l¢ek puanlari arasinda yapilan tek yonli
varyans (ANOVA) analizi sonuglarina gére meslekte ¢alisma siiresi ile dontisiimcii
liderlik, calisgan memnuniyeti ve bilgi paylasgimi arasinda anlamli farklilik
bulunmustur (p<0,05). Kurumda c¢alisma siiresi degiskeni ile O6l¢ek puanlar
arasinda yapilan tek yonlii varyans (ANOVA) analizi sonuglarina gére kurumda
calisma siiresi ile donilisiimcii liderlik ve ¢alisan memnuniyeti arasinda anlamli
farklilik bulunamazken (p>0,05) bilgi paylasimi arasinda anlamli farklilik
bulunmustur (p<0,05). Gurbetoglu ve Yiicel (2019) 6gretmenlerin yoneticilerine
yonelik c¢alisasinda kideme gore doniisiimcii liderlik ve g¢alisan memnuniyeti
arasinda farklilasma olmadigi yoniinde bulgular elde etmislerdir. Ayik (202)
yapmis oldugu calismada kideme gore doniisiimcii liderlik ve ¢alisan memnuniyeti
arasinda farklilasma olmadigi yoniinde bulgular elde etmistir. Bu durum

calismamizin bugularini destekler niteliktedir.

Aylik gelir degiskeni ile 6l¢ek puanlari arasinda yapilan tek yonlii varyans
(ANOVA) analizi sonuglarina gore aylik gelir ile calisan memnuniyeti ve bilgi
paylagimi arasinda anlamli farklilik bulunurken (p<0,05) doniistimci liderlik ile

herhangi bir farklilik bulunamamstir (p>0,05).

Kurumda c¢alisan kisi sayist degiskeni ile 6lgek puanlari arasinda yapilan tek yonli
varyans (ANOVA) analizi sonuglarina gore kurumda galisan kisi sayisi ile ¢alisan
memnuniyeti ve bilgi paylasimi arasinda anlamli farklilik bulunurken (p<0,05)
dontigiimcti liderlik ile herhangi bir farklilik bulunamamistir (p>0,05). Balay vd.
(2014) yapmis olduklar1 calismada calisan sayisina gore farklilasma oldugunu,
calisan sayisi arttikca liderin etkinlik oranmnin distiigiinii belirtmislerdir. Kiigiik
orgiitlerde, yoneticiler isletme ve yonetim fonksiyonlarinin yiiriitiilmesini biiytik
Ol¢iide kendileri iistlendigi i¢in koordinasyon saglamak daha kolaydir. Kiiciik
orgiitlerde hiyerarsik kademelerin azligi, organizasyonun basit yapili olmast ve
bireyler arasi yakin iliskilerin varligi kontrol mekanizmasinin etkin islemesi

acisindan 6nemli bir avantajdir (Aksit, 2010).

Arastirmada degiskenler arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla koreldsyon
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analizi yapilmistir. Yapilan korelasyon analizine iligkin bulgular sunulmaktadir. Buna goére
dontigiimcii liderlik ile ¢alisan memnuniyeti arasinda giiclii bir iligki (r=0,735), dontlistimcii
liderlik ile bilgi paylasimi arasinda gii¢lii bir iligki (=0,751) ve bilgi paylasimi ile ¢alisan

memnuniyeti arasinda gii¢lii bir iligkinin (r=0,776) oldugu tespit edilmistir.

Donitistimceii liderligin ¢alisan memnuniyeti tizerindeki etkisini gdsteren yapisal
esitlik modeli sonuglarina gore doniisiimcii liderligin ¢alisan memnuniyeti iizerinde pozitif
yonli ve anlamli (B=0,73; p<0,001) etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu bulgu
korelasyon analiziyle de ortiismektedir. Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskendeki
degisimi agiklama orant %54’tiir. Boylikle Baron ve Kenny’in (1986) birinci kosulu
saglanmistir. Bir sonraki adimda bagimsiz degiskenin (doniisiimcii liderlik) aract degisken
(bilgi paylasimi) tizerindeki etkisi test edilmektedir. Dontisiimcii liderlik anlayisinda
calisanlar i¢csel motivasyon araclari ile odiillendirilirken; igsel araglar maddi oOgelere
dayanmamakta, kisisel degerlere yonelik, adaleti ve diizeni saglamak gibi kisisel deger
sistemlerini temel almaktadir (Gibson, Ivancevich ve Donnelly, 1994: 309; Kunhert ve
Lewis, 1987: 650). Bu nedenle doniisiimcii liderligin ¢alisan memnuniyeti tizerinde pozitif

yonlii ve anlaml etkisini oldugunu acik¢a sdylemek miimkiindiir.

Dontistimceti liderligin bilgi paylasimi tizerindeki etkisini gosteren yapisal esitlik
modeli sonuglarina gore doniisimcii liderligin bilgi paylagimi ilizerinde pozitif yonli ve
anlamli (B=0,75; p<0,001) etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu bulgu korelasyon
analiziyle de ortiismektedir. Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskendeki degisimi
aciklama orani1 %56’dir. Boylikle Baron ve Kenny’in (1986) ikinci kosulu saglanmustir.
Bilgi akisinin ¢ok Onemli oldugu bilinmesine ragmen, c¢alisanlar bilgiyi saklama
egilimindedir (Connelly vd., 2012: 64). Ancak bu durumu doniisiimcii liderin bilgi
paylasimi konusundaki pozitif yonlii etkisi ile agsmak miimkiin goriinmektedir. Siachou vd.
(2020), sivil toplum kuruluslarindaki goniilliilerle yaptiklar arastirmada da bilgi paylagsma
davranigint olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulagsmislardir. Kozeoglu ve ark. (2009)
hekimlerin bilgi paylagimi tutumlarinin cinsiyete gore degisip degismedigini tespit etmek
amaciyla yiiriittiigli calismada cinsiyete gore degisim olmadigini tespit etmislerdir. Demirel
ve Durna, 2006; Bozkurt ve Bal, 2006; Demirhan ve Bozkurt, 2010 tarafindan ¢alismalar

ile arastirmamizin sonuglar1 genel olarak benzerlik tasimaktadir.

Dénitistimcii liderligin ¢alisan memnuniyeti itizerindeki etkisinde bilgi paylasiminin
aracilik rollinii gosteren yapisal esitlik modeli modeli sonuglarina gore doniislimcii

liderligin birinci modelde B=0,735 olan etkisi aracilik modelinde $=0,348’e diismiis ve
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anlamlilik diizeyi korunmustur. Bu yiizden doniisiimcii liderligin ¢alisan memnuniyetine
etkisinde bilgi paylasiminin kismi aracilik rolii bulunmustur. Ayrica bilgi paylagiminin
calisan memnuniyeti {lizerinde pozitif ve yonlii ve anlamli etkisi (p=0,515; p<0,001)
bulundugundan Boylikle Baron ve Kenny’in (1986) {iclincii kosulu saglanmistir. Tiim
calisanlara esit yaklasan, diiriistliik, adalet, tarafsizlik gibi evrensel degerleri benimseyen
bir liderlik davranisi, c¢alisanlarin olumlu tutum ve davranmislar sergilemesinde Onemli

katkis1 olacaktir (Fry ve Kriger, 2009: 1678).

Arastirma ¢alismasina baslamadan once ¢alismaya ait 31 adet hipotez belirlenmis

bu hipotezlere ait sonuglar ise asagidaki gibidir.

v" HI hipotezi red edilmistir. v HI17 hipotezi kabul edilmistir.
v H2 hipotezi red edilmistir. v H18 hipotezi kabul edilmistir.
v H3 hipotezi red edilmistir. v' HI19 hipotezi red edilmistir.
v H4 hipotezi kabul edilmistir. v H20 hipotezi red edilmistir.
v’ HS5hipotezi red edilmistir. v H21 hipotezi red edilmistir.
v H6 hipotezi kabul edilmistir. v H22 hipotezi kabul edilmistir.
v H7 hipotezi kabul edilmistir. v H23 hipotezi kabul edilmistir.
v H8 hipotezi red edilmistir. v H24 hipotezi kabul edilmistir.
v H9 hipotezi red edilmistir. v H25 hipotezi red edilmistir.
v H10 hipotezi red edilmistir. v" H26 hipotezi kabul edilmistir.
v HI1 hipotezi red edilmistir. v H27 hipotezi kabul edilmistir.
v H12 hipotezi kabul edilmistir. v H28 hipotezi kabul edilmistir.
v H13 hipotezi kabul edilmistir. v H29 hipotezi kabul edilmistir.
v' H14 hipotezi red edilmistir. v H30 hipotezi kabul edilmistir.
v" HI5 hipotezi kabul edilmistir. v' H31 hipotezi kabul edilmistir.
v' H16 hipotezi red edilmistir.

90



KAYNAKCA

AlKahtani, A.S. (2000). Involvement of Employees and their Personal Characteristics in
Saudi Construction Companies, International Journal of Commerce and
Management, Vol. 10, N. 3/4, 67-78.

Abu Bakar, H., Mustaffa, C. S. (2012). Organizational communication in Malaysia
organizations:  Incorporating cultural wvalues in communication scale.

Organizational communication, 87-109.

Akpmar, R. (2011). Kamu Yonetimi Tasra Teskilatlarinda Calisan Memnuniyetlerinin
Insan Kaynaklar1 Politikas1 Baglaminda Degerlendirilmesi: Izmir Sanayi ve Ticaret
Il Midirligi Omegi. Yasar Universitesi E-Dergisi, 6 (22), 3648-3665.
https://dergipark.org.tr/tr/pub/jyasar/issue/19134/203043.

Aksit Asik, N. (2010). Calisanlarin is Doyumunu Etkileyen Bireysel ve Orgiitsel Faktorler
ile Sonuglarina Iliskin Kavramsal Bir Degerlendirme. Tiirk Idare Dergisi, 467, 34-
44,

Aksit, H. (2010). Yénetim ve yoneticilik. Istanbul: Kum Saati Yaymlar1.

Alkin, M. C. (2006). Liderlik Ozellik ve Davranislarimn Belirlenmesi Ve Konuyla llgili
Olarak Yapilan Bir Arastirma. (Yiksek Lisans Tezi). Erisim adresi:
https://tez.yok.gov.tr/

Allix, N.M. (2000). Transformational leadership: Democratic or despotic? Educational

Management and Administration, 28(1), 7-20.

Altintas, M. (2023). Domniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Calisan Memnuniyetine
Etkisinde Orgiitsel Iletisim, Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Bagliligin Aract Rolii.

(Doktora Tezi). Kirsehir Ahi Evran Universitesi. Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Argote, L., Ingram, P. (2000). Knowledge transfer: A basis for competitive advantage in

firms. Organizational Behavior and Human Decision Processes, 82(1), 150-169.

Armolds, C.A., Boshoff, C. (2003). The Influence of McClelland’s Need Satisfaction
Theory on Employee Job Performance: A Casual Study. Journal of African
Business, 4 (3), 55-81, doi: https://doi.org/10.1300/J156v04n03_04.

Arslan H. (2003). Demokrasi ve Pragmatik Liberal Egitim. Liberal Diisiince, 21(2), 26- 33.

Arslanoglu, S. (2016). Lise Miidiirlerinde Liderlik, Liderlik Diizeylerinin Ogretmenlerin

91



Motivasyonuna Etkisi: Konya ili 6rnegi. (Yiksek Lisans Tezi). Erisim adresi:

https://tez.yok.gov.tr/

Arun, K. (2008). Liderlik Tarzlar: ile Paylasimcr Bilgi Kiiltirii Iliskisi. (Doktora Tezi).
Erisim adresi: https://tez.yok.gov.tr/.

Asan, O., Erenler, E. (2008). Is Tatmini ve Yasam Tatmini Iliskisi. Siileyman Demirel
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 13 (2), 203-216.
https://dergipark.org.tr/tr/pub/sduiibfd/issue/20833/223192.

Ataman, G. (2009). Isletme Yénetimi Temel Kavramlar Yeni Yaklasimlar (1. Baski).

Istanbul: Tiirkmen.

Avolio, B. J. (1994). The natural: Some antecedents to transformational leadership.
International Journal of Public Administration, 17(9), 1559-1581.

Avolio, B. J., Zhu, W., Koh, W., Bhatia, P. (2004). Transformational Leadership and
Organizational Commitment: Mediating Role of Psychological Empowerment and
Moderating Role of Structural Distance. Journal of Organizational Behavior, 25,
951-968. https://doi.org/10.1002/job.283.

AY, F. A., Keles. K. (2017). Etkilesimci ve Doniisiimcii Liderlik Tarzlarinm Isten Ayrilma
Niyeti ve Is Performans1 Uzerinde Etkisi. Giimiishane Universitesi Saghk Bilimleri

Dergisi 6, no. 4. 193-203.
Aydin, 1. (2006). Egitim ve Ogretimde etik, (2. Bask1) Ankara.

Ayik, O. (2022). Déniisiimcii liderlik ve Is Tatmini Iliskisinin Incelenmesi: Marmara
bélgesi Genglik ve Spor il ve Ilce Miidiirliiklerinde Gérevli Antrendrlere Yonelik
Bir Uygulama. (Doktora Tezi). Marmara Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii

Beden Egitimi ve Spor Ana Bilim Dali.

Ayodele, A. O., Lucy, A., Babatunde, O. B. (2014). Age, Marital Status and Educational
Background as Determinants of Job Satisfaction: A Case Study of Nigeria Workers.
European Journal of Research and Reflection in Management Science, 2 (2), 1-7.
https://www.idpublications.org/wp-content/uploads/2014/09/AGE-MARITAL-
STATUS-AND-EDUCATIONAL-BACKGROUND-AS-DETERMINANTS-OF-
JOB-SATISFACTION-A-CASE-STUDY-OF-NIGERIA-WORKERS.pdf.

Bakan, I. (2004). Insan Kaynaklarmmn Gelistirilmesi Yoniinde Atilan Yeni Bir Adim:
Isletmelerde Calisanlarin Yetkilendirilmesi. H. U. Iktisadi ve Idari Bilimler

92



Fakiiltesi Dergisi, 22 (1), 181-207.
https://dergipark.org.tr/tr/pub/huniibf/issue/7880/103553.

Bakan, 1. (2009). Liderlik Tarzlari ile Orgiit Kiiltiirii Tiirleri Arasindaki Iliskiler: Bir Alan
Calismasi, TISK Akademi, 4 (7), 138-172.

Bakan, I., Biiyiikbese, T. (2010). Liderlik “tiirleri” ve “gii¢ kaynaklar1” na iliskin mevcut
gelecek durum karsilasgtirmast: Egitim kurumu yoneticilerinin algilarina dayali bir

alan arastirmas1. KMU Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 12(19), 73-84.

Balyer, A., Gilindiiz, Y. (2010). Yonetici ve Ogretmenlerin okullarinda farkliliklarin
yonetimine iligkin algilarinin incelenmesi. Atatiirk Egitim Fakiiltesi Egitim

Bilimleri Dergisi, 32, 25 — 43.

Baron, R. M., Kenny, D. A. (1986). The Moderator-Mediator Variable Distinction in
Social Psychological Research: Conceptual, Strategic, and Statistical
Considerations. Journal of Personality and Social Psychology, 51 (6), 1173-1182.
doi: https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/0022-3514.51.6.1173

Barutgugil, 1. (2004). Stratejik Insan Kaynaklar: Yonetimi (1. Baski). Istanbul: Kariyer.

Basim, H.N., Sesen, H. (2007). EFQM Miikemmellik Modeli Uygulamalarinin
Calisanlarin Tiikenmislikleri Uzerine Etkisi: Saglik Sektoriinde Bir Arastirma.
Atatiirk  Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 21 (1), 201-213.
https://dergipark.org.tr/tr/pub/atauniiibd/issue/2691/35404.

Bass, B. M. (1985). Leadership: Good, Better, Best. Organizational Dynamics, 13 (3), 26-
40. doi: https://doi.org/10.1016/0090-2616(85)90028-2.

Bass, B. M. (1990). Bass and Stogdill’s Handbook of Leadership (3rd Edition). New York:
Free.

Bass, B. M., Avolio, J. B. (1995). MLQ-Multifactor Leadership Questionnaire. U.S.A.:
Garden.

Bass, B. M., Riggio, R. E. (2006). Transformational Leadership. (2rd Edition). Mahwabh,
NJ: Lawrence Erlbaum Associates.

Begec, S. (2004). Farkhiliklarin yonetimi ve genelkurmay baskanligi baris igin ortaklik
merkezinde yapilan bir arastirma. Doktora Tezi. Marmara Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

93


https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/0022-3514.51.6.1173

Bergeron, B. (2002). CRM: The Customer Isn’t Always Right. Journal of coroprate
accounting and Finance, 14(1), 53-57.

Bergeron, B. (2003). Essentials of knowledge management. Vol. 28. John Wiley & Sons,
2003.

Bowen, D. E., Ostroff, C. (2004). Understanding HRM-Firm Performance Linkages: The
Role of The Strength of The HRM System. Academy of Management Review, 29
(2), 203-221, doi: https://doi.org/10.5465/amr.2004.12736076.

Bozkurt, C. (2019). Egitimde Dijital Doniistim Yol Haritasi. Enocta

Brestrich, E.T. (2000). Modernizmden Postmodernizme Déniistimcii Liderlik. Seba

Yaylari

Bulug, B. (2009). Siif 6gretmenlerinin algilarina gore okul miidiirlerinin liderlik stilleri ile
orgiitsel baglilik arasindaki iliski. Kuram ve Uygulamada Egitim Yonetimi, 57(12),
5-34.

Catt, S. E., Miller, D.S. (1991). Supervision: Workingwith People (2st Edition). Boston:

Irwin.

Cemaloglu, N. (2007). Okul Yéneticilerinin Liderlik Stillerinin Orgiit Saghigi Uzerindeki
Etkisi. Tiirkiye Sosyal Arastirmalar Dergisi, 11 (2), 165-194.

Ciranoglu, M. (2020). Etkilesimci Liderlik Yaklasimmin Hemsirelerin Isten Ayrilma
Niyetlerine Etkisi: Bursa Ilinde Ozel Hastanelerde Bir Alan Arastirmasi. Eskisehir
Osmangazi Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 15 (1), 61-80. doi:
10.17153/0quiibf.549339.

Connelly, C. E., Zweig, D., Webster, J. Trougakos, J. P. (2012). Knowledge hiding in

organizations. Journal of Organizational Behavior, 33(1): 64-88.

Coskun, R., Altunisik, R.,Yildirim, E. (2019). Sosyal Bilimlerde Arastirma Yontemleri.
(10. Bask1). Sakarya: Sakarya Yayincilik.

Covey, S. (2000). Ethics Effective Leader or Leadership Based on Principles. Alfa
Publishing House, Romania.

Celebi, S. (2022). Giiclendirici Liderlik, Bilgi Paylasimi, Proaktif Is Davrams: Iliskisinde
Katilimer Is Uygulamalarinin Diizenleyici Rolii; Savunma Sanayii Isletmeleri’nde

Bir Uygulama. (Doktora Tezi), Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler

94



Enstitiisii, Istanbul.
Celik, V. (2000). Egitimsel Liderlik. Ankara: Pegem Yayincilik.

Cimen, M., Sahin, I. (2000). Bir Kurumda Calisan Saglik Personelinin Is Doyumu
Diizeyinin Belirlenmesi. Hacettepe Saglik Idaresi Dergisi, 5 (4), 53-67.

Deluga, R. J. (1988). Relationship of Transformational and Transactional Leadership with
Employee Influencing Strategies. Group & Organization Studies, 13 (4), 456-467.
doi: https://doi.org/10.1177/105960118801300404.

Deluga, R. J. (2001). American presidential Machiavellianism: Implications for
charismatic leadership and rated performance. The leadership quarterly, 12(3), 339-
363.

Demir, R. (2019). Liderlik ve motivasyon, istanbul Universitesi Agik ve Uzaktan Egitim
Fakiiltesi Ders Notlar1.

Derdiman, R.C., Uysal, Y. (2014). Tirk Kamu Yonetiminde Yetki Devri. Uludag
Universitesi Fen-Edebiyat Fakiiltesi Sosyal Bilimler Dergisi, 15 (27), 251-277. doi:
https://doi.org/10.21550/sosbilder.269512.

Dinger, O., Fidan, Y. (1996). Isletme Yonetimi. Istanbul: Beta Yayinlar1.

Eginli, A. T. (2010). Calisanlarda Is Doyumu: Kamu ve Ozel Sektdr Calisanlarinin Is
Doyumuna Yénelik Bir Arastirma. Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler

Dergisi, 23 (3), 35-52.

Erdem, R., Korucu Sezer, K., Izgiiden, D. (2022). Modern Is Yasaminda Anlam Arayisi ve
Anlam Yitimi. Ramazan Erdem, Kevser Sezer Korucu (Ed.), Modern Is Yasaminin

Elestirisi i¢inde (1-26). Ankara: Nobel.
Eren, E. (2012). Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi. Istanbul: Beta.
Eren, E. (2020). Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi. Istanbul: Beta.

Fields, D. L., Blum, T. C. (1997). Employee Satisfaction in Work Groups With Different
Gender Composition. Journal of Organizational Behavior, 18 (2), 181-196.
https://www.jstor.org/stable/3100248.

Franek, M., Jakup, V. (2008). Personal Characteristics and Job Satisfaction. Economy and
Management, 11(4), 63-75.

Fry, L., Kriger, M. (2009). Towards a theory of being-centered leadership: Multiple levels

95



of being as context for effective leadership. Human Relations, 62(11): 1667-1696.

Ganzach, Y. (2003). Intelligence, Education and Facets of Job Satisfaction. Work and
Occupations. 30 (1), 97-122.

Gazioglu, S., Tansel, A. (2006). Job Satisfaction in Britain: Individual and Job Related
Factors. Applied Economics, 38 (10), 1163-1171, doi:
https://doi.org/10.1080/00036840500392987.

Gebelein, S.H. (2002). Liderlik yetkinligi. Executive Excellence Dergisi, 58(12), 23- 29.

Gegdogan Yilmaz, R. (2013). Kamuda gérev yapan ydneticilerin hizmetkar liderlik
veterlikleri ile farkliliklar1 yonetme becerileri. Yiksek Lisans Tezi. Harran

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Sanliurfa.
Gedikoglu, T. (2015). Liderlik ve okul yonetimi. Ankara: An1 Yayinevi.

Gibson, J.L., lvancevich, J.M., Donnelly, J.H. (1994). Organizations: Behavior, Structure,
Processes. New York: Irwin.

Goethals, G.R., Sorenson, G.J., Burns, J.M. (2004). Encyclopedia of leadership. Sage.

Publications

Gurbetoglu A, Geng Yiicel B. (2019). Okuloncesi Egitim Kurumu Yoneticilerinin Liderlik
Stilleri ile Ogretmenlerin Is Doyumu Arasindaki Iliskinin Incelenmesi, Temel

Egitim Dergisi / Journal of Primary Education. 2019;1(2):6-19.
Giiney, S. (2017). Orgiitsel Davranis (4. Baska). Istanbul: Nobel.

Giinlt, E. (2012). Stratejik yonetimde liderlik ve motivasyon. Liderlik ve Motivasyon
Geleneksel ve Giincel Yaklasimlar. Ankara: Nobel, 179-205.

Hackman, R. J. (2011). Collaborative Intelligence, Using Teams to Solve Hard Problems.

California: Berret-Koehler.

Hall, J., Johnson, S., Wysocki, A., Kepner, K. (2012). Transformational leadership: The
transformational of managers and associates. Gainesville, FL: University of Florida

Institute of Food and Agricultural Sciences.

Kasli, M. (2007). is Ozellikleri Modelinin Otel isletmelerinde Uygulanabilirligine Y&nelik
Bir Arastirma. Dogus Universitesi Dergisi, 8 (2), 159-174.

Katcher, B. L., Snyder, A. (2007). 30 Reasons Employees Hate Their Managers: What
Your People May be Thinking and What You Can do About it. New York:

96



American Management Association.

Kaya, C. (2020). I¢sel Pazarlama Faaliyetlerinin Kurumsal Itibar Ile Iliskisinde Calisan
Memnuniyetinin Rolii. (Doktora Tezi), Hali¢ Universitesi Lisansiistii Egitim
Enstitiisii, [stanbul.

https://tez.yok.gov.tr/Ulusal TezMerkezi/tezSorguSonucYeni.jsp.

King, A. (1996). Empowering the work place: A commitment cohesion exercise career.
Development International, 1(7), 5-11.

Kirkbride, P. (2006). Developing transformational leaders: The full range leadership model
in action. Industrial and Commercial Training, 38(1), 23-32.

Kogel T. (2005). Isletme Yéneticiligi. istanbul: Beta Basim.
Kocgel, T. (2013). isletme Yoneticiligi (13. Baski). Istanbul: Beta.

Koh., S. E. (2008). Leadership and Management Skills of Preservice Teachers. (Doktora
Tezi).

Kumar, A., Aggarwal, D., Yadav, M., Kumar, P., Kumar, V. (2019). Biotechnological
conversion of plant biomass into value-added products. Industrial biotechnology,
51-72.

Kunhert, W.K., Lewis, P. (1987). Transactional and Transformational Leadership: A
Constructive, Developmental Analysis. Academy of Management Review, 12(4).

Kurtoglu, Y. (2016). The knowledge factor, the components and the innovations.

International Review of Management and Business Research, 5(1), 214.

Kiigiikbzkan, Y. (2015). Liderlik ve Motivasyon Teorileri: Kuramsal Bir Cergeve.
Uluslararasi Akademik Yonetim Bilimleri Dergisi, 1 (2), 85-116.

Lahti, R. K., & Beyerlein, M. M. (2000). Knowledge transfer and management consulting:
A look at “the firm”. Vezetéstudomany-Management and Business Journal, 31(7-8),
91-99.

Lan T, Chang H, Ma T, Zhang L, Chuang K. Influences of transformational leadership,
transactional leadership, and patriarchal leadership on job satisfaction of cram
school faculty members. Sustainability.2019;11(12):1-13.

Lan, T. S, Chang, I. H., Ma, T. C., Zhang, L. P., & Chuang, K. C. (2019). Influences of

transformational leadership, transactional leadership, and patriarchal leadership on

97


https://tez.yok.gov.tr/UlusalTezMerkezi/tezSorguSonucYeni.jsp

job satisfaction of cram school faculty members. Sustainability, 11(12), 3465.

Locke, E. A. (1976). The Nature and Causes of Job Satisfaction. M. D. Dunnette (Ed.), in
Handbook of Industrial and Organizational Psychology (1297-1343). Chicago, IL:
Rand Mcnally.

Locke, E. A., Latham, G. P. (2006). New Directions in Goal-Setting Theory. Current
Directions  in Psychological Science, 15  (B), 265-268.  doi:
https://doi.org/10.1111/j.1467-8721.2006.00449.x.

Luthans, F. (2011). Organizational Behavior. New York: McGraw-Hill.

Macdonald, S., Macintyre, P. (1997). The Generic Job Satisfaction Scale: Scale
Development and its Correlates. Employeee Assitance Quarterly, Haworth Press,
13 (2), 1-16.

Meydan, C.H. ve Sesen H. (2015). Yapisal esitlik modellemesi AMOS uygulamalar:. 2.
Baski, Ankara, Detay Yayincilik.

Moran, P., Ghoshal, S. (1996). Value Creation by Firms. In J. B. Keys & L. N. Dosier
(Eds.), Academy of Management Best Paper Proceedings, 41-45.

Nelson, B. (1999). Creating an energised workplace. Jossey-Bass.
Newstrom, J., Davis, K. (1989). Organisational Business Communication. Morgan.

Ozel, E. K. (2012). Yazili Basin Isletmelerinin I¢sel Pazarlama Siirecinde Calisan

Memnuniyeti. (Doktora Tezi), Ege Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Izmir.

Ozgen, H., Yal¢in, A. (2011). Insan Kaynaklar: Yonetimi: Stratejik Bir Yaklagim. Adana:
Nobel.

Ozgen, M. (2010). Yonetim Olgusunda Iletisim ve Insan Ogesinin Yeri ve Onemi. B.
Giineri Fuwrlar, P. Diindar (Ed.), Rekabette Basariya Giden Yol i¢inde (39-63).
Ankara: Nobel.

Ozkalp E., Kirel C. (2004). Orgiitsel Davranis. Eskisehir: Anadolu Universitesi.

Pangil, F., Mohd Nasurddin, A. (2013). Knowledge and the importance of knowledge

sharing in organizations.
Parlak, B. (2017). Umberto Eco Tez Nasil Yazilir?. Can Sanat Yayinlari.

Renjith, V., Renu, G., George, A. (2015). Transformational leadership in nursing.

98



International Journal of Scientific Research and Management Studies, 2(2), 112-
118.

Robbins, P. S. (2000). Managing Today. New Jersey, Pearson-Prentice Hall International.

Robbins, S. P., Judge, T. A. (2015). Organizational Behavior. (1. Baski). (I. Erdem, Cev.)
Nobel Yayincilik (Orijinal eserin basim tarihi 2015, 14. Baski).

Robbins, S., Coulter, M. (2014). Management. London: Prentice Hall.

Rue, L., Byars, L.L. (1989). Management. Theory and Application. 658 R836m Ej. 2
000228). IRWIN.

Sabuncuoglu, Z. (2005). Insan Kaynaklar: Yonetimi. Bursa: Furkan Ofset.
Sabuncuoglu, Z., Tiiz, M. (2001). Orgiitsel Psikoloji. Ezgi Yaymnlar1.
Sabuncuoglu, Z., Tiiz, M. (2008). Orgiitsel Psikoloji. Bursa: Alfa Aktiiel.

Saldamli, A. (2016). Bilimsel Arastirma ve Sunum Teknikleri. 2. Basim, Ankara, Detay
Yayimcilik.

Savolainen, R. (2017). Information sharing and knowledge sharing as communicative

activities. Information Research: an international electronic journal, 22(3), n3.
Schermerhorn, R. (2001). Management for productivity. Wiley.

Serinkan, C., Erdi¢, Y.U. (2014). Déniisiimcii liderlik baglaminda érgiitsel vatandaslik ve
orgiitsel adalet. Ankara: Nobel Yayincilik.

Siachou, E., Gkorezis, P& Adeosun, F. (2020). The relationship between empowering
leadership and volunteers' service capability: intention to share knowledge as
mediator. Evidence-based HRM, 8(2), 215-235.

Sirin, Y. E., Aydin, O., & Bilir, F. P. (2018). Transformational-Transactional Leadership
and Organizational Cynicism Perception: Physical Education and Sport Teachers
Sample. Universal Journal of Educational Research, 6(9), 2008-2018.

Snell, R.S,, Yi, Z., Chak, A.M. (2013). Representational predicaments for employees:
Their impact on perceptions of supervisors’ individualized consideration and on
employee job satisfaction. International Journal of Human Resource Management,
24(8), 1646-1670.

Sowmya, K. R. Panchanatham, N. (2011). Factors Influencing Job Satisfaction of Banking

99



Sector Employees in Chennai, India. Journal of Law and Conflict Resolution, 3 (5),
76-79.

Suciu, L. E., Mortan, M., Lazar, L. (2013). Vroom’s Expectancy Theory. An Empirical
Study: Civil Servant’s Performance Appraisal Influencing Expectancy.

Transylvanian Review of Administrative Sciences, 9 (39), 180-200.

Sun, L.Y., Zhang, Z., Qi, J., Chen, Z.X. (2012). Empowerment and creativity: A cross-
level investigation. Leadership Quarterly, 23(1), 55-65.

Sahin, B. (2009). Orgiitsel gelismenin saglanmasinda doniisiimcii liderlerin rolii. Dokuz

Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 11(3), 97-118.

Simsek, H., Aytemiz, D. (1997). Kurumsal degisim ve liderlik: Yonetsel liderler ve

doniistiiriicii liderler. Deniz Harp Okulu, Istanbul.
Simsek, N., Fidan, M. (2005). Kurum kiiltiirii ve liderlik. Tablet Kitabevi.
Tabachnick, B. G., Fidell, L. S. (2013). Using multivariate statistics. Boston, Pearson.

Tengilimoglu, D. (2005). Kamu ve 6zel sektor orgiitlerinde liderlik davranisi 6zelliklerinin
belirlenmesine yonelik bir alan ¢alismasi. Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi,
14(14), 1-16.

Tinar, M. Y., Ulusoy, T. (2017). Calisma Kosullarinin Insancalastirilmasinda Calisan
Memnuniyeti Anketinin Rolii-Uygulamadan Bir Ornek Analizi. Miihendislik
Bilimleri ve Tasarim Dergisi, 5, 115-125.

Tozlu, A., Kurtipek, R. (2015). Motivation Theories and Encouraging Public Employees
Based on Individual Performance Evaluation. TISK Akademi, 10 (20), 271-285.

Ustiin, A. (2009). Bilgi Hizmetlerinde Verimlilik ve Motivasyon. Tiirk Kiitiiphaneciligi
Dergisi, 23 (3), 602-608.
Werner, 1. (1993). Leadership skills for executives. Rota Yayinlari.

Williams, K., O’Reilly, C. (1998). Demography and diversity in organizations: A review of
40 years of research. Research in Organizational Behavior, 20, 77-140.

Yakisir, C. (2020). Etkilesimci ve Karizmatik Liderligin Calisan Memnuniyeti Uzerine
Etkilerinin Incelenmesi: Ankara Il Simirlart Icerisindeki Bes Yildizli Oteller
Uzerinde Bir Arastirma. (Doktora Tezi), Istanbul Gelisim Universitesi Lisansiistii

Egitim Enstitiisii, Istanbul.

100



Yilmaz, E. (2020). Uriin Gelistirme Siireclerinde Kano Modeli Smiflandirma Y dntemleri
Se¢imi. Finans Ekonomi ve Sosyal Aragtirmalar Dergisi, 5 (4), 842-859. doi:
10.29106/fesa.834274.

Yilmaz, K., Altinkurt, Y. (2014). Relationship Between The Leadership Behaviors and
Organizational Trust and Organizational Justice. Cukurova University Faculty of
Education Journal, 41 (1), 12-24.

Yilmaz, M. K. (2017). Yolcu Hizmetlerinde Calisan Memnuniyeti: Havacilik
Isletmelerinde Vardiyali Calisanlar Uzerine Bir Arastrma. Insan ve Toplum

Bilimleri Arastirmalari Dergisi, 6 (6), 127-137.

Yilmaz, M. K. (2018). Havacilik Isletmelerindeki Vardiyali Calisma Diizeninde Yoneticili
ve Yéneticisiz Ekipler Ile Cinsiyetin Calisan Memnuniyeti Uzerine Etkisi: Bir
Model Onerisi. (Doktora Tezi), Istanbul Arel Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii, Istanbul.

Zel, U. (1997). Harekete gegirici liderlik ve ise yonelik liderlik. MPM Verimlilik Dergisi, 4
(13), 64-69.

101



EKLER

EK 1. ANKET FORMU

Degerli Katilimei, bu anket formu akademik bir tez ¢aligmasi i¢in hazirlanmistir.
Her soru i¢in size en ¢ok uyan sadece bir segenek isaretlenmelidir. Cevaplariiz gizli

tutulacak olup katkilariniz i¢in tesekkiir ederiz.

DONUSUMCU LIiDERLIK OLCEGI

Hicbir Zaman
Arada Bir
Bazen
Oldukg¢a Sik
Her Zaman

1. Yoneticim en 6nem verdigi deger ve inanglar hakkinda konusur.

2. Yoneticim giiglii bir ama¢ duygusuna sahip olmanin 6nemini belirtir.

3. Yoneticim vermis oldugu kararlarin ahlaki ve etik sonuglarini dikkate alir.

4. Yoneticim ortak bir misyona (gorev anlayisina) sahip olmanin Gnemini

vurgular.

5. Yoneticim kendisiyle is birligi i¢inde olmaktan gurur duymay1 saglar.

6. Yoneticim, grubun iyiligi i¢in kendi menfaatlerinden vazgeger.

7. Yoneticim, bagkalarinin ona saygi gostermesini saglayacak sekilde davranir.

8. Yoneticim, giivenli ve giliglii oldugunu gosterir.

9. Yoneticim, gelecek hakkinda iyimser konusur.

10. Yoneticim, basarilmasi gereken sey hakkinda coskuyla konusur.

11. Yoneticim, gergeklestirmesi zor olan bir vizyonu ¢ok iyi ifade eder.

12. Yoneticim, amaglarin gergeklestirilecegine dair giiven verir.

13. Yoneticim, kritik kararlarin uygunlugunu sorgulayarak tekrar gézden gegirir.

14. Yoneticim, sorunlar1 ¢6zerken farkli bakis agilari arar.

15. Yoneticim, ¢alisanlarin sorunlara farkli agilardan bakmalarini saglar.

16. Yoneticim, g¢alisanlara gorevlerin nasil yapilacagi konusunda yeni bakis

agilar1 Onerir.

17. Yoneticim, 6gretmek ve kogluk yapmak i¢in zaman harcar.

18. Yoneticim, ¢aligsanlara bir grubun ilyesi olarak degil bir birey olarak davranir.

19. Yoneticim, ¢aliganlarin farkli ihtiyag, yetenek ve isteklere sahip oldugunu

diigtiniir.

20. Yoneticim, giiglii olmalart igin digerlerine yardim eder.
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CALISAN MEMNUNIYETIi OLCEGI

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne Katiliyorum

Ne Katilmiyorum

Katiliyorum

Kesinlikle

Katihivorum

1. Kurumumda yaptigim iyi isler i¢in takdir edilirim.

. Kendimi, isyerindeki insanlara karsi yakin hissederim.

. Bu kurumda ¢alistigim i¢in kendimi iyi hissederim.

. Isim konusunda kendimi giivende hissederim.

. Kurumumdaki yoneticiler, gelisimimi destekler.

. Bu kurumda aldigim iicretten memnunum.

. Tiim yetenek ve becerilerimi bu kurumda kullanirim.

2

3

4

5

6. Genel olarak, ¢aligmanin fiziksel sagligim i¢in iyi olduguna inanirim.
7

8

9

. Kurumumda, yoneticilerimle olan is iligkilerim giizeldir.

10. Yaptigim is konusunda kendimi iyi hissederim.

BIiLGi PAYLASIMI OLCEGI

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne Katiliyorum

Ne Katilmiyorum

Katiliyorum
Kesinlikle

IKatilivorum

1. Bilgi paylagimi i¢in olusturulan bilgi teknolojileri, bu isyerinde ¢alisanlarin
islerini kolaylastirir.

2. Bu igyerinde ¢alisanlar, genellikle kendi hazirladiklari raporlar: ve dokiimanlari
diger calisanlarla paylasir.

3. Bu igyerinde c¢alisanlar genellikle, rapor ve resmi dokiimanlari diger
calisanlarla paylasir.

4. Bu igyerinde ¢alisanlar, genellikle bilgi paylagimi i¢in tesvik edilir.

5. Bu igyerinde calisanlara yonelik cesitli egitim ve gelisim programlari
diizenlenir.

6. Bu igyerinde calisanlar, genellikle diger calisanlardan raporlar1 ve resmi
dokiimanlar1 temin edebilirler.

7. Bu isyerinde ¢alisanlar, tecriibelerini digerleriyle paylasir.

8. Bu igyerinde calisanlar, gecmisteki hatalardan g¢ikardigir dersleri gerekirse
birbirleriyle paylasir.

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

10. Bu igyerinde calisanlar, genellikle diger caligsanlarin tecriibelerine iliskin
bilgileri toplar.

11. Bu igyerinde ¢alisanlar, genellikle birbirlerine iliskin bilgileri paylasir.

12. Bu isyerinde calisanlar, genellikle digerlerinin uzmanlik alanlarina dayal:
bilgileri toplar.

13. Bu igyerinde caligsanlar, genellikle birbirlerine iliskin bilgileri toplar.
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