T.C.
NEVSEHIR HACI BEKTAS VELI UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

ISLETME ANA BiLiM DALI

ORGUTSEL SOSYALLESME iLE BIiLGI PAYLASIMI
ARASINDAKI ILISKiDE GUCLENDIRICI LIDERLIGIN
DUZENLEYICI ROLU

Yiksek Lisans Tezi

Elvan ERDEMIR ERGUN

Danisman

Prof. Dr. Hakan VVahit ERKUTLU

Nevsehir

Kasim, 2021






T.C.
NEVSEHIR HACI BEKTAS VELI UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

ISLETME ANA BiLiM DALI

ORGUTSEL SOSYALLESME iLE BIiLGI PAYLASIMI
ARASINDAKI ILISKiDE GUCLENDIRICI LIDERLIGIN
DUZENLEYICI ROLU

Yiksek Lisans Tezi

Elvan ERDEMIR ERGUN

Danisman

Prof. Dr. Hakan VVahit ERKUTLU

Nevsehir

Kasim, 2021



BILIMSEL ETiGE UYGUNLUK

Bu caligmadaki tiim bilgilerin, akademik ve etik kurallara uygun bir sekilde elde
edildigini beyan ederim. Ayni zamanda bu kural ve davranislarin gerektirdigi gibi, bu
calismanin 6ziinde olmayan tiim materyal ve sonuclari tam olarak aktardigimi ve

referans gosterdigimi belirtirim.

Tezi Hazirlayan

Elvan ERDEMIR ERGUN



TEZ YAZIM KILAVUZUNA UYGUNLUK

“Orgiitsel Sosyallesme ile Bilgi Paylasimi1 Arasindaki iliskide Giiglendirici Liderligin
Diizenleyici Rolii” adl1 Yiiksek Lisans tezi, Nevsehir Haci Bektas Veli Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii Lisansiistii Tez Yazim Kilavuzu’na uygun olarak

hazirlanmustir.
Tezi Hazirlayan Danisman
Elvan ERDEMIR ERGUN Prof. Dr. Hakan Vahit ERKUTLU

Isletme Ana Bilim Dali Baskan

Prof. Dr. Suzan Coban



KABUL VE ONAY SAYFASI

Prof. Dr. Hakan Vahit ERKUTLU danismanlhiginda Elvan ERDEMIR ERGUN
tarafindan hazirlanan “Orgiitsel Sosyallesme ile Bilgi Paylasimi Arasindaki iliskide
Giiglendirici Liderligin Diizenleyici Rolii” adli bu ¢alisma, jiirimiz tarafindan
Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim

Dali’nda Yiiksek Lisans Tezi olarak kabul edilmistir.

JURI iMzA
Danisman: Prof. Dr. Hakan Vahit ERKUTLU ...
Uye: Dog. Dr. Metin KAPLAN .

Uye: Dr. Ogr. Uyesi Fatih Ferhat CETINKAYA ...

ONAY:

Bu tezin kabuli Enstiti Yonetim Kurulunun ...... /oo, /oo, tarthve ...............

sayil1 Karari ile onaylanmastir.

Dog. Dr. Lokman TANRIKULU

Enstiti Miudira



TESEKKUR

Yiiksek lisans egitimim ve tez ¢alismam boyunca degerli yorumlari ve yapici
elestirileri ile yol gosteren, tez konumu bizzat kendisi dnererek bu ¢aligsmaya ilk
adim1 atmami saglayan, kiymetli zamanini hig¢ esirgemeden bana ayiran, gerek
tecriibesi gerek fikirleriyle ufkumu agan saygideger hocam Prof. Dr. Hakan Vahit
ERKUTLUya ne kadar tesekkiir etsem azdir. Ayrica jiiri liyesi olarak degerli
yorumlartyla katkida bulunan Dog. Dr. Metin KAPLAN’a ve Dr. Ogretim Uyesi
Fatih Ferhat CETINKAYA’ya da tesekkiirlerimi sunarim.

Nevsehir, 2021

Elvan ERDEMIR ERGUN



ORGUTSEL SOSYALLESME iLE BiLGI PAYLASIMI
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Damisman: Prof. Dr. Hakan Vahit ERKUTLU

OZET

Orgiitsel sosyallesme ve bilgi paylasimi orgiitlerin devamliliginin saglanmasinda kilit
nitelikte iki kavramdir. Bu ¢aligmada, orgiitsel sosyallesme ile bilgi paylagimi
arasindaki iliskide giiclendirici liderligin diizenleyici etkisi incelenmistir. Aragtirma
kapsaminda Istanbul’da ambalaj sektériinde faaliyet gosteren biiyiik dlgekli,
kurumsal bir sirketin 503 beyaz yakali calisanindan anket yontemi ile veri
toplanmistir. Ankette ¢alisanlarin 6rgiitsel sosyallesme diizeyini 6lgmek i¢in Chao ve
arkadaslar1 (1994) tarafindan gelistirilen Orgiitsel Sosyallesme Olgegi, bilgi
paylagimi diizeyini 6l¢gmek igin de Vries ve arkadaslari (2006) tarafindan gelistirilen
Bilgi Verme ve Bilgi Toplama Ol¢egi ve son olarak ¢alisanlarin drgiitteki giiglendirici
liderlik algisin1 6lgmek i¢in Arnold ve arkadaslar1 (2000) tarafindan gelistirilen
Giiglendirici Liderlik Ol¢egi kullanilmistir. Elde edilen veriler SPSS 23.0 programi
ile analiz edilmistir. Yapilan analizler sonucunda 6rgiitsel sosyallesme ile bilgi
paylasimi, orgiitsel sosyallesme ile gii¢lendirici liderlik ve bilgi paylasimi ile
giiclendirici liderlik arasinda olumlu yonde bir iligkinin oldugu ve gii¢lendirici
liderligin orgiitsel sosyallesme ile bilgi paylasimi arasindaki iligkide diizenleyici
gorev gordiigii tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Sosyallesme, Bilgi Paylasimi, Giiglendirici Liderlik
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ORGANIZATIONAL SOCIALIZATION AND KNOWLEDGE
SHARING: THE MODERATING ROLE OF EMPOWERING
LEADERSHIP
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Nevsehir Hac1 Bektas Veli University, Institute of Social Sciences
Department of Management, M.B.A., October 2021

Supervisor: Prof. Dr. Hakan Vahit ERKUTLU

ABSTRACT

Organizational socialization and knowledge sharing are two key concepts to ensure
organizational continuity. The aim of this study is to investigate the moderating
effect of empowering leadership in the relationship between organizational
socialization and knowledge sharing. Survey method was used to collect data from
503 white-collar employees of a corporate, large-scale company operating in the
packaging industry in Istanbul. The Organizational Socialization Scale by Chao et al.
(1994), Knowledge Donating and Knowledge Collecting Scale by de Vries et al.
(2006) and Empowering Leadership Scale by Arnold et al. (2000) were used in the
study. SPSS 23.0 was used to analyze the data collected. The results of the analyses
suggest that there is a positive relationship between organizational socialization and
knowledge sharing, organizational socialization and empowering leadership, and
knowledge sharing and empowering leadership, and empowering leadership has a
moderating role in the relationship between organizational socialization and
knowledge sharing.

Keywords: Organizational Socialization, Knowledge Sharing, Empowering
Leadership
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GIRIS

Giderek kiiresellesen, teknolojinin 6nemini arttirdigi is diinyasinda makinelerin
yerini alamadigi nitelikli is giicliniin ve bu is giliciiniin sahip oldugu bilginin 6nemi
isletmeler i¢in giderek artmaktadir. Yeni bir orgiitte gérev yapmaya baslayan her
calisan, iyi ya da kotii, bir sekilde orgiitsel sosyallesme siirecinden gegmektedir.
Orgiitsel sosyallesme kisaca, orgiite yeni baslayan ¢alisanlarin drgiitiin degerlerini
benimseyerek onun bir parcasi haline gelme siirecidir. Elbette, bu siire¢ her zaman
olumlu gegmeyebilmektedir. Olumsuz bir sosyallesme siireci galisanlarin kendilerini
bulunduklar1 ortamdan izole etmelerine, performans diisiikliigiine ve hatta isten
ayrilma gibi sonuglara neden olabilmektedir. Bununla birlikte, basarili bir
sosyallesme siireci ile ¢alisanlarin mesleki tatmini ve performanslari yiikselmekte,
orgiite baglilik gelistirmekte ve uzun yillar orgiite katkida bulunmaya devam
etmektedirler. Bu nedenle, uzun yillardir izerinde ¢aligma yapilan 6rgiitsel
sosyallesme O0nemini yitirmek bir yana, yillar i¢inde giderek daha 6nemli hale gelen

bir kavramdir.

Orgiitsel sosyallesmenin en 6nemli islevlerinden biri, drgiite yeni katilan calisanlart
orgiitlin isleyisi hakkinda bilgilendirmek ve onlara orgiitiin degerlerini agilamaktir
(Hart, 2012). Bilgi, orgiitsel sosyallesmenin temel bilesenlerinden biridir. Burada
kastedilen bilgi, yalnizca belgelerde yer alan yazili bilgi degil, ayn1 zamanda
insanlarin zihinlerinde yer alan ve konusmalari ile davranislariyla ortaya ¢ikan
bilgidir. Bilginin orgiitler igin artan énemi ve son yillarda artan bilgi yiikii sonucu
bilgi yonetimi kavrami ortaya ¢ikmistir. Bilgi yonetiminin orgiitler i¢in en 6nemli
bilesenlerinden biri de bilgi paylasimidir. Bilgi paylagimi, birbirine bilgi verme ve
birlikte yeni bir bilgi olusturma siirecini ve ortak bir amag i¢in ¢aba gosteren

bireylerin sinerji i¢inde is birligi yapmasini ifade eder (Boland ve Tenkasi, 1995;



Gagné, 2009; van den Hoof ve de Ridder, 2004). Bilgi paylasiminin goniilliiliige
dayali ve prososyal davranislar ile 6rgiitsel vatandaslik davranislariyla benzerlik
tasidig1 bilinmektedir (Frey, 1993; Gagné, 2009). Bu da, bilgi paylasimi igin

calisanlarin motive edilmis ve istekli olmasi gerektigini gostermektedir.

Calisanlarin bilgi paylasimi konusunda motive olmasini etkileyen faktorlerden biri de
orgiitteki liderlik tarzidir. Giiven ortaminin hakim oldugu ve bilginin seffaf bir
sekilde herkese aktarildig: 6rgiitlerde bilgi paylasiminin goriilme olasiligi daha
yuksek olacaktir. Boyle bir ¢calisma ortamini saglayacak kisiler ise orgiit
yoneticileridir. Caligmada etkisi incelenen gli¢lendirici liderlik tarzi, ¢alisanlar ve
orgiit tizerindeki olumlu etkileri ve giinlimiiz 6rgiit yapisinin gerekliliklerine
uygunlugu nedeniyle orgiitlerdeki bilgi paylasimini olumlu etkileyebilecek bir
liderlik tarzidir. Gliglendirici liderler orgiitte giivene dayal1 bir ortam olugturan,
astlarin Orgiitteki karar verme siireclerine dahil olmasin1 tesvik eden, ¢alisanlarin
kendilerine giivenmelerini saglayan ve onlarin goriislerini ve sorunlarini dinleyen

liderlerdir (Erkutlu ve Chafra, 2013).

Yapilan arastirmalar orgiitteki liderlik tarzinin ise yeni baglayan calisanlarin 6rgiitsel
sosyallesme siireci {izerinde etkili oldugunu gostermektedir (Ashforth, Sluss ve
Harrison, 2007). Orgiitteki yoneticiler yeni ¢alisanlar igin bir bilgi ve geri bildirim
kaynag1 gorevi gormekte ve orgiitii tanimalarina ve degerlerini anlayip
benimsemelerine yardimct olmaktadirlar (Jokkisaari ve Vuori, 2018). Bunun yam
stra, gliclendirici liderler ¢alisanlara yetki ve sorumluluk vererek onlar1 karar verme
stireglerine dahil etmektedir. Daha 6zerk hareket eden ve karar verme yetkisine sahip
olan calisanlar arasindaki etkilesim diizeyinin yiiksekligi (Kanter, 1983) hem

orgiitsel sosyallesmeyi hem de bilgi paylasimini olumlu etkilemektedir.

Bunlarin yani sira gii¢lendirici liderlik, sahip oldugu bilgileri astlarla paylasip onlara
rol model olarak ve astlar1 karar verme siirecine dahil edip fikirlerini daha rahat ifade
etmelerini saglayarak orgiitte bilgi paylasimi i¢in elverigli bir ortam yaratmaktadir

(Locke, Alavi ve Wagner, 1997; Xue, Bradely ve Liang, 2011).

Giiglendirici liderligin hem orgiitsel sosyallesme hem de bilgi paylasimi {izerindeki
etkisinden yola ¢ikilarak yapilan bu arastirmanin amaci orgiitsel sosyallesme ile bilgi
paylasimi arasindaki iligkide giiclendirici liderligin nasil bir etkisinin oldugunu

incelemektir. Aragtirma kapsaminda orgiitsel sosyallesme ile bilgi paylagimi,



orgiitsel sosyallesme ile giiclendirici liderlik ve bilgi paylasimi ile giigclendirici
liderlik degiskenleri arasindaki iliskiler arastirilmis ve giiclendirici liderligin orgiitsel

sosyallesme ile bilgi paylasimi arasindaki iliskideki diizenleyici rolii incelenmistir.

Bu arastirma igin Istanbul ilindeki biiyiik 6lgekli, kurumsal bir sirketin beyaz yakali
calisanlar1 6rneklem olarak secilmis ve bu c¢alisanlar iizerinde nicel alan arastirmasi

gerceklestirilmistir. Aragtirma icin gereken verilerin elde edilmesi amaciyla orgiitsel
sosyallesme, bilgi paylasim1 ve gii¢lendirici liderlik 6lgeklerinin i¢eren bir anket

formundan yararlanilmistir.

Yapilan arastirma, literatiirde yer alan orgiitsel sosyallesme, bilgi paylasimi ve
giiclendirici liderlige iliskin arastirma sonuglarini destekleyerek pekistirmis ve
glinlimiiziin orgiitsel gerekliliklerine en uygun liderlik tarzlarindan biri olan
gliclendirici liderligin 6nemini bir kez daha ortaya koymus olup insan kaynaklari ve
bilginin 6neminin her gecen giin daha fazla anlasildig1 giiniimiizde bu alana katkida

bulunan, dogru zamanda yapilmis bir ¢alisma niteligindedir.

Arastirma bes boliimden olugsmaktadir. Birinci boliimde 6rglitsel sosyallesme ile
ilgili literatiir taramas1 sonuglarindan yola ¢ikarak kuramsal ve kavramsal gergeve
olusturulmustur. Ikinci boliimde bilgi paylasimu ile ilgili literatiir taramas1 sonuglar
yer almaktadir. Uciincii boliimde gii¢lendirici liderlik kavrami incelenmistir.
Dordiincti boliimde ise orglitsel sosyallesme, bilgi paylagimi ve gli¢lendirici liderlik
kavramlar1 arasindaki iliskilere yer verilmistir. Calismanin besinci ve son boliimiinde
aragtirma yontemi ve kullanilan araglar belirtilmis, yapilan analizler sonucu elde
edilen bulgular verilmis, daha sonra bu bulgular yorumlanarak sonug bélimii
olusturulmustur. Sonug¢ boliimiinde, arastirmanin teorik ve pratik alandaki etkileri ve
kisitliliklart tartisilmig ve alana katkida bulunacagina inanilan 6nerilere yer

verilmistir.



BiRINCi BOLUM
ORGUTSEL SOSYALLESME

KURAMSAL VE KAVRAMSAL CERCEVE

1.1. SOSYALLESME

Sosyallesme, en basit tanimiyla i¢cinde bulunulan toplulugun bir pargasi haline
gelmeyi ifade eder. Bireyin iginde bulundugu toplulugun degerlerini ve davranis
kaliplarin1 6grenme siirecidir (Erkutlu, 2020). Bireylerin belirli bir toplumun ve
kiiltiirlin deger ve standartlarin1 6grendikleri hayat boyu devam eden bir siiregtir.
Tiirk Dil Kurumu sozliigiinde de sosyallesme kelimesinin anlami1 toplumsallagsma
olarak verilmistir. Bu baglamda toplumla ilgili deginilmesi gereken nokta insanlarin
yalnizca ayn1 ortami1 paylasmalar1 degil birbirlerine yonelik bazi psikolojik tavirlar

gelistirmis olmalaridir (Bakiroglu, 2013).

Sosyallesme; cevre, psikososyal gelisim gorevleri, sosyal uyum siiregleri ve belirli
sosyal gruplara ait olma istegiyle nitelenir. Bu siiregte bireyin kimligi olusur ve
topluma 6zgii degerler, toplumda nasil davranilmasi gerektigi, beklentiler ve kabul
edilen davraniglar bireye 6gretilir. Bu kimlik olusumu ve 6grenme siireci de aileden
baslayip dis cevreye dogru devam eder (Bakiroglu, 2013). Sosyallesme siireci zaman
alicidir; bireyin sosyal standart, kural ve degerleri benimsemesi i¢in bunlara tekrar

tekrar maruz kalmasi gereklidir (Genner ve Siiss, 2017).

Baslica sosyallesme araglar aile, okul, arkadaglar, medya, din, is, etnik kdken ve

siyasi iklimdir. Sosyallesme araglari uygun davraniglar ve diger insanlarla nasil



etkilesim kuracagimiz konusunda sahip oldugumuz norm ve degerleri sekillendirir ve
icinde bulundugumuz topluluk hakkindaki goriislerimizi ve bakis agimiz1 etkiler
(Genner ve Siiss, 2017). Sosyallesme; bilgi, tekrar, diger insanlarin tepkileri ve

sosyal destekler yoluyla islev gosterir (Vatandasg, 2020).

1.1.1. Sosyallesmenin Islevleri

Sosyallesme toplumda birtakim islevlere sahiptir:

e Sosyallesme, toplum diizeninin siirekliligini saglayan bilgileri grup tiyelerine
planli ve amagli olarak sunar.

e Sosyallesme ile bireylere toplumda tistlenecekleri roller 6gretilir.
Sosyallesme, bireylere i¢cinde yasadiklar1 toplumun kiiltiiriinii 68retir ve
kisiliginin olugmasini saglar. Sosyallesme sayesinde birey, i¢inde yasadigi
toplumun bir pargasi haline gelip 0 toplumun kiiltiiriinii benimser.

e Sosyallesme ile bireylere toplumda ihtiya¢ duyulan beceriler 6gretilir.

e Sosyallesme ile bireyler bir topluma ve kiiltiire gére hangi durumda nasil

davranmalar1 gerektigini 6grenirler.

1.1.2. Sosyallesme Siirecinin Unsurlar1

Sosyallesme siireci insanlarin dogumuyla baslayip 6lene kadar devam eden bir
stirectir. Resmi ve gayriresmi sekilde olusur. Sosyallesme siireci; bilgi, tekrar, diger

bireylerin tepkileri ve sosyal destek unsurlarindan olusmaktadir (Ozkalp, 2007).

Bilgi: Sosyallesme bireylerin toplumdaki rolleri 6grenme siirecidir. Bu rollerin

ogrenilmesinde bilgi kilit bir rol oynamaktadir.

Tekrar ve Taklit: Bireyler bir toplumda kabul géren ve gormeyen davranislari
genellikle deneme-yanilma yoluyla &grenirler. Tekrar ve taklitle sosyal normlari
O0grenme siireci ¢gocukluktan baslar. Cocuklar 6grendikleri rolleri tekrar ederek

pekistirirler.



Diger Bireylerin Tepkileri: Bireyler davranislarini genellikle toplumdaki diger
bireylerin takdirine gore sekillendirirler. Bu ¢ergevede yaptigi belirli bir davranis
toplum tarafindan begenilen birey o davranisi pekistirirken olumsuz karsilanan bir

davranigini ise tekrar etmeme egilimi gosterir.

Sosyal Destek: Sosyal destek, bireyin yakin gevresinin yonlendirme ve tesvikidir.

Sosyal destek bireyin toplumsal rolleri benimsemesinde 6nem tagimaktadir.

1.2. ORGUTSEL SOSYALLESME

Orgiitsel sosyallesme, en genel tanimiyla bir bireyin drgiitteki bir rol i¢in gerekli
bilgi ve becerileri 6grendigi bir siiregtir. Bir bireyin orgiitteki belirli bir rolle ilgili
o6grenme kapsami ve siireciyle ilgilidir (Chao vd., 1994). Jones (1986) orgiitsel
sosyallesmeyi bireyin orgiit disindaki bir kisiden orgiite dahil olan bir kisiye
doniigme siireci olarak tanimlamistir. Bu siireg ise yeni baslayanlarin is
arkadaslariyla sosyal baglar kurmasi ve iistlendikleri gorevlerde uzmanlagmasindan
olugmaktadir (Nifadkar ve Bauer, 2016). Bireyin orgiitte istlendigi role gore bu siireg
bireyin kendi kendine yonlendirdigi nispeten kisa ve hizli bir deneme-yanilma siireci
ile uzun bir egitim donemi ve ¢iraklik siireci gerektiren bir siire¢ arasinda degiskenlik
gosterebilmektedir. Aslinda, 6grenme hayat boyu devam eden bir siire¢ olarak
degerlendirildiginde bir bireyin orgiitteki kariyerinin tamamu bir sosyallesme siireci
olarak nitelendirilebilir. Bununla birlikte, her ne kadar sosyallesme bireyin orgiitteki
kariyeri boyunca devam etse de belirli bir pozisyona gelmeden 6nce ve geldikten

sonra daha yogun bir sekilde yasanir (Van Maanen ve Schein, 1977).

1.2.1. Orgiitsel Sosyallesmenin Amaclari

Orgiitsel sosyallesmenin temel amaglar1 asagidaki gibi 6zetlenmektedir (Ishakoglu,
1998):

e Ustlendigi gorevi isin gerekliliklerine uygun sekilde yapabilme yeterliligini

kazanmak,



e Orgiitteki diger bireylerle iletisim kurabilmek,
e Orgiitteki gii¢ dengelerini 6grenmek,

e Orgiitteki ortak dili 6grenmek,

e  Orgiitiin amag ve degerlerini 6grenmek,

e  Orgiitiin gecmisini 6grenmek.

1.2.2. Orgiitsel Sosyallesme Siireci

Feldman (1981) ise yeni baslayan ¢alisanlarin ise alismasinin ii¢ boyuttan olustugunu

ifade etmistir. Bu boyutlar;

o Rol gerekliliklerinin anlasiimasi: Yapilacak gorevlerin, gorev onceliklerinin
ve zaman diizenlemesinin anlagilmasi.

e Gorevde uzmanlagma: Yeni isteki gorevlerin 6grenilmesi ve yeni gorevde
kendine gliven kazanma.

e  Gruba alisma: Is arkadaslan tarafindan sevildigini ve kabul gordiigiinii

hissetme.

Bu boyutlar uzun siire boyunca arastirmacilar tarafindan orgiitsel sosyallesme
gostergesi olarak kabul edilmistir. Ancak arastirmacilar daha sonra farkli yaklagimlar
benimsemeye baslamistir. Arastirmacilar tarafindan kabul edilen en 6nemli orgiitsel
sosyallesme gostergelerinden biri de 6grenme ve bilgi edinimidir (Bauer vd., 2007).
Bu anlamda bilgi paylasiminin orgiitsel sosyallesme gostergelerinden biri oldugu
ifade edilebilir. Bilgi edinimi ve bilgi paylagimi, orgiitsel sosyallesme ile dogrudan

iliskili konulardir.

Literatiirde orgiitsel sosyallesme ile ilgili ¢alismalarin ¢ogunun sosyallesme siirecine
odaklandigin1 gérmekteyiz. Bununla birlikte egitim, anlayis, is arkadaslarinin destegi
ve gelecekteki firsatlardan olusan orgiitsel sosyallesmenin igerigiyle ilgili caligmalar
da 6n plana ¢ikmaya baglamistir (Chao vd., 1994; Taormina, 1994). Bu boyutlardan
egitim, Orgiitiin ¢alisanlara rolleriyle ilgili ne kadar egitim sunduguyla ilgilidir.
Anlayis, yeni ¢alisanlarin 6rgiitiin isleyisi ve orgiitle ilgili konular1 ne kadar
anladiklarini konu alir. Is arkadaslarmin destegi, orgiitteki eski ¢alisanlarin yeni

caligsanlara ne 6l¢iide destek sagladigiyla ilgilenir. Gelecekteki firsatlar ise yeni



calisanlarin orgiitteki 6diil ve firsatlari nasil degerlendirdikleriyle ilgilidir (Taormina,
2008).

1.2.3. Orgiitsel Sosyallesme Asamalari

Orgiitsel sosyallesme asamalar1 farkli kaynaklara gore degiskenlik gosterse de
genellikle bireyin orgiitteki gelecekteki rolii hakkinda beklentiler olusturmasiyla
baslayan, daha sonra bu role uyum saglamak icin ¢aba gostermesiyle devam eden ve
role aligmasiyla sonlanan ii¢ asamali bir siire¢ ortaya konulmaktadir. Feldman (1976)
bu asamalari (1) 6n sosyallesme, (2) alisma ve (3) rol yonetimi olarak adlandirmistir.
Birey ve orgiitiin, orgiitteki rolle ilgili beklentileri uyum sagladiginda o6rgiitsel

sosyallesme basarili olarak kabul edilir (Chao, 2012).

Erkutlu (2020) orgiitsel sosyallesmeyi orgiite girmeden Once, orgiitle karsilasma ve
calisanin degigsmesi olmak lizere li¢ asamaya ayirmistir. Birinci agsama bireyin orgiite
girmeden 6nce sahip oldugu bilgi, tutum ve davranislardan olusur. ikinci asama olan
orgiitle karsilasma, ¢alisanin 6rgiit degerlerini anlay1p 6grendigi ve kendi
degerleriyle birlestirmeye c¢alistigi siiregtir. Son asama olan degisim asamasinda ise
calisan Orgiitteki degerleri i¢sellestirir, gdrevinde uzmanlagir ve orgiitle uyumlu bir

birey haline gelir.

Orgiitsel sosyallesme ile ilgili aragtirmalarda en ¢ok kullanilan modelin 6n
sosyallesme, alisma ve rol yonetimi olmak tizere li¢ asamali model oldugu

goriilmektedir. Bu asamalar agsagidaki gibi agiklanmaktadir:

On Sosyallesme: On sosyallesme siireci yeni galisanin ise baslamasindan 6nce
baslayan bir siiregtir (Feldman, 1976). On sosyallesme siireci, yeni calisanin drgiite
kars1 tutumlarmin sekillendigi ilk yil olarak tanimlanabilir (Buchanan, 1974). On
sosyallesme agamasinin basarili bir sekilde atlatilmasini saglayacak olan iki unsurun
gergekeilik ve uygunluk oldugu ifade edilmektedir (Feldman, 1976). Gergekgilik,
yeni ¢alisan ile 6rgiit arasinda gercekei beklentilerin olugmasi anlamina gelmektedir.
Uygunluk ise bu beklentilerin birbirleriyle ortiismesidir. Sahip oldugu degerler
orgiitiin degerleriyle uyusan caliganlarin orgiitte daha uzun siire kaldiklari

bilinmektedir (Feldman, 1976).



Aliyma: Alisma agsamasi yeni ¢alisanin orgiit hakkindaki goriis, tutum ve
becerilerindeki degisiklikler sayesinde yeni géreve uyumu olarak ifade edilmektedir
(Feldman, 1981). Bu siire¢ diger calisanlarla iliskilerin kurulmasi, yeni ¢alisanin
roliiniin netlesmesi ve performansinin orgiit olciitlerine uygun hale gelmesi seklinde
devam etmektedir (Araza, Aslan ve Bulut, 2013). Bu dénemde yeni ¢alisanin

orgiitteki gérev tanimlar1 netlesir ve giliglendirilir (Reichers, 1987).

Rol Yénetimi: Bu asamada yeni ¢alisanlarin beklentileri ile orgiitiin beklentileri
arasinda uyum saglanmaktadir (Araza, Aslan ve Bulut, 2013). Feldman (1981) bu
stireci yeni ¢alisanlarin Gistlendikleri gorevlerin gerektirdigi becerilerde uzmanlagsma
ve Orgiitteki deger ve hedeflere uyum saglama siireci olarak tanimlamaktadir. Fisher
(1986) ise bu asamada yeni ¢alisanlarin kendi beklentileriyle orgiitiin beklentileri
arasindaki ¢atismay1 ¢ozdiiglinli ve uygun rol davranislarini kazandigini ifade

etmektedir.

1.2.4. Orgiitsel Sosyallesmenin Boyutlar

Orgiitsel sosyallesme, 6grenme siirecini drgiitte yeni veya farkli bir role alisan birey
acisindan agiklamaktadir. Pek ¢ok teorisyen orgiitsel sosyallesmenin ¢ok boyutlu
oldugunu ortaya koymustur. Bir alandaki sosyallesmenin baska bir alandaki
sosyallesmeyle mutlaka iligkili olmamas1 i¢in boyutlar birbirinden nispeten bagimsiz
olmalidir. Calisan, tek bir boyut hari¢ diger boyutlarda hemen hemen esit
durumdaysa o tek boyuttaki eksiklik belirli bir probleme isaret edebilir. Chao vd.
(1994) alt1 sosyallesme boyutu ortaya koymustur.

1.2.4.1. Performans Yeterliligi

Cogu orgiitsel sosyallesme taniminda ¢alisanin isle ilgili gorevleri 6grenme
derecesinden bahsedilmektedir. Fisher (1986) bir isin gerektirdigi gérevin
Ogrenilmesinin sosyallegsmenin kritik bir pargasi oldugunu ifade etmistir. Feldman

(1981) ise ¢alisan ne kadar motive olursa olsun isin gerektirdigi becerilere sahip



olmadig siirece basari sansinin az oldugunu belirtmistir. Performans, orgiitsel
sosyallesmeyle dogrudan baglantili olmayan egitim, deneyim gibi konularla da ilgili
olmasina ragmen neyin 6grenilmesi gerektigi ve ¢alisanin gerekli bilgi ve becerilerde

uzmanlasmasi da sosyallesme siirecinden dogrudan etkilenebilir (Chao vd., 1994).

1.2.4.2. insanlar

Sosyallesme, orglit iiyeleriyle basarili ve tatmin edici bir is iligkisi gelistirmeyi igerir
(Chao vd., 1994). Fisher (1986) orgiit, calisma grubu ve yapilan is hakkinda bilgi
alinacak dogru kisi veya kisilerin bulunmasinin sosyallesmede son derece biiyiik bir
oneme sahip oldugunu vurgulamistir. Bu is iliskileri 6rgiit liyelerinin isle baglantili
veya baglantili olmayan 6zellikleri tarafindan sekillendirilmektedir. Kisilik
ozellikleri, grup dinamikleri, is dis1 ilgi alanlar1 ve isle ilgili etkilesimler bireyin
sosyal beceri ve davraniglarinin diger orgiit tiyeleri tarafindan kabuliinii

etkileyecektir (Chao vd., 1994).

1.2.4.3. Politika

Orgiit politikasinda sosyallesme, bireyin drgiitteki formal ve informal is iliskileri ve
gii¢ yapilar1 hakkinda bilgi edinme konusundaki basarisiyla ilgilidir. Yeni bir orgiite
veya ige aligma ve etkili 6grenme, hangi bireylerin digerlerinden daha bilgili ve gii¢lii
oldugu bilinerek daha verimli bir hale getirilebilir (Chao vd., 1994). Fisher’in (1986)
ifade ettigi gibi orgiitsel sosyallesmenin grup kiiltiiri kapsaminda ¢alismay1 6grenme
ve politik davranislarla ugrasmayi icermesi ve Schein’in (1968) yeni ¢alisanin yeni
gorevi i¢in etkin davranis sekillerini 6grenmesi gerektigi ifadesi orgiitsel

sosyallesmenin politika boyutuyla ilgilidir.
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1.2.4.4. Dil

Bu boyut ¢alisanin bir meslekle ilgili teknik bilgisinin yani sira orgiite 6zgii kisaltma,
argo ve jargon bilgisini kapsamaktadir (Chao vd., 1994). Maccoby (1984) bunu dil
gelisiminin ¢ocuklarin sosyallesmesindeki &nemine benzetmistir. Orgiit iiyeleri de
diger iiyelerin konusmalarini anlamak ve onlarla etkili bir sekilde iletisim kurmak

icin sirkete 6zgii baz1 temel bilgilere ihtiya¢ duyar (Manning, 1970).

1.2.4.5. Orgiitiin Hedefleri ve Degerleri

Schein (1968) orgiitsel sosyallesmenin orgiitlerin biitlinliigiinii siirdiiren kural ve
ilkelerin anlagilmasim igerdigini 6ne siirmiistiir. Orgiitiin hedef ve degerlerinin
Ogrenilmesi orgilitte gliclii pozisyonlarda bulunan kisilerin yazili olmayan,
gayriresmi, ortiik hedef ve degerlerini de icermektedir (Fisher, 1986). Feldman
(1981) yeni calisanlarin s6zlii olmayan kural, norm ve gayriresmi baglantilar

anlamasinda grup norm ve degerlerinin roliiniin altin1 ¢izmektedir.

1.2.4.6. Orgiitiin Gecmisi

Orgiitiin ve belirli 6rgiit iiyelerinin gegmisinin bilinmesi bireyin belirli etkilesim ve
kosullarda hangi tiir davranislarin uygun oldugunu, hangilerinin uygun olmadigini
anlamasina yardimei olabilir (Schein, 1968). Orgiitte popiiler olan hikayelerin, temel

orgiit ilkelerinin 6grenilmesindeki 6nemi Fisher (1986) tarafindan da vurgulanmistir.
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1.3. ORGUTSEL SOSYALLESME TEORILERI

1.3.1. Thtiyag¢ Teorileri

1.3.1.1 Belirsizligi Azaltma Teorisi

Berger ve Calabrese (1975) birbirine yabanci olan bireyler arasindaki iliskilerin nasil
basladigini agiklamak i¢in belirsizligi azaltma teorisini ortaya koymustur. Bu teoriye
gore birbirleriyle iletisim kuran bireyler arasinda goriilen ilk asama giris asamasidir.
Bu asamadaki iletisimin igerigi yapilandirilmus niteliktedir. Ornegin, mesaj igerigi
genellikle demografik nitelikteki bilgilere odaklanmaktadir. iletisim kuranlar
arasinda istenen ve verilen bilgi miktar1 da birbirine paralel olmaktadir. Girig
asamasinin daha sonraki adimlarinda bireyler birbirlerinin davranis ve fikirlerini
kesfetmeye baslamaktadirlar. Giris asamasinin sonuna dogru bireyler aralarindaki
iliskiyi daha yakin bir seviyeye tastyip tasimayacaklari konusunda net bir fikre sahip

olmaktadir.

Ikinci iletisim asamast kisisel asamadir. Bu asamada bireyler kisisel degerleri ve
sorunlarindan bahsetmeye baslarlar. Genellikle bireyler birka¢ kez etkilesime
girdikten sonra baglar. Cogu durumda iletisim davranigin1 diizenleyen kurallar ve
normlar olmasina ragmen bu asamada iletisim daha spontane gelisir ve kisitlamalar
daha azdir. Bu asamada bireyler kisiliklerinin ve sosyal iligkilerinin sosyal agidan

istenmeyen yonlerinden bahsedebilirler.

Son asama ise ¢ikis asamasidir. Bu asamada bir kisiyle gelecekte etkilesim kurmak
istenip istenmedigine karar verilir. Cikis asamasina ornek olarak bogsanma verilebilir.
Bu asamada belirli bir etkilesimin sona erdigine isaret eden farkli davranislar ortaya

¢ikmaktadir.

Belirsizligi azaltma teorisine gore birbirini tanimayan bireyler bir araya geldiklerinde

ilk amagclar1 aralarindaki belirsizligi azaltmak veya birbirlerinin davraniglarina iliskin
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ongoriilerini artirmaktir. Bununla birlikte, bir kisinin davranislarini tamamen tahmin
edebilmek de sikintiya neden olabilir. Girig asamasinda belirsizlik fazladir ve bu

belirsizlik zaman i¢inde azalir.

Iletisim kurulan ortam belirsizligin azaltilmasi {izerinde etkili bir faktdrdiir. Baz1
durumlarda iletisim durumla baglantili olarak igerik temelinde baglamaktadir.
Ornegin, belirli bir siyasi parti propagandasina katilanlar partinin aday1 hakkindaki

goriislerinden bahsederek iletisime baslayabilirler.

Girig asamasinda yiiksek diizeyde belirsizlik oldugu goz 6niinde bulunduruldugunda
bu asamadaki bireylerin belirsizligi azaltmak i¢in birbirlerine soru sormalar1
beklenir. iletisimin ilk asamasinda sorulan sorularin nispeten kisa cevaplari olabilir.
Ornek olarak kisinin meslegi, nereli oldugu, daha énce nerede oturdugu gibi sorular
verilebilir. Bireyler iletisim kurmaya devam ettikge birbirleri hakkindaki belirsizlik
azalir ve iletisimlerindeki samimiyet diizeyi artar. Diger bir deyisle bilgi paylasimi

orgiitsel sosyallesme siirecinde kilit nitelige sahiptir.

Bireyler arasindaki benzerlikler de belirsizligi azaltan faktorler arasindadir. Iligkinin
ilk asamalarinda bireylerin tutum ve davranislarindaki benzerlik birbirlerini sevme
olasiliklarint artirir. Bununla birlikte bireyler arasinda farkliliklar oldugu durumlarda
davraniglariyla ilgili belirsizliklerde artmaktadir. Bu da iletisimin ilerlemesini

engellemektedir.

1.3.1.2. Aidiyet Teorisi

Baumeister ve Leary’nin (1995) gelistirdigi aidiyet teorisine gore bireyler bir gruba
ait olma veya o grupla pozitif ve olumlu iliskilere sahip olma ihtiyaci duyarlar.
Kaynak, iggiicii ve bilgi paylasimi yapabilmeleri i¢in bireylerin gruplara ait olmast
gereklidir. Bunun yani sira, bir gruba veya oOrgiite ait olma rakip gruplara kars1 sosyal
destek de saglayabilir. Ait olma ihtiyaci belirli bir grup veya bireyle sik sik etkilesim
kurulmasini gerekli kilar. Bir orgiite ait olma ihtiyaci giiglii olan bir bireyin diger
orgiit tiyeleriyle etkilesim kurma ve orgiitle kendisini 6zdeslestirme olasilig1 daha

yiiksektir (Chao, 2012).
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Ait olma ihtiyaci sonucu orgiit icinde gelisen olumlu iliskiler ve sosyal baglantilar
sayesinde yeni ¢alisanlar dogru bilgiye daha cabuk ulasirlar. Bilgi, yeni ¢alisanlar
i¢in kilit bir 6Gneme sahiptir ve yeterli bilgiye sahip olan ¢alisanlarin 6rgiite uyum
saglamasi daha kolay gerceklesir (Smidts, Pruyn ve Van Riel, 2001); bununla birlikte

bilgi yetersizligi de yeni ¢aligana ayn1 derecede zarar verir (Jablin, 1984).

1.3.2. Sosyal Psikoloji Teorileri

1.3.2.1. Sosyal Miibadele Teorisi

Sosyal davranigi bir miibadele iliskisi olarak goren ilk sistematik kuram Homans
(1958) tarafindan gelistirilmistir. Homans, sosyal davranisi iki taraf arasindaki mal
ve hizmet degisimi olarak gérmiistiir. Bu mal ve hizmetler maddi veya manevi
(onaylanma, prestij vb.) olabilir. Odiillendirici miibadeleler olumlu iliskiler
dogururken cezalandirici miibadeleler ise gelecekte etkilesim kurulmasinin 6niine
gecer (Homans, 1974). Bireyler arasindaki iligkiler gelistik¢ce aralarindaki iletisim de
daha 6ngoriilebilir hale gelir, diger bir deyisle belirsizlik azalmig olur; bu sayede
bireyler is kimlikleri gelistirebilirler (Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Belirsizligi
azaltma, ait olma ve sosyal miibadele teorileri sosyal kimliklerin olugsmasina zemin

hazirlamistir.

1.3.2.2. Sosyal Kimlik Teorisi

Sosyal kimlik teorisine gore bireyler kendilerini cinsiyet, din, yas grubu gibi farkli
kategorilere ayirma egilimindedirler (Tajfel ve Turner, 1985). Sosyal
siniflandirmanin iki islevi vardir. ilk olarak sosyal ¢evreyi diizenleyerek diger
bireyleri tanimlamaya yonelik sistematik bir yol sunar. Ikinci olarak, sosyal
siiflandirma bireyin kendini sosyal ortamda konumlandirmasina veya

tanimlamasina imkan tanir (Ashforth ve Mael, 1989).
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Bireyin ¢aligtig1 orgiit “ben kimim?” sorusuna cevap verebilir. Bu nedenle orgiitsel
kimlik 6zel bir sosyal kimlik tiiriidiir. Bireyin sosyal kimligi yalnizca orgiitten degil,
ayn1 zamanda ¢alisma grubu, departmani, 6gle yemegini birlikte yedigi grup, yas ve
benzeri 6zelliklerden etkilenebilir. Ise yeni baslayan calisanlar drgiitte ait olduklar
grupla etkilesime gegerek belirsizligi azaltir. Sosyal kimlik teorisine gore orgiitsel
sosyallesme yeni baslayanlarin 6z tanimlarini sembolik olarak yonetme siirecidir

(Ashforth ve Mael, 1989).

1.4. ORGUTSEL SOSYALLESME TAKTIKLERI

1.4.1. Orgiitlerin Orgiitsel Sosyallesme Taktikleri

Orgiitler, ise yeni baslayan calisanlar yeni ortamlarma alisirken zayif veya giiclii
durumlar yaratarak farkli sosyallesme taktikleri kullanirlar. Bu taktikler karsisinda
ise yeni baslayan calisanlar ise alismak i¢in bilgi edinmeye calisirlar. Calisanlarin
bilgi arama davranisi ve sosyallesme taktiklerinin altinda yatan ise yeni ¢alisanlarin

orgiite giriste yasadiklar1 belirsizligin azaltilmasidir (Bauer vd., 2007).

Orgiitsel sosyallesme taktikleri, bir bireyin bir rolden digerine gegerken yasadig1
deneyimlerin orgiitteki diger kisiler tarafindan sekillendirilmesi olarak ifade
etmektedir (Van Maanen, 1978). Bu taktikler, ise yeni baslayan calisanlara egitim
veya oryantasyon programi sunulmasi gibi yollarla bir 6rgiit yonetimi tarafindan
bilingli olarak secilebilecegi gibi ¢alisana herhangi bir egitim veya oryantasyon
programi sunulmadan, deyim yerindeyse, ¢alisan1 kendi kaderine terk ederek roliin
gerekliliklerini kendi kendine 6grenmesi beklenebilir. Asagida Van Maanen ve
Schein’in (1977) agikladig: orgiit tarafindan bilingli olarak segilen sosyallesme
taktikleri alt1 boyut seklinde yer almaktadir:

1) Topluya kars1 bireysel sosyallesme siiregleri

2) Resmiye kars1 gayriresmi sosyallesme stiregleri

3) Siraliya karsi rastgele sosyallesme siireci adimlari

4) Belirli siireliye kars1 belirsiz siireli sosyallesme siirecleri
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5) Dayanismaya kars1 ayrik sosyallesme siiregleri

6) Calisan1 onaylayana karsi onaylamayan sosyallesme siiregleri

1.4.1.1. Topluya Kars1 Bireysel Sosyallesme Siirecleri

Toplu sosyallesme, bir grup yeni ¢alisan1 ayn1 deneyimlerden ge¢irmek anlamina
gelmektedir. Buna 6rnek olarak yeni baslayan tiim ¢alisanlara toplu bir oryantasyon
egitimi sunulmasi verilebilir. Bireysel sosyallesmede ise ¢alisana diger ¢alisanlardan
ayr1 ve daha 6zel bir program sunulur. Bu sosyallesme taktiginde igse yeni baslayan
calisanla ona isi ve Orgiitii tanitan kisi arasinda bir etkilesim s6z konusudur. Buna

ornek olarak ise stajyerlik programlari ve is basinda 6grenme verilebilir.

Toplu sosyallesme taktikleri genellikle orgiitte yalnizca yeni ise alinanlarin kendi
aralarinda anlayabilecegi ayr1 bir grubun olusmasiyla sonuglanmaktadir. Bu siiregte
calisanlarin ortak zorluklardan gecip bu sorunlara ortak ¢oziimler bulmalari anlayis

ve igbirlikei bir iligkiyi ortaya ¢ikarmaktadir.

Bireysel stratejiler de kisisel degisime neden olmaktadir ancak bireysel olarak
sosyallesen kisilerin goriisleri toplu olarak sosyallesenler gibi diger bireylerinkine
benzememektedir. Bu gibi durumlarda ise yeni baslayan c¢alisan mentoriiniin

becerilerini, inanglarini ve degerlerini benimseyebilmektedir.

1.4.1.2. Resmiye Kars1 Gayriresmi Sosyallesme Siirecleri

Resmi sosyallesmede, ise yeni baslayan calisana 6zel bir program sunulmakta ve
sosyallesme siirecinde diger orgiit iiyelerinden belirli bir 6l¢iide ayr1 tutulmaktadir.
Resmi sosyallesme siirecinde 6rgiit iiyesinin aklinda iistlenecegi gorevle ilgili hi¢bir

soru isareti kalmamaktadir.

Gayriresmi sosyallesmede ise ise yeni baslayan ¢alisanin gorevi net ¢izgilerle belirli

degildir ve daha deneyimli orgiit iiyelerinden ayr1 tutmak i¢in bir caba da
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gosterilmez. Bu sosyallesme seklinde yeni ¢alisanlar daha ¢ok deneme-yanilma

yontemiyle 6grenmektedir.

Resmi sosyallesme genellikle orgiitteki bir calisan hiyerarsik olarak yiikseldiginde
yeni iistlendigi roliin gerektirdigi deger, tutum ve davranislar1 benimsemesinin
beklendigi durumlarda goriilmektedir. Bunun yani sira ¢alisanin {istlendigi roliin
riskli, karmagik ve zorlayict oldugu durumlarda da resmi sosyallesme siireciyle karsi
karstya kalinabilmektedir. Buna 6rnek olarak doktor, asker, ucak pilotu ve
avukatlarin sosyallesmesi verilebilir. Gayriresmi sosyallesme ise genellikle 6rgiite
yeni gelen calisanlarin yeni beceri, yontem ve yetenekleri 6grenmesi gereken

durumlarda goriilmektedir.

1.4.1.3. Siraliya Kars1 Rastgele Sosyallesme Siirecleri

Sirali sosyallesmede sosyallesme adimlari belirli ve diizenlidir. Sirali sosyallesme
stireci genellikle hiyerarsik durumlarla iliskilendirilmektedir. Bunun yani sira
calisanin listlendigi gérevin adim adim 6grenilmesi gerektigi ve riskli oldugu
durumlarda da sirali sosyallesme siireci goriilmektedir. Buna 6rnek olarak bir

doktorun gectigi orgiitsel sosyallesme siireci verilebilir.

Rastgele sosyallesme stirecinde ise hedef role giden adimlar bilinmez, belirsizdir
veya siirekli olarak degismektedir. Rastgele sosyallesme siirecine ise bir genel
midiiriin sosyallesme siireci verilebilir. Rastgele sosyallesmede bazi orgiitsel rollerin
kazanilmasi i¢in belirli asama ve adimlar olsa da bu adimlarda belirli bir sira ve

diizen yoktur. Daha spontane bir 6grenme siirecidir.

1.4.1.4. Siiresi Belirliye Karsi Siiresi Belirsiz Sosyallesme Siirecleri

Bu boyut, bir sosyallesme siirecindeki adimlarin belirli bir zaman ¢izelgesine gore
ilerleyip ilerlemedigiyle ilgilidir. Siiresi belirli sosyallesmede ¢aligsan, gegis siirecinin
ne zaman bitecegini net bir sekilde bilirken siiresi belirsiz sosyallesmede gecis

siirecinin ne zaman bitecegi belirsizdir. Siiresi belirli sosyallesme siirecine, riitbesinin
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ne zaman artacagini bilen bir askerin sosyallesme siireci verilebilir. Staj sonunda bir
sirkette devam edip etmeyecegi belli olmayan bir stajyerin durumu da siiresi belirsiz

sosyallesme siirecine ornektir.

Orta yonetim kademelerinde ¢alisan ¢cogu kisi orglit i¢cinde nerede olduklarini ve
nereye dogru gittiklerini bilmezler. Bu nedenle siiresi belirsiz sosyallesme siiregleri
bireylerde kaygiya ve yilginliga neden olabilmektedir. Bunun yani sira belirsizligin
yarattig1 rekabet ortaminda ¢alisanlar psikolojik ve sosyal olarak birbirlerinden

uzaklagmaktadir.

1.4.1.5. Dayamismaya Kars1 Ayrik Sosyallesme Siirecleri

Dayanismaya dayali sosyallesme siirecinde orgiitiin deneyimli iiyeleri ise yeni
baslayan calisanlara mentorliik yapar ve onlari yetistirirler. Bu deneyimli tiyeler yeni
calisanlar i¢in bir rol model gorevi iistlenirler. Bunun tam tersi olan ayrik

sosyallesme siirecinde ise ¢alisana rol model olacak bir ¢alisan yoktur.

Dayanismaya dayali sosyallesme siirecinde yeni ¢alisanlar orgiitteki deneyimli
calisanlarin etkisi altinda kalabilmektedir. Bu da 6rgiitte durgunluga neden olabilir.
Ayrik sosyallesme siireci ise karmasa ve kafa karigikligina neden olsa bile ayni
zamanda calisanin yaratict olmasini saglayabilmektedir. Ayrik sosyallesme siirecine

en 1yi 0rnek olarak bir girisimcinin durumu verilebilir.

1.4.1.6. Calisan1 Onaylayana Kars1 Onaylamayan Sosyallesme Siirecleri

Bu boyut, ¢alisanin orgiite gelmeden onceki birikiminin ve niteliklerinin orgiitsel
sosyallesme siirecinde kabul edilip edilmemesiyle ilgilidir. Calisan1 onaylayan
sosyallesme siireclerinde ¢alisanin rgiite getirdigi kisisel 6zellikleri orgiite yararli
olarak kabul edilir. Bu durum, sosyallesme siirecinde ¢alisana “seni oldugun gibi
seviyor ve kabul ediyoruz” mesajini verir. Bu taktigi benimseyen bir 6rgiit ¢alisani
degistirmeye calismaz. Bunun yerine ¢aliganin sahip oldugu yetenek, deger ve

tutumlar1 bir avantaj olarak goriir. Calisanin orgiitteki yeni roliine alismasini
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olabildigince sorunsuz hale getirmeye ¢alisir. Oryantasyon programlari, kariyer
danismanlig1 ve hatta orgiitteki en iist diizey yoneticinin yaptig1 ziyaretlerle ¢calisana

degerli oldugu hissettirilir.

Bunun aksine ¢alisani onaylamayan sosyallesme siirecleri, ¢alisanin bazi kisisel
ozelliklerini reddeder ve uzaklastirmaya c¢aligir. Bazi orgiitlerde bu tiir sosyallesme
stireci Orgiitiin deneyimli liyelerinin yeni liyelere ¢aylak goziiyle bakmasi ve yeni
caligsanlara Orgiitte diisiik {licret ve statiiyle hoslanilmayan islerin yaptirilmasiyla
kendini gosterir. Bu siirecte ¢calisan kendine giivenini kaybedebilir ve 6z imajin1
orgiitte 6grendikleriyle yeniden yaratir. Calisan1 onaylamayan sosyallesme siireci
genellikle yeni mezunlarin ilk ¢alisma yerlerinde kars1 karstya kaldiklar bir

durumdur.

Calisan1 daha 6nceden sahip oldugu 6zellikler ve birikimiyle degerli bulan ve kabul
eden sosyallesme siireci ¢alisanlarda yaraticiligi tesvik etmektedir. Bununla birlikte
calisan1 kabul etmeyen sosyallesme siireci ise Orgiitiin dnceden sahip oldugu

degerleri korumak ve bu degerleri yeni genel ¢alisanlara empoze etmek i¢in ¢alisani

yeniden sekillendirme amaci giider.

1.4.2. Cahsanlarin Proaktif Sosyallesme Taktikleri ve Bilgi Arayisi

Ashford ve Black, calisanlarin sirkete giris siirecinde ne kadar aktif olurlarsa, diger
bir deyisle ne kadar ¢aba gosterirlerse orglite aligma siirecinde de o kadar basaril
olacaklarini 6ne siirmiistiir. Orgiite alisma siirecindeki basar1 kendini ¢alisma
ortamina iliskin memnuniyet, daha yiiksek ¢alisma performansi, gorevde

uzmanlagma ve sosyal entegrasyon gibi sonuglarla gostermektedir (Ashford ve
Black, 1996).

Ashford ve Black’in (1996) ortaya koydugu ise yeni baslayan ¢alisanlarin proaktif
sosyallesme taktiklerinde dort boyut vurgulanmaktadir:

1) Bilgi ve geri bildirim arayis1
2) 1liski kurma

3) Iste degisiklik yapma
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4) Pozitif bakis acis1

1.4.2.1. Bilgi ve Geri Bildirim Arayis1

Orgiitsel sosyallesmenin temel amaglarindan biri yeni ¢alisanlar1 érgiitiin ve birimin
uygulamalar1 hakkinda bilgilendirmek, onlara orgiitteki iliskileri tanitmak ve orgiitiin
degerlerini asilamaktir (Hart, 2012). Yapilan ¢alismalar orgiitsel sosyallesmenin
performans, mesleki tatmin, ige baglilik ve orgiitte kalma niyeti tizerinde 6nemli bir
etkiye sahip oldugunu gdstermistir (Bauer vd., 2007). Bu etkiler rol agiklig1, 6z
yeterlilik, sosyal kabul ve sosyallesme siirecinde yeni baglayanlara verilen bilgilerle

diizenlenmektedir (Hart, 2012).

Yeni ¢alisanlar ise basladiklarinda 6grenmeleri gereken biiyiik bir bilgi biitliniiyle
karsi karsiya kalirlar. Bu durum, orgiitte ne kadar iyi bir performans sergiledikleri ve
nasil ilerledikleri konusunda g¢alisanlar i¢in bir belirsizlik olusturur. Bu belirsizlikler
karsisindaki bilgi arama diizeyi ¢alisandan ¢alisana farklilik géstermektedir.
Ozellikle kontrol etme istegi yiiksek olan bireyler bu tiir belirsizlik durumlartyla bas
edebilmek i¢in daha fazla bilgi ve geri bildirim arayisina girmektedir. Bilgi sayesinde
yeni gorevleri ve ortamlarinda nasil tutunacaklarini, geri bildirim sayesinde ise
bagkalarinin onlar1 nasil gordiigiinii 6grenirler. Bilgi, uygun davranislar hakkindaki
belirsizlikleri azaltirken geri bildirim, hareketlerini 6rgiite uygun sekilde nasil

degistirmeleri gerektigi hakkinda bilgi verir.

Yeni ¢alisanlar orgiitteki bilgi thtiyaglarini gidermek igin farkli yollara
bagvurmaktadir. Bunlardan biri géz/emdir (Ashford ve Cummings, 1983). Yeni
calisanlar midiirlerini, is arkadaslarini ve orgiitteki diger kisileri izleyerek
davraniglarini 6rgiit standartlarina uygun hale getirebilir. Morisson (1993) yeni
calisanlarin en fazla kullandig1 bilgi edinme yolunun gézlem oldugunu ortaya
koymustur. Bununla birlikte gozlem yeni ¢alisanin 6rgiitteki roliine aligmak i¢in

ihtiyag duydugu tim bilgileri saglayamayabilir (Chao, 2012).

Bir diger bilgi edinme yolu soru sormadir. Miller ve Jablin (1991) ig tiir soru sorma
taktigi oldugunu ortaya koymustur. Bunlar dogrudan sorular, dolayli sorular ve

muhabbet arasi sorulardir. Dogrudan sorular, yeni ¢alisana orgiitteki roliiyle ilgili

20



net bilgiler sunarken ¢alisan dogrudan soru sormaktan ¢ekindiginde dolayli sorulari
kullanabilir. Calisanin ¢ekindigi veya hangi sorular1 soracagindan emin olmadigi

durumlarda muhabbet arasi sorular da sorulabilir.

Ise yeni baslayan calisanlar &rgiitteki farkli kaynaklardan farkl bilgiler edinmektedir.
Orgiitteki rolleriyle ilgili bilgi daha ¢ok yoneticilerden edinilirken grupla ilgili
bilgiler daha ¢ok is arkadaslarindan edinilmektedir (Chao, 2012). Chan ve Schmitt
(2000) yeni ¢alisanlarin yoneticilerinden siirekli olarak teknik bilgi edindiklerini
ancak is arkadaslarindan talep ettikleri teknik bilgilerin zamanla azaldigini ortaya

koymustur.

Bir diger bilgi edinme taktigi ise yazili veya elektronik bilgi kaynaklarindan bilgi
edinmedir. Yazili kaynaklara 6rnek olarak teknik kilavuzlar, calisan el kitaplari,
yillik sirket raporlar1 ve biiltenler verilebilir. Elektronik kaynaklardan olan 6rgiitiin
sosyal medya hesaplar1 rgiitteki yasam ile ilgili bilgiler verir (Chao, 2012). Orgiitiin
internet sitesi ise yazili kaynaklarin elektronik ortama dokiilmiis hali niteligindedir.
Ostroff ve Kozlowski (1992) yeni baslayan ¢alisanlarin kilavuzlardan edindigi
bilgilerin kisiler arast iletisimden elde ettikleri kadar fazla olmadigini ortaya
koymustur. Morrison (1993) da yeni baslayanlarin yazili malzemeleri soru sorma ve
gozlem taktikleri kadar fazla kullanmadiklarini bulmustur. Yazili kaynaklarin genel
olarak, roliin belirlenmesi, kiiltiirlesme ve sosyal entegrasyon iizerinde herhangi bir
etkisi yoktur. Ancak ilerleyen zamanlarda gorevde uzmanlagsma konusunda etkili

olmaktadir (Chao, 2012).

1.4.2.2. Miski Kurma

Orgiitteki galisanlarla iletisim kurmaya galisma, resmi sosyal faaliyetlere katilma gibi
proaktif davraniglar yeni ¢alisanlara orgiit biinyesinde sosyal bir kimlik saglayarak
uygun beceri ve rol davraniglarini kazanmalarina ve orgiitsel politika ve prosediirleri
anlamalarina yardimci olur. Bu sekilde belirsizlik azalmakta, i¢inde bulunulan durum
daha iyi anlagilmakta ve sosyal destek kazanilmaktadir. Bilgi ve geri bildirim arayisi
boyutunda oldugu gibi iliski kurma boyutunda da kontrol etme istegi daha yiiksek
olan bireylerin 6rgiitte iliski kurmaya daha yatkin bireyler oldugu kabul edilmektedir.
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1.4.2.3. Iste Degisiklik Yapma

Iste degisiklik yapma calisanlarin gorevlerini yerine getirirken kullandiklar1 arag ve
tutumlar1 degistirme istegi anlamina gelmektedir. Yeni bir orgiitte calismaya
baslayan bir ¢alisanin yeni gorevine daha iyi uyum saglayabilmesi i¢in ya kendini
degistirmesi ya da ¢alistigi isi degistirmesi gerekebilmektedir. Calisanlarda orgiitle
ilgili belirsizliklerin azalmasi ve sosyal destegin kazanilmas1 kontrol duygusunu
artirmasina ragmen kontrol etme istegi yliksek olan bireyler bulunduklar1 ortami
degistirmeye yonelik girisimlerde de bulunabilmektedirler. Ozellikle kontrol etme

istegi yiiksek olan bireylerde isi degistirme isteginin daha fazla oldugu goriilmiistiir

1.4.2.4. Pozitif Bakis Acisi

Ise yeni baslayan calisanlar drgiite uyum saglama siirecinde kendi kendini kontrol

etme ve yonetmeye de basvurabilmektedirler. Kendi kendini gézlemleme, hedef

belirleme, ddiillendirme ve cezalandirma gibi kendi kendini yonetme davraniglarinin

daha fazla 6grenme, daha az stres ve daha az belirsizlikle iligkili oldugu
belirlenmistir. Diger boyutlarda oldugu gibi pozitif bakis a¢is1 boyutunda da kontro
istegi yliksek bireylerin kendi kendini kontrol etme ve yonetme davraniglarinin da

daha fazla oldugu kabul edilmektedir.

1.4.2. Orgiitsel Sosyallesme Faaliyetleri

Orgiitler, alisanlarin drgiitsel sosyallesmesi igin bazi etkinliklerden
yararlanmaktadir. Bunlardan ilki resmi oryantasyon programlaridir. Resmi
oryantasyon programlari, ise yeni baslayan ¢alisanlara islerini ve ¢alisma
arkadagslarini tanitmak igin tasarlanmis egitim programlaridir. Oryantasyon
programlarinda orgiitiin misyonu, kiiltiirli ve genel siiregleri hakkinda da bilgi

saglanabilir (Klein ve Weaver, 2000; Wesson ve Gogus, 2005).

1
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Ikincisi egitim programlaridir. Egitim programlari, ise yeni baslayan calisanlara bir
gorevi nasil yerine getireceklerine iliskin 6zel agiklamalar saglayan sirket digi resmi
programlar ve sirket i¢i gayriresmi egitim programlarindan olusabilir (Louis, Posner

ve Powell, 1983).

Uciincii 6zel taktik ise sosyal aktivitelerdir. Sosyal aktiviteler genellikle ise yeni
baslayan caligsanin isi veya caligsma birimiyle dogrudan ilgili degildir. Bu tiir
aktiviteler ise yeni baslayan calisanin kendini 6rgiitiin bir {iyesi olarak gérmesini

saglar (Louis, Posner ve Powell, 1983).

Son taktik ise is gezileridir. Ise yeni baslayan ¢alisanin sirketin bulundugu yerden
uzak bir bolgeye yaptig1 is gezileri, calisanin is ve orgiitii daha genis bir baglamda
tanimasina imkan saglar. Orgiit disindan kisilerle (miisteriler, tedarikgiler, rakipler
vb.) yasanan ¢esitli durumlar ve kurulan iligkiler ¢alisana orgiitle ilgili farkli bakis

acilari sunar (Louis vd., 1983).

Wanous (1980) orgiitlerde uygulanabilecek orgiitsel sosyallesme faaliyetlerini

asagidaki gibi ifade etmektedir:

e (alisana goreviyle ilgili motivasyon saglama,

e (Calisan yetistirme,

e Calisana uygun geri bildirim saglama,

e Uyum programlarint uygulama,

e Uygun egitim programlar1 sunma,

e Baslangi¢ icin uygun ciraklik egitimini sunma,

e (alisanin hatalarini diizeltme,

e Sosyallesme siirecinin sorumlu biri esliginde amaglar dogrultusunda

ilerlemesini saglama.

Orgiitsel sosyallesme uygulamalarmin islevleri asagidaki gibi 6zetlenmektedir
(Gordon, 1993):

e Yeni ¢alisanlarin orgiitiin amaglarini ve bu amaclara nasil ulasacaklarin
anlamalarin1 saglamak,

e (alisanlara iistlendikleri rolle ilgili gérev ve sorumluluklarini ve rollerini
etkin bir sekilde uygulamalari i¢in gerekli davranis kaliplarinin neler

oldugunu anlatmak,
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e Calisanlarin orgiitle biitiinlesmelerini saglamak,

e (alisanlara orgiitteki olay, sembol ve seremonileri 6gretmek.

1.5. ORGUTSEL SOSYALLESMENIN ONEMIi VE SONUCLARI

Orgiitsel sosyallesme siireci, yeni ¢alisanlarin ise uyumunun saglanmasi ve
dolayisiyla uyumsuzluk yasayarak orgiitten ayrilmasinin 6nlenmesinde son derece
onemlidir. Orgiit ile birey arasindaki uyum, diger bir deyisle calisanin sahip oldugu
birikim, degerler ve kisisel 6zellikleri ile orgiit kiiltiirii arasindaki kaynasma orgiitsel
sosyallesme ile ger¢eklesmektedir. Dogru ve verimli bir sosyallesme siireci yeni
calisanlarda mesleki tatmin, yiiksek performans ve uzun siire orgiitte kalmay1

saglamaktadir (Nelson ve Quick, 1997).

Hellriegel, Slocum ve Woodman (2001) basarili bir sosyallesme siirecinin
sonuglarini mesleki tatmin, yiiksek performans, orgiitte kalma ve orgiite baglilik, rol
acikligi, yiiksek motivasyon; basarisiz bir sosyallesme siirecinin sonuglarini ise
bunun tam tersi sekilde mesleki tatminsizlik, diisiik performans, devamsizlik, rol

belirsizligi, diisiik motivasyon ve isten ayrilma olarak 6zetlemistir.

Bauer ve Erdogan (2012) orgiitsel sosyallesme stirecinin sonuglarini “dogrudan

sonuglar” ve “dolayli sonuglar” olarak ikiye ayirmistir.

Dogrudan sonuglar: Orgiitsel sosyallesmenin dogrudan sonuglari, ise yeni baslayan
bir ¢alisanin orgiitteki yeni pozisyonuna ne kadar iy1 alistigini gosteren sonuglardir.
Dogrudan sonuglar, 6rgiite alisma gostergeleri olarak da adlandirilmaktadir ve yeni
calisanin kendini orgiit tiyeleri tarafindan ne derecede kabul edilmis hissettigi,
gorevini ne kadar net anladig1 ve kendi performansinin ne derecede yeterli oldugunu

hissettiginden anlagilmaktadir (Bauer vd., 2007).

Orgiitsel sosyallesmenin dogrudan sonuglarinin performans, érgiitsel baglilik ve
mesleki tatmin gibi dolayli sonuglarla da ilgili oldugu bilinmektedir (Bauer ve
Erdogan, 2012).

Dolayli sonuglar: Bauer vd. (2007) sosyallesme siirecinde orgiitteki calisanlar

tarafindan kabul gérmenin ve gorev ac¢ikliginin mesleki tatmin ve orgiitsel baglilikla
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pozitif yonde iligkili oldugu, iliski derecesinin orgiitsel sosyallesme taktikleriyle daha

da yiikseldigi gostermistir. Ayni arastirmada performansin orgiite uyum saglama,
sosyal kabul, gorev agikligi, bilgi arayisi ve 6z yeterlilikle de pozitif yonde iligkili
oldugu bulunmustur. Bununla birlikte, yetersiz orgiitsel sosyallesme, istenmeyen

calisan devrinin en 6nemli sebebi olarak gosterilmektedir (Bauer vd., 1998).

Orgiitsel sosyallesmeyi konu alan ¢alismalarda drgiitsel sosyallesme cesitli

kavramlarla iliskilendirilmistir. Bu kavramlar asagidaki gibi 6zetlenmektedir (Araza,

Aslan ve Bulut, 2013):

Yenilikgilik

Orgiitsel baglilik

Grup gelisimi

Stres

Proaktif uyum

Orgiitsel vatandaslik davranisi
Istifa etme davranist

Kariyer karari

Is tatmini

Tiikenmislik

Yeni ¢alisan devamliligi ve devir hizi
Duygusal baglhilik

I¢sel is motivasyonu

Gliven

[s performansi
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IKINCi BOLUM
BILGI PAYLASIMI

KURAMSAL VE KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. BiLGI VE BILGIi YONETIiMIi

Bilgi, yeni deneyim ve bilgilerin degerlendirilmesine ve birlestirilmesine yardimci
olan deneyim, deger, baglamsal bilgi ve uzman goriislerinin bir biitiinii olarak
tanimlanabilir (Gammelgaard ve Ritter, 2000). Bilgi, yalnizca belgelerde yazili halde
degil ayn1 zamanda insanlarin aklinda soyut bir halde yer alir ve zaman ig¢inde
bireylerin hareket ve davraniglarinda kendini gosterir. Bilgi, ayn1 zamanda orgiitlerin
slireg, uygulama ve normlarinda da saklidir (Al-Alawi, Al-Marzoogi ve Mohammed,
2007).

Bilgi, veri kavramiyla karigtirtlmamalidir. Veri, islenmemis haldeki ham gercek,
Olctim ve istatistiklerdir. Buna karsilik bilgi, veriden daha karmasik bir yapidir;
verinin anlamli bir biitiin seklinde diizenlendikten sonra bireyin kendi anlayigina gore
yorumlamast sonucu elde edilir. Bireyin kendi yargi ve sezgilerine dayandigi ig¢in
bireyin kisiliginden etkilendigi sdylenebilir. Bilgi; inang, tavir ve davraniglardan

olusur (Lee ve Yang, 2000).

Kiiresellesmenin etkisini artirdigi, teknolojinin bas dondiiriicii bir hizla ilerledigi,
rakiplerin sayisinin ve niteliginin arttig1, lirlin ve hizmetlerin géz agip kapayincaya
kadar degistigi glinlimiiz is diinyasinda bilgi en 6nemli rekabet avantajlarindan biri
haline gelmistir. Boyle bir ortamda stirekli olarak yeni bilgiler lireten ve bu bilgileri

orgiit geneline yayabilen orgiitler basarili olmaktadir (Nonaka, 1991). Bilgi,
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orgiitlerin stirdiiriilebilir bir rekabet avantaj1 yakalamasina, verimliligi ve
yenilik¢iligi artirmasina, risk ve giderleri ise azaltmasina yardimci olmaktadir (Abell
ve Oxbrow, 2001). Bu dogrultuda 6rgiitlerin sahip olduklar bilgiyi etkin bir sekilde

yonetmesi 6nem kazanmaktadir.

Bilgi yonetimi, Chen (2006) tarafindan dogru bilgiyi, dogru zamanda dogru kisilere
saglayarak bilginin paylasilmasina yardimci olma stratejisi olarak tanimlamistir. Bir
diger tanima gore ise bilgi yonetimi, isletmenin maddi olmayan varliklarindan deger
yaratma siirecidir (Liebowitz, 2002). Bilgi paylasimi, bilgi yonetiminin vazgegilmez

bir pargasidir.

2.1.1. Bilgi Tiirleri

Bilgi, literatiirde farkli arastirmacilar tarafindan farkl tiirlere ayrilarak incelenmistir.

2.1.1.1. Kullanim Sekline Gore Bilgi Tiirleri

De Jong ve Ferguson-Hessler (1996) bilgiyi, kullanim yerine goére durumsal bilgi,
kavramsal bilgi, islemsel bilgi ve stratejik bilgi olmak {lizere dort temel gruba

ayirmigtir.

Durumsal Bilgi: Durumsal bilgi, belirli bir alana 6zgii durumlara iliskin bilgiyi ifade
etmektedir. Problem durumunun ne oldugunun bilinmesi problemi ¢dzen kisinin
algida secicilik yoluyla ilgili 6zellikleri elemesine ve gerekirse duruma ek bilgiler

eklemesine imkan tanir (Braune ve Foshay, 1983).

Kavramsal Bilgi: Kavramsal bilgi, belirli bir alandaki gergekler, kavramlar ve
ilkelere iliskin sabit bilgiyi ifade etmektedir. Bu bilgi tiirii, sorunu ¢6zen kisinin

problem durumuna ekledigi ve problem ¢6ziimii sirasinda kullandig: bilgidir.

Islemsel Bilgi: Belirli bir alanda gecerli olan eylemleri ifade eder. Islemsel bilgi,
problem ¢6zenin bir problem durumundan digerine ge¢gmesine yardimci olur. Alana

0zgii cok dar kapsamli olabilecegi gibi genis kapsamli da olabilir.
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Stratejik Bilgi: Bireyin sonuca ulasmak i¢in hangi asamalardan gegmesi gerektigini
gostererek problem ¢dzme siirecini organize etmesine yardimet olur. Strateji,
problem ¢dzme aktivitelerinin ortaya kondugu genel bir eylem plani olarak
tanimlanabilir (Posner ve McLeod, 1982). Ilk dért bilgi tiirii yalnizca alanla ilgili
belirli problem durumlarina uygulanabilirken stratejik bilgi, bir alandaki daha genis

problem tiirlerine uygulanabilir.

2.1.1.2. Kaynagina Gore Bilgi Tiirleri

Acik Bilgi: Agik bilgi, resmi ve sistematik bilgidir. Iletilmesi ve paylasilmasi
kolaydir (Nonaka ve Takeuchi, 1995).

Ortiik Bilgi: Kolaylikla ifade edilemeyen bilgidir. Yapisallastirilmasinin zor olmasi
nedeniyle baskalarina aktarilmasi da zordur (Nonaka, 1995). Polanyi (1966) ortiik
bilgiyi, “soyleyebildigimizden daha fazlasini biliyor olabiliriz” seklinde ifade

etmistir.

Acik ve ortiik bilginin 6zellikleri Tablo 2.1°de verilmistir.

Tablo 2.1. Agik ve Ortiik Bilginin Ozellikleri

Acik Bilgi Ortiik Bilgi

Nesnel, mantiksal, teknik Nesnel, biligsel, deneysel 6grenme

Yapilandirilmig Kisisel

Sabit igerik Dinamik igerik

Baglama bagl Baglama 6zgii

Digsallastiriimig Icsellestirilmis

Kolayca yaziya dokiilebilir Yaziya dokiilmesi zor

Kodlanmasi kolay Kodlanmas: zor

Paylasilmasi kolay Degeri yiiksek ve paylasilmasi zor
Kaynak:

https://www.tlu.ee/~sirvir/Information%20and%20Knowledge%20Management/Key Conce
pts of IKM/tacit and explicit knowledge.html
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2.1.1.3. Niteligine Gore Bilgi Tiirleri

De Long ve Fahey (2000) bilgiyi niteligine gore kisisel, sosyal ve yapilandirilmis

olmak tizere iige ayirmistir.

Kisisel Bilgi: Bireysel beceri ve uzmanliga dayanan bilgidir. Hem ag¢ik hem ortiik
bilgiden olusur. Viicut araciligiyla kendini gdsterebildigi gibi (6rn. bisiklet siirmek),

biligsel, diger bir deyisle kavramsal ve soyut da olabilir.

Sosyal Bilgi: Bu bilgi tiirii yalnizca bireyler arasi veya grup igi iliskilerde
goriilmektedir. Buna 6rnek olarak bir arastirmaci grubunun tek bir aragtirmacinin
sahip oldugu bilgiden daha fazla bilgiye sahip olmasi verilebilir. Sosyal bilgi biiyiik
Olciide ortiiktiir, grup tiyeleri tarafindan paylasilir ve yalnizca birlikte ¢aligma sonucu

ortaya ¢ikar.

Yapisallastirilmig Bilgi: Bir orgiitiin sistem, siire¢ ve araglarinda sakli olan bilgidir.
Bu bilgi tiirii acik ve kurala dayalidir. Yapisallastirilmis bilgi ile diger iki bilgi tiiri
arasindaki fark, yapisallastirilmis bilginin bireyden bagimsiz ve orgiitsel bir kaynak

olarak var oldugunun kabul edilmesidir.

2.2. ORGUTLERDE BIiLGIi PAYLASIMI

Bilgi paylasimi temel olarak ekip iiyelerinin gérevleriyle ilgili bilgilerini, fikirlerini
ve tavsiyelerini birbiriyle paylasma siireci olarak tanimlanmaktadir (Tiwana ve
McLean, 2005). Bir orgiitiin kendi biinyesindeki bilgileri etkin bir sekilde kullanma
becerisi biiylik dl¢iide, bilgiyi olusturan, paylasan ve kullanan kisiler olan
calisanlarina baghdir. Bilgi paylasimi temel olarak bilgiyi orgiitteki diger ¢alisanlara
aciklama davranigidir. Bireyler arasindaki bilgi paylasimi, bir bireyin sahip oldugu
bilginin diger bireyler tarafindan anlasilabilecek, 6ziimsenebilecek ve
kullanilabilecek bir hale gelme siirecidir. “Paylagsma” kavramiyla ifade edilen,
bireyin sahip oldugu bilgiyi baskalariin kullanabilecegi sekilde sunmasi, bilgiye
sahip olan bireyin bilingli bir ¢abasini i¢erdigi anlamina gelmektedir (Ipe, 2003).
Bilgi paylasimi, ekip iiyelerinin gorevleriyle ilgili fikir, bilgi ve tavsiyeleri
birbirleriyle paylagmasi olarak tanimlanabilir (Srivastava, Bartol ve Locke, 2006).
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Bilgi paylagimu, birey ile, bilginin orgiite yonelik bir ekonomik ve rekabet avantaji
saglayict degere doniistiigii orgiit arasinda bir bag kurmasi agisindan 6nemlidir.
Orgiitlerde bilginin paylasilmamasi ise 6rgiitteki bilginin yonetimi agisindan dnemli
bir engel teskil etmektedir (Hendriks, 1999). Orgiitiin, bireylerin sahip oldugu
bilgilerden azami derecede istifade edebilmesi i¢in bireyler arasinda bilgi
paylasiminin saglanmasina yonelik firsatlarin olugturulmasi gereklidir (Weiss, 1999).
Bilgi paylasimi, bir bireyin sahip oldugu bilgiyi baskalariyla paylasmaktan
¢ekinmedigi ve buna istekli oldugu ortamlarda goriiliir (Islam, Ahmad ve Mahtab,
2010).

2.2.1. Bilgi Paylasimim Etkileyen Faktorler

Bilgi paylasimini etkileyen faktorler genel olarak bireysel ve orgiitsel faktorler olarak

asagidaki tablodaki gibi incelenebilmektedir (Kdseoglu, Gider ve Ocak, 2011).

Tablo 2.2. Bilgi Paylasimi Etkileyen Bireysel ve Orgiitsel Faktorler

Bireysel Faktorler

Zaman azli1

Caliganlarin giivenligini tehlikeye atma korkusu

Sahip olunan bilgilerin is arkadaslar1 i¢in faydali ve degerli olup olmadigini diisiinme

Hiyerarsi ve statii kullanimi

Deneyim diizeylerinin farkli olmasi

Bilgi kaynaklari ile alicilar1 arasindaki etkilesim ve zaman yetersizligi

Bireylerin iletisim zayifliklar

Yas farklilig:

Cinsiyet farkliligi

Egitim diizeyi farklilig

Bilginin yanlis kullanilacagina dair giiven eksikligi

Bilgi kaynagina giivenmeme

Bireylerin sahip olduklar1 deger farkliliklar

Orgiitsel Faktorler
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Isletme amaglarinin ve bilgi yonetimi stratejisinin belirsiz olmas1

Bilgi paylasiminin faydalarini anlatacak liderlik becerilerinin eksikligi

Resmi ve gayriresmi bilgi paylasimi ortamlarmin sinirli olmasi

Bireylerin bilgiyi paylagsmasini tesvik eden motive edici sistemlerin olmamast

Caligma ortamindaki yogun rekabet

[letisim ve bilgi aktariminin direktiflerle smirlandiriimasi

Fiziksel calisma ortami ve ¢alisanlarin yerlesimi

Hiyerarsik kurumsal yap1

Departman biiyiikligii

Orgiitlerde bilgi paylasimini etkileyen temel faktorler asagidaki gibi incelenmistir.

2.2.1.1. Bilginin Niteligi

Nitelik yoniinden bilgi, temel olarak a¢ik ve ortiik bilgi olarak ikiye ayrilmaktadir.
Bilginin agik veya ortiik nitelikte olmasinin orgiitlerde paylasimi iizerinde 6nemli bir
etkisi vardir. Bu iki bilgi tiirti arasindaki fark; bilginin kodlanabilirligi, bilgiyi
aktarma mekanizmalari, bilgi edinme ve saklama yontemleri ve paylasilabilme
potansiyelinden kaynaklanmaktadir (Lam, 2000). Ortiik bilgi kavramu ilk olarak,
bireylerin sahip oldugu bilgilerin kolayca ifade edilemeyecegini 6ne siiren Polanyi
(1966) tarafindan ortaya konulmustur. Ortiik bilgi, kisisel deneyim yoluyla elde
edilen bilgiler olarak degerlendirilebilir (Nonaka, 1994). Bu nedenle kodlanmasi

zordur ve bilgiye sahip olan kisi olmadan aktarilamaz ve kullanilamaz (Ipe, 2003).

Bununla birlikte agik bilgi kolayca kodlanabilir, tek bir yerde saklanabilir ve
bireylerden bagimsiz bir sekilde aktarilabilir (Lam, 2000). Bu 6zelligiyle, bireyler
arasinda paylasilmasi ortiik bilgiden daha kolaydir. Bununla birlikte
aktarilabilmesinin kolay olmasi, orgiitlerde kolayca paylasilabildigi anlamina
gelmemektedir (Ipe, 2003). A¢ik bilgi, paylasilabilirligi agisindan
“mantiksallastirilmis bilgi” ve “gdmiilii bilgi” olarak ikiye ayrilmaktadir (Weiss,

1999).

Mantiksallastirilmis bilgi; genel, baglamdan bagimsiz, standart ve herkese acik

bilgidir. Orijinal kaynagindan ayrildig1 ve bireylerden bagimsiz oldugu i¢in bu bilgi,
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isteyen herkesle kolaylikla paylasilmaktadir. Gomiilii bilgi ise baglama bagli, dar bir
uygulama alanina sahip olan, kisisellestirilmis ve hassas nitelikte olabilecek bilgidir.
Bu nedenle gomiilii 6zellikteki agik bilgiler bireyler arasinda kolaylikla
paylasilmamaktadir (Weiss, 1999). Bunun yani sira, bilgi sadece agik veya ortiik
bilgi seklinde degerlendirilmemelidir. Bilgilere atfedilen deger de bireylerin bilgiyi
paylasip paylasmadiklar1 ve ne sekilde paylastiklar iizerinde etkilidir (Ipe, 2003).

Bireyler sahip olduklar bilgiyi degerli olarak algiladiklarinda bilgi paylasimiyla ilgili
hangi bilginin, ne zaman ve kimlerle paylasilacagi sorular1 ortaya ¢ikmaktadir
(Andrews ve Delahaye, 2000). Bir bireyin sahip oldugu bilginin, sirket i¢in o bireyle
ilgili en 6nemli unsur oldugu durumlarda bu bilginin paylasilmasinin bireyin degerini
azaltabilmesi nedeniyle bilgi paylasma konusunda isteksizlige neden olabilmektedir.
Ozellikle de belirsizligin oldugu durumlarda bilgi paylasimi konusundaki isteksizlik

artmaktadir (Empson, 2001).

2.2.1.2. Paylasma Motivasyonu

Bireyler arasindaki bilgi paylasimini etkileyen motivasyonel faktorler “i¢ ve dig
faktdrler” olarak ikiye ayrilmaktadir. I¢ faktorler bilgiye atfedilen algilanan giic ve
paylasimin ortaya ¢ikardigi karsilikliliktir. Dig faktorler ise aliciyla olan iliskiden
kaynaklanan ve paylasimla kazanilan 6diillerdir (Ipe, 2003).

Gii¢ Olarak Bilgi: Orgiitlerde bilgiye verilen énem ve dogru bilgiye sahip olan
bireylere verilen deger arttik¢a bilgi kavrami orgiitler i¢in gii¢ kavramiyla esdeger
hale gelmektedir. Ancak, bireyler bilgiyi bireysel bir giic kaynagi olarak goriirlerse
bilgiyi paylagmak bir yana dursun bilgiyi saklamaya ¢alisacaktirlar (Davenport,
1997). Brown ve Woodland’e (1999) gore bireyler bilgiyi hem kontrol hem de
savunma amactyla kullanmaktadir. Rekabetci bir ortamda bilginin rakip olarak
goriilen kisilerden saklanmasi bireyin kendi hedeflerine ulagsmasi konusunda avantaj

olarak degerlendirilmektedir (Pfeffer, 1980).

Karsiliklilik: Karsilikli bilgi alisverisi anlamina gelen karsiliklilik, bireylerin kendi
elde ettikleri degerin baskalariyla paylastiklar bilgi dl¢iisiinde oldugunu diisiinmeleri

durumunda bilgi paylasimini kolaylastirabilir (Weiss, 1999).
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Bilgi Alicist ile Olan [liski: Bilgi paylasimini etkileyen dis faktdrlerden biri bilgi alici
ile verici arasindaki iligkidir. Alict ile olan iligki alictya olan gliven ve alicinin gii¢ ve
statiisii olmak tizere iki 6nemli unsurdan olusmaktadir (Ipe, 2003). Buradaki gliven
engeli, bireyin digerlerinin topluluga kendisi kadar katkida bulunmadigini
diisiinmesinden kaynaklanmaktadir (Kramer, 1999). Giig ve statiiye iliskin ise Huber
(1982) orgiitteki diisiik statiilii calisanlarin daha yiiksek statiideki ¢alisanlardan bilgi
istedigini, daha yiiksek statiideki kisilerin ise daha ¢ok kendileriyle ayni statiideki
kisilerden bilgi elde etmeye calistigini ifade etmistir.

Algilanan Fayda ve Maliyet: Yapilan arastirmalar algilanan faydanin bilgi
paylasimiyla pozitif yonde iliskiliyken algilanan maliyetin negatif yonde iligkili
oldugunu gostermektedir (Wang ve Noe, 2010). Bilgi paylasimina iliskin algilanan
maliyet konusunda, zaman azlig1 ve konuya asina olmama en sik ifade edilen

unsurlar arasindadir (Hew ve Hara, 2007).

2.2.1.3. Bilgi Paylasma Ortamlari

Orgiitlerdeki bilgi paylasma ortamlar1 hem resmi hem de gayriresmi nitelikte olabilir.
Resmi ortamlara 6rnek olarak egitim programlari ve bilgi paylagimini kolaylastiran
teknolojik sistemler verilebilir (Ipe, 2003). Gayriresmi ortamlara 6rnek olarak ise
kisiler arasi iliskiler ve sosyal aglar verilebilir (Nahapiet ve Ghoshal, 1998). Resmi
ogrenme kanallari, bilgi paylasiminin kolaylastirilmasinda énemli bir rol oynasa da
bilgi paylasimi daha ¢ok gayriresmi kanallarla gerceklesmektedir. Kisiler arasi
gayriresmi iletisimi kanallar1 yiiz yiize iletisimi saglamakta, bu da bireyler arasindaki
iligkileri giiclendirmekte ve bilgi paylasiminda kritik 6neme sahip olan giiven

ortamini saglamaktadir (Ipe, 2003).

2.2.1.4. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii de 6rgiitlerde bilgi olusturma, paylasimi ve kullanimina yonelik temel

engellerden biri olabilmektedir. De Long ve Fahey (2000) orgiit kiiltiiriiniin bilgi
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paylasimini etkileyen baz1 yonlerini belirlemistir. Orgiit kiiltiirii bilginin neden
onemli olduguna dair varsayimlar sekillendirir, farkl bilgi diizeyleri (6rgiit, grup ve
birey) arasindaki iligkileri kontrol eder ve sosyal etkilesim baglamin1 olusturur.
Kiiltiir, orgiitlerde bilginin islenmesi ve iletilmesiyle ilgili neyin yapilacagini ve

yapilmayacagini belirlemektedir (Davenport, 1997).

Orgiit kiiltiirii ayn1 zamanda ¢alisanlarinin algilarim ve davranislarini da sekillendirir
(De Long ve Fahey, 2000) ve bunun bir yolu da orgiitteki sosyal etkilesimlere
yonelik bir baglam olusturmaktir (Gold, Malhotra ve Segars, 2001). De Long ve
Fahey’e (2000) gore kiiltiiriin sosyal etkilesim {izerindeki etkisi {i¢ boyutta
incelenebilir, bu boyutlar; {ist yonetimle olan etkilesim, orgiitte ayn1 diizeyde c¢alisan
bireylerle olan etkilesim ve bilgi paylasimini ve kullanimini tesvik eden 6zel

davramislardir.

Bireysel rekabeti vurgulayan bir 6rgiit kiiltiirii bilgi paylasimina yonelik bir engel
teskil ederken takim duygusu Orgiitte giivenin, diger bir deyisle bilgi paylasimi igin

uygun ortamin olusturulmasina yardimci olur (Schepers ve Van den Berg, 2007).

2.2.1.5. Yonetimin Destegi

Y onetimin bilgi paylasimina verdigi destegin ¢alisanlarin bilgi paylagimi kiiltiirii
algilartyla olumlu yonde iliskili oldugu ortaya konulmustur (Connelly ve Kelloway,
2003). Algilanan yonetici ve calisma arkadasi destegi ile bilgi paylagiminin tesviki
de calisanlar arasindaki bilgi paylasimini artirmakta ve bilgi paylagiminin faydali

oldugu algisin1 kuvvetlendirmektedir (Cabrera, Collins ve Salgado, 2006).

2.2.1.6. Ekip Ozellikleri

Yapilan caligsmalar ekip 6zelliklerinin ekip iiyeleri arasindaki bilgi paylagimini
etkiledigini gdstermektedir (Wang ve Noe, 2010). Ornegin, bir ekip ne kadar uzun
stire 6nce olusturulmus ve ekip tiyeleri birbirine ne kadar bagliysa bilgiyi paylagsma

olasilig1 o kadar yiiksektir (Bakker vd., 2006). Ayrica, ekibin iletisim tarzi da bilgi
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paylasma davranisi ve istekliligi tizerinde etkilidir (de Vries vd., 2006). Gii¢lendirici
liderlik tarz1 da ekip tiyeleri arasindaki bilgi paylasimini tesvik etmektedir

(Srivastava, Bartol ve Locke, 2006).

2.2.2. Orgiitlerde Bilgi Paylasimi Teorileri

2.2.2.1. Planh Davrams Teorileri

Planli davranis teorisine gore bilgi paylasma niyeti {i¢ faktorden etkilenmektedir: (1)
davraniga yonelik tavir, (2) davranisla ilgili sosyal normlar ve (3) kisinin davranis
tizerindeki kontrolii. Tavir, kisinin bir davranisi olumlu veya olumsuz olarak
degerlendirmesiyle ilgilidir. Oznel norm, bir davranisi yapma veya yapmamaya
yonelik algilanan sosyal baskidir. Kontrol inanci bir davranigi yapmak i¢in gerekli
beceri, kaynak ve firsatlara sahip olmayla ilgilidir. Bir kisinin niyeti ne kadar

giicliiyse davranis1 gerceklestirme olasiligi o kadar ytiksektir (Ajzen, 1991).

Davranig niyeti yalnizca s6z konusu davranis bilingli bir kontrol hali altinda iken,
diger bir deyisle kisi o davranisi1 yapip yapmamaya karar verebildiginde viicut
bulabilir. Bazi davranislar bu gereklilige uyarken bazilari da firsat ve kaynak gibi

motivasyonel olmayan nedenlere dayanir (Ajzen, 1991).

2.2.2.2. Oz Belirleme Teorisi

Oz belirleme teorisine gore davranisi yalnizca motivasyon degil ayn1 zamanda bu
motivasyonun tiirli veya davranis1 yapmaya yonelten neden de etkilemektedir
(Sheldon ve Elliot, 1998). Bu nedenlerin bilinmesi bilgi paylagsma davraniginin

tahmin edilmesine katkida bulunmaktadir (Gagné, 2009).

Oz belirleme teorisine gore iki tiir motivasyon mevcuttur. /¢sel/ motivasyon kisinin
bir hareketi kendi iradesiyle gerceklestirmesi anlamina gelmektedir. Buna 6rnek

olarak, bir hareketin kisinin ilgi alanina girdigi, eglenceli oldugu veya kisiye anlaml
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geldigi igin yapilmasi verilebilir. Digsal motivasyon ise bir hareketi i¢ veya dis
kaynaklardan gelebilecek baski nedeniyle yapmasi anlamina gelmektedir. D1s
baskiya ornek olarak ceza tehdidi; i¢ baskiya 6rnek olarak ise kisinin 6zsaygisinin bir

gorevi basaril bir sekilde yerine getirmesine bagli olmasi verilebilir (Gagné, 2009).

Arastirmalar igsel motivasyonun dissal motivasyondan daha fazla olumlu davranissal
sonu¢ dogurdugunu gostermektedir (Gagné ve Deci, 2005). Bilgi paylasimi
davranigi, 6diil ve baskiyla motive edilmesi zor olan yardimlagsma ve prososyal
davraniglara benzer sekilde motive edildigi i¢in (Frey, 1993), i¢sel motivasyona
odaklanmak daha 6nemlidir (Gagné, 2005). Buna 6rnek olarak yardim etme
davraniginin, maddi odiillerle tesvik edilmesinin bu davranisi azaltmasi verilebilir
(Wright vd., 1993).

2.2.2.3. Sosyal Miibadele Teorisi

Bilgi paylagsma davranisini aciklamak i¢in kullanilan modellerden biri de sosyal
miibadele teorisidir (Blau, 1964; Homans, 1958). Bu teori bireylerin davraniglari, bu
davraniglarin sonuglari, iginde bulunduklar1 ortam ve kisiler arasi iliskilerle
ilgilenmektedir. Sosyal miibadele teorisi orgiitlerdeki iligski veya paylasimlar bir
fayda-maliyet analizi kapsaminda degerlendirmektedir. Bireylerin herhangi bir ¢aba
gosterirken faydalarini maksimize edip maliyetlerini ise minimize etmeye ¢alistigini
oOne siirer. Bireyler bilgi paylasmadan 6nce bunun onlar i¢in olumlu bir getirisi

olacagini bilmek isterler (Okyere-Kwakye ve Nor, 2011).

Sosyal miibadele teorisinin bir diger boyutu ise bireylerin birbirine duydugu giivenle
ilgilidir. Bireyler bir davranisi sisteme olan giivenlerine bagl olarak sergilemektedir.
Bu giiven ise bir kisi veya orgiitle olan iliskisinin ona herhangi bir maliyet
getirmeyecegine inanmasi sonucu olusmaktadir. Bireyler arasinda gliven olmast

durumunda is birligi ve bilgi paylasimi da gériilmektedir (Molm, 2003).
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2.2.3. Bilgi Paylasiminin Onemi ve Sonuclar:

Bilgi paylasimi, bireyin sahip oldugu bilgiyi 6rgiite aktararak orgiit i¢in bir ekonomik
ve rekabetci deger hale gelmesini saglamasi bakimindan biiyiik 6nem tagimaktadir
(Hendriks, 1999). Cohen ve Levithal (1990) orgiitte birbirinden farkli bilgilere sahip
bireyler arasindaki etkilesimin tek bir bireyin ulagabilecegi yenilikgiligin ¢ok
Otesinde bir yenilikler ortaya ¢ikarabilecegini 6ne siirmiistiir. Boland ve Tenkasi
(1995) de orgiitlerdeki rekabet avantaj1 ve iirlin basarisinin bireylerin ortak sonuglara
ulagsmak i¢in sinerjik bir sekilde is birligi yapmasindan kaynaklandigini ortaya
koymustur. Bilgi paylasiminin olmamasinin ise orgiitlerdeki etkin bilgi yonetimine

yonelik dnemli bir engel teskil ettigi tespit edilmistir (Hendriks, 1999).

Bilgi paylasimi bireylerin, ekiplerin ve orgiitiin performans, 6grenme ve yaraticiligi
tizerinde olumlu etkilere sahiptir. Bilgi paylasimi; gorev basarimi, sorun ¢ézme ve
karar vermeye katkida bulunarak ¢alisan performansini artirmaktadir (Ahmad ve
Karim, 2019). Zhu (2016) bilgi paylasiminin mesleki tatmini artirdigini ortaya
koymustur. Bilgi paylasiminin ekiplerdeki etkilesimi artirarak ekiplerin
sosyallesmesini (Radaelli vd., 2014) ve ekip liyeleri arasinda giiven ortami
olugsmasini sagladigi (Alsharo, Gregg ve Ramirez, 2017) bilinmektedir. Bilgi
paylasimi Orgiitlin finansal performansini da artirmaktadir (Ahmad ve Karim, 2019).
Wang ve Wang (2012) bilgi paylasiminin 6rgiitlerdeki 6grenme ve yenilik¢ilik

kalitesini ve hizin1 artirdigini ortaya koymustur.
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UCUNCU BOLUM
GUCLENDIRICI LIDERLIK

KURAMSAL VE KAVRAMSAL CERCEVE

3.1. LIDERLIK

Liderlik, belirli bir amaca ulasabilmek i¢in bir grup insani bir araya getirme ve bu
amag dogrultusunda onlar1 harekete gecirme siireci i¢in gereken bilgi ve beceri
biitiiniidiir (Erkutlu, 2020). Lider; yaratici, saggorii sahibi, ekip ¢aligmasina yatkin,
idrak becerisi yiiksek, giivenilir, istikrarli, yiiksek iletisim ve sorun ¢ozme
becerilerine sahip, sezgileri yiiksek, karizmatik ve etrafindakilere ilham veren kisi
olarak tanimlanmaktadir. Bir liderin hedefleri vardir; 6rgiitiin misyonunu ve

vizyonunu belirler (Erkutlu, 2018).

Liderlik diinyanin en eski arastirma konularindan biridir ve diinyanin her yerinde
goriilen bir olgudur. Liderligin tiim toplumlarda mevcut olmasinin nedeni orgiitlerin
isleyisi i¢in vazgegilmez bir unsur olarak goriilmesidir. Pounder, Ogawa ve Adams
(1995) orgiitlerin basarisinin veya basarisizliginin temel olarak liderlik tiirii ve
performansina dayandig1 sonucuna ulagsmigtir. Liderlik tarzi ise liderin yonlendirme,
planlar1 uygulamaya koyma ve ekip iiyelerini motive etme sekli ve yaklagimidir

(Odeyato, Ojokuku ve Sajuyigbe, 2012).

Liderligin tanimi, giincel gelismeler dogrultusunda yillar i¢inde degisim gostermistir.

Bu tanimlarin bazilar1 agagidaki tabloda verilmistir.
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Tablo 3.1. Yillar I¢inde Farklilasan Liderlik Tanimlari (Chader, 2019)

Yazar

Tanim

Barnard (1938)

“Liderlik, is birliginin anahtar1 ve vazge¢ilmez unsurudur.”

Fiedler (1967)

“Bir grubun faaliyetlerini yonetme ve koordine etme becerisidir.”

Stogdill (1974)

“Liderlik; (a) kisilik veya kisiligin etkinligi, (b) uygunlugu saglama
sanati, (c) kisileri etkileme, (d) grup siirecinin bir islevi, (e) bir ikna
sekli, (f) eylem veya davranislar biitlini, (g) gii¢ iliskisi, (h) hedeflere
ulagma araci, (i) etkili bir etkilesim, (j) rol farklilagmasi ve (k) temelin

kurulmasi olarak tanimlanabilir.”

Hersey ve “Liderlik, belirli bir durumda hedefe ulagsmak amaciyla bir kisi veya

Blanchard grubun faaliyetlerinin etkilenmesinden olusan bir siiregtir.”

(1978)

Bennis ve “Liderlik, ¢ogunlugun sahip oldugu ancak azinlik tarafindan kullanilan

Nanus (1985) becerilerden olusur. Herkes tarafindan 6grenilebilir, herkese
ogretilebilir.”

Richards ve “Liderlik, degerleri ve ¢alisma ortamini olusturmaya yonelik bir vizyon

Engle (1986) yaratmaktir.”

Jacobs ve “Ortak bir hedef belirleme ve bu hedefe ulasmak i¢in goniillii olarak

Jaques (1990) caba gosterilmesini saglama siirecidir.”

Fleishmann, “Liderlik; liderlerin orgiitsel konularin 6ziinii olusturdugu, olasi

Zaccaro ve coziimleri gelistirip degerlendirdigi, karmasik sosyal konularda segilen

Mumford ¢Oziimleri planladigi, uygulamaya koydugu ve denetledigi genis (ve

(1991) dar) kapsaml1 sosyal sorun ¢dzme siireci olarak yorumlanabilir.”

Conger ve “Bir ¢alisma grubu i¢in yon tayin etme ve bu yonde sonuglara

Kanungo ulagsabilmeleri i¢in onlar1 motive etme becerisidir.”

(1992)

Schein (1992)

“Daha uyumlu bir degisimi baglatmak i¢in kiiltiirin Gtesine gegcme

becerisidir.”

Drath ve Palus

“Bir konuyu anlamak ve etkilesime ge¢mek i¢in kisilerin birlikte

(1994) yaptiklar faaliyetleri anlamlandirma siirecidir.”
Kouzes ve “Liderlik, kisileri ortak hedefleri i¢in miicadele etmeye tesvik etme
Posner (1995) sanatidir.”
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Yukl (2002) “Liderlik; orgiitsel faaliyetleri ve iliskileri yonlendirmek, yapilandirmak
ve kolaylastirmak i¢in bir kiginin digerlerini kasitli olarak etkiledigi bir

siirectir.”

Yukl (2006) “Neyin nasil yapilmasi gerektigini anlamalar1 konusunda kisileri
etkilemek ve ortak hedeflere ulasilmasi icin bireysel ve ortak ¢caba

gosterilmesini saglamaktan olusan bir siirectir.”

Plane (2017) “Liderlik, bir kisinin politika olusturmak ve belirli hedeflere ulasmak
icin bir grubu yonlendirme ve kararl bir sekilde etkileme siireci olarak

tanimlanabilir.”

Tablodaki tanimlardan anlasilacag: gibi liderligin tanimi yillar icinde donemin
sartlarina gore degismistir. Bu tanimlardan yola ¢ikarak liderligin tiim tanimlarda

bazi ortak 6zelliklere sahip oldugunu sdyleyebiliriz (Chader, 2019):

e Liderlik oncelikle bir siiregtir.
e Liderlik diger kisileri etkilemek anlamina gelir.
e Liderlik bir grup baglaminda ortaya ¢ikar.

e Liderlik lider ve astlarin ortak hedeflerine ulasilmasini igerir.

3.1.1. Liderin Gii¢ Kaynaklar

Liderler islevlerini yerine getirirken bazi unsurlardan faydalanirlar; bunlarin bazilar
liderin karakterinde bulunurken bazilar1 da bulundugu konumdan kaynaklanir.
Bunlar, liderin gii¢ kaynaklar1 olarak adlandirilir. Giig, kisinin etrafindaki kisileri
etkileyebilmesi anlamina gelmektedir. Liderin bir orgiitte kullanabilecegi bes farkli
giic kaynag1 bulunmaktadir (Akgiindiiz, 2001). Bu gii¢ kaynaklar1 ve 6zellikleri

asagidaki tabloda 6zetlenmektedir:

Tablo 3.2. Liderin Gii¢ Kaynaklar1 (Akgiindiiz, 2001)

Giic Kaynag Ozelligi
Odiillendirme Giicii Calisanlara 6diil verme
Uzmanlik Giicti Bilgi ve deneyime sahip olma
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Karizmatik Gii¢ Karizmatik bir kisilige sahip olma

Zorlayic1 Giig Ceza verme

Yasal Giig Kanunlar1 kullanma

Bu gii¢lerin kullanilmas1 konusundaki beceri, ¢alisanlarin motivasyonunu

artirabilecegi gibi yok olmasina da neden olabilir (Barutgugil, 2002).

Bir liderin temel gorevi orgiitteki kaynaklari en verimli bigimde kullanarak orgiitiin
amagclarina ulasmasini saglamaktir. Bu dogrultuda liderin bazi 6zelliklere sahip
olmas1 gerekmektedir. Lider; bulundugu ortamin sartlarina uygun hareket etmeli,
calisanlarla yeterli derecede iletisim kurmali, sahip oldugu giicii ¢alisanlari motive
etmek icin kullanmali, astlarindan daha iistiin niteliklere sahip olmali, ¢alisanlarin

karar verme siirecine katilmasina imkan tanimalidir.

3.1.2. Liderlik ve Yoneticilik

Liderlik ve yoneticilik zaman zaman birbirine karistirilabilen iki kavramdir.
Liderligin yonetim siirecinin bir par¢asi oldugu sdylenebilir. Yoneticilik daha ¢ok
gorev ve hedef odakliyken liderlik daha ¢ok insan ve siire¢ odaklidir. Orgiit
yonetiminde hem liderlik hem de yoneticilik gereklidir. Liderlik ve yoneticilik
birbirini tamamlayan iki farkli sistemdir; her ikisinin de farkli islevleri ve belirleyici
ozellikleri vardir. Yoneticilik; planlama, denetim ve uygun yapilarin ince ayarinin
yapilmasiyla ilgilenirken, liderlik daha ¢ok bir vizyon dogrultusunda degisimin
saglanmasi ile ilgilenir. Liderler ileriye bakip vizyon, deger ve stratejiler yaratirken
yoneticiler ileriye degil bulunduklar1 yere bakip orgiitler, denetler ve planlama yapar

(de los Rios, 2014).

3.2. CALISANLARI GUCLENDIRME

Conger ve Kanungo (1988) giiclendirmeyi, liderin gdrev ve otoriteyi basit bir sekilde

calisanlara devretmesinden ziyade astlarin bir sorumlulugu tistlenmesini “sagladigi”
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motivasyonel bir siire¢ olarak tanimlamistir. Bu ise gii¢lii bir kisisel yetkinlik
hissinin gelistirilerek ¢alisanlarda goérev basarimina yonelik motivasyonu artiran
kosullarin olusturulmasi anlamina gelmektedir. Kogel (2015) giiclendirme kavramini
astlarin motive olduklari, isle ilgili kendine giivenlerinin arttig1, inisiyatif alma istegi
duyduklar1 ve kontroliin kendilerinde oldugunu hissettikleri uygulama ve kosullar
olarak tanimlamistir. En basit tanimiyla calisani giiclendirme, liderin asta yetki ve
sorumluluk devretmesi anlamina gelmektedir (Biger, 2021). Burada, tek basina yetki
ve sorumluluk devrinin ¢alisanlarin gii¢lendirilmesi igin yeterli olmadiginin alt1
cizilmelidir. Vogt ve Murrel (1990) calisan giiclendirmeyi, ¢alisanlart motive etmek
icin karar verme siirecine dahil etme olarak tanimlamistir. Lawler (1986) ise
giiclendirmeyi ¢alisanlara karar verme yetkisini devretmenin yani sira bu kararlarin

tiim sonuclarini kabul etme olarak tanimlamistir.

Calisan1 giiglendirme kavraminin tanimlarinin ortak noktalar1 asagidaki gibi

ozetlenebilir (Yildirim, 2001):

e Yetkilerin orgiitiin en {ist kademesinden en alt kademesine dogru aktarilmasi,
e Astlarin kendi kariyerinin sorumlulugunu iistlenmelerinin saglanmasi,
e Astlarin sorun ¢dzme yeteneginin gelistirilmesi,

e Tiim calisanlarin potansiyellerini ortaya ¢ikarmalarina yardimci olunmasi.

Giiglendirme kavrami biinyesinde motivasyon, yetki devri ve katilim kavramlarini
barindirmaktadir. Buradaki anlamiyla katilim, ¢alisanlarin 6rgiitteki karar verme
stirecine katilimini ifade eder. Gliclendirmedeki yetki devri, geleneksel hiyerarsik
orglit yapisindaki liderin astlarina yetkilerinin bir kismini1 devretmesi olarak
degerlendirilmemelidir. Buradaki yetki devri bir gorevi yerine getiren ¢alisana o
gorevin sahibinin kendisi oldugunu hissettirmeye dayanir. Motivasyon kavrami ise
calisanin gorevini en 1yi sekilde yerine getirebilmesi i¢in orgiitte gereken ortamin

yaratilmasini ifade eder (Yiiksel ve Erkutlu, 2003).

Arastirmacilar giiclendirmeyi temel olarak yapisal ve psikolojik olmak tizere iki
sekilde kavramsallastirmaktadir (Spreitzer, 2007). Yapisal giiclendirme, temel
caligma gorevlerini icra edebilmeleri i¢in ¢alisanlara daha fazla karar verme yetkisi
verilmesini iceren uygulamalar olarak tanimlanmaktadir (Leach vd., 2003). Bu

giiclendirme yaklasimi, orgiitte giic paylasimi, karar verme ve bireyler arasindaki
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kaynaklar tizerindeki kontrolii kolaylastiran ve giliclendirmenin gostergesi olan

kosullara odaklanmaktadir (Spreitzer, 2007).

Psikolojik giiglendirme, ¢alisanlarin isleri iizerinde etki, yetkinlik, 6zerklik ve
anlama sahip oldugunu algilama 6l¢iisiinii ifade etmektedir (Sharma ve Kirkman,
2015). Spreitzer (1995); “etkiyi” ¢alisanlarin orgiitlerindeki sonuglart etkilediklerine
inanmalar1, “yetkinligi” calisanlarin goérevlerini yerine getirebildiklerine olan inanci,
“bagimsizlig1” calisanlarin islerini nasil yapacaklar1 konusunda segenege sahip
olmalar1 ve “anlamlilig1” ise ¢alisanlarin yaptiklari isten hoslanmalar1 olarak ifade

etmistir.

Astlar kendilerini giigsiiz hissettiklerinde onlar1 giiclendirme ihtiyaci kritik bir hal
almaktadir. Bu nedenle o6rgiitlerde ¢alisanlara kendilerini gii¢siiz hissettiren
kosullarin belirlenmesi 6nemlidir. Bu kosullar belirlendikten sonra bunlar1 ortadan
kaldirmak igin giiglendirme strateji ve taktikleri uygulanabilir (Conger ve Kanungo,
1988).

Personel giiclendirme kavrami personelin orgiitteki dort unsuru paylagmasini ifade

etmektedir. Bu unsurlar asagidaki gibidir (Ak¢akaya, 2010):

e  Orgiit performansiyla ilgili bilgi paylasimi,

e Calisanlarin 6rgiit performansini anlamasini ve buna katkida bulunmasini
saglayacak bilginin paylagimi,

e  Orgiit performansi sonucu elde edilecek ddiillerin paylagimu,

e Orgiite yon verecek ve performansim artiracak karar verme yetkisinin

paylasimu.

Calisanlar giiclendirme uygulamalarinin orgiitler i¢in pek ¢ok faydasi

bulunmaktadir. Bunlar asagidaki gibi siralanabilir (Baltas, 2005):

e (alisan verimliliginde artis,

e (alisanlarda inisiyatif alma davraniginin artmasi,

e s birligi ve takim calismasinda artis,

e Yiiksek diizeyde is tatmini,

o Orgiitteki iist diizey yoneticilere orgiitiin yonlendirilmesi ve vizyonuyla ilgili

daha fazla zaman saglama.

43



3.2.1. Cahsanlari Gii¢clendirmenin Temel Unsurlari

Calisanlarin giiglendirilmesi igin orgiitlerin bazi1 kosullar1 saglamasi gerekmektedir.

Bunlardan bazilar asagidaki gibi 6zetlenebilir (Akcakaya, 2010):

Calisan Katilimi: Gliglendirici liderligin en 6nemli unsurlarindan biri ¢alisanlarin
sirketin yOniinii tayin eden kararlara katiliminin saglanmasidir. Katilimei bir orgiit
iklimi c¢alisanlarin olumlu y6nlerinin gelismesini saglayarak orgiitiin performansina

katkida bulunur.

Bilgiye Erisim Hizi: Kati bir hiyerarsinin oldugu orgiitlerde bilginin yayilmasi iist
kademelerin onayina bagli olup ¢ogu durumda biirokratik engellere takilmaktadir.
Bununla birlikte, giinlimiiz rekabet ortaminda 6rgiitlerin basarili olabilmesi i¢in
bilgiye ulasimin kolay olmas1 gereklidir. Personel giiclendirmenin basarili olabilmesi

icin bilginin {ist kademe ile ¢alisanlar arasinda paylasilmasi son derece 6nemlidir.

Yetki ve Sorumluluk: Calisanlarda sorumluluk hissinin artirilmasi i¢in onlara yetki

verilmeli ve ¢alisanlar yonetim siirecine dahil edilmelidir.

Performans Degerlendirme ve Odiillendirme: Giiglendirme kapsaminda calisanlara
performanslariyla ilgili geri bildirim verilmeli ve yiiksek performans sergileyen

calisanlara yonelik bir 6diil sisteminin olmas1 gereklidir.

Ust Yonetimin Destegi: Calisan giiclendirme uygulamasinin basarili olmas igin ist

yonetimin bu uygulamay1 ve ¢alisanlar1 desteklemesi gereklidir.

3.3. GUCLENDIRICi LIDERLIK

Glinlimiiziin is diinyas1 iizerindeki etkisini artiran kiiresellesme ile birlikte pek ¢ok
sirkette Snemli yapisal degisiklikler yapilmustir. Orgiitler verimliliklerini ve
esnekliklerini artirmak i¢in geleneksel hiyerarsik yonetim yapilarinin yerine
giiclendirilmis (yar1 bagimsiz veya kendi kendini yoneten) ¢alisma ekiplerinini
getirmistir. Eskiden yoneticilerin iistlendigi isi yonlendirme ve kontrol etme gibi
gorevler artik giiclendirilmis ekipler tarafindan yerine getirilmektedir (Arnold vd.,
2000).
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Giderek yataylasan, ekip calismasinin 6n plana ¢iktig1 ve islerin giderek
karmasiklastig1 orgiitlerde giiglendirici liderlik yaklagimi, 6n plana ¢ikan liderlik
yaklasimlarindan biridir. Kiiresellesme, teknoloji, azalan kaynaklar ve artan
giderlerle nitelenen bir ortamda liderlerin tistlendikleri roller daha karmasik bir hale
gelmektedir. Tim bunlarin yani sira liderlerden, kendi kontrolleri altinda olmayan
isten ¢ikarma, kiiclilme, ¢alisma programi degisikligi gibi konularda da calisanlar
yonlendirmeleri beklenmektedir; bu da liderler lizerinde ek bir baski yaratmaktadir.
Liderlerin her seyi bilmeleri ve tiim kararlar1 vermeleri miimkiin olmadigindan astlar
da igeren giiglendirici liderlik yaklagimini benimsemeleri uygulamada bir zorunluluk

haline gelmektedir (Sharma ve Kirkman, 2015).

Tiim bunlarin yani sira glinlimiiz is diinyasinda orgiitler geleneksel kaliplarin disina
c¢ikan, rutinlerin Gtesine gegebilen, sorunlar1 dngorebilen, bilgiyi paylasan ve proaktif
ve kendine glivenen ¢alisanlara ihtiya¢ duymaktadir (Bakan vd., 2012). Diger bir
deyisle, glinlimiizde orgiitlerin ihtiya¢ duydugu calisan tipi inisiyatif alabilen ve
kendi kendini yonetme becerisine sahip olan bireylerdir. Bu da orgiitlerde

giiclendirici liderlik uygulamalarini gerekli kilmaktadir.

Calisanlar giiclendirme siireci temel olarak ¢alisanlarinin 6z yeterlik ve kontrol
(katilimer karar verme) duygularini artirmak ve ¢alisanlarda gii¢siizliik hissi yaratan
kosullar (biirokrasi) ortadan kaldirmaktan olusmaktadir. Calisanlarin
giiclendirilmesiyle birlikte giiclendirilmis ekiplere daha fazla bagimsizlik, kendi
kendini yonetme ve calisma ortamlarini kontrol etme giicii verilmistir. Oteki taraftan,
liderlerden de ekipleri desteklemeleri ve kendi kendilerini yonetmeleri konusunda
cesaretlendirmeleri beklenmektedir. Bunun yani sira yoneticilerden uygun
davraniglarda bulunarak caliganlara rol model olmalari, sosyal ve duygusal destek
saglamalari, gliven ve acik olmay1 agilamalari, gérevlerini yerine getirmek i¢in
thtiya¢ duyduklar1 bilgi ve kaynaklar1 sunmalari, kendi kendilerine hedef
belirlemelerini desteklemeleri ve orgiitiin vizyonunu aktarmalari1 da beklenmektedir
(Arnold vd., 2000). Calisan1 giiclendirme ¢ok boyutlu bir kavramdir ve en 6nemli
gorev liderlere diismektedir (Bakan vd., 2012). Bu dogrultuda gii¢lendirici liderlik,
giiciin astlarla paylasildig1 ve onlarin igsel motivasyon diizeyini artiran davranislar
olarak tanimlanmaktadir (Srivastava, Bartol ve Locke, 2006). Amundsen ve

Martinsen (2014) giiclendirici liderligi, orgiitiin genel hedef ve stratejileri
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cergevesinde bagimsiz ¢aligsmalari i¢in 6zgliven, motivasyon ve kapasitelerini
artirmak amaciyla astlar1 gii¢ paylasimi, motive etme ve gelistirme yoluyla etkileme

siireci olarak tanimlamustir.

Giiglendirici liderlikte lider giiclinii ve sorumluluklarini takipgileriyle paylasirken
calisanlarin yaptiklari igin daha anlamli olmasini saglar, yiiksek performans
gosterecekleri konusunda onlara glivendigini ifade eder, kararlara katilmalarini tesvik
eder ve calisanlar1 biirokratik zorluklarla kars1 karsiya birakmak yerine onlara
serbestlik tanir (Cheong vd., 2016). Cogu liderlik tarzinin aksine gii¢lendirici
liderlikte astlar1 etkilemeye odaklanilmaz; bunun yerine etkileme giicii astlara verilir,
astlara bagimsiz bir sekilde calisma ve problem ¢6zme motivasyonu saglanir

(Amundsen ve Martinsen, 2014; Sharma ve Kirkman, 2015).
Arnold vd. (2000) gii¢lendirici liderligi sekiz boyuta ayirmistir:

1- Davranislariyla Ornek Olma: Liderin kendi isine ve ekip iiyelerinin isine
bagliligin1 gosteren bir davraniglarini ifade eder. Bu boyuta 6rnek olarak liderin ekip
tiyelerinden daha fazla ¢alisarak kendi davranislariyla yiiksek performans standartlar

olusturmasi verilebilir.

2- Kogluk: Ekip tliyelerini egiten ve bagimsizlagsmalarina yardimci olan

davraniglardir.

3- Tegvik Etme: Yiiksek performansi saglamaya yonelik bir dizi davranisi ifade

etmektedir.

4- Katilimc1 Karar Verme: Liderin karar verirken ekip iiyelerinden aldig: bilgi ve
girdileri kullanmasidir. Ekip iiyelerinin fikirlerini ifade etmeye tesvik edilmesi bu
boyuta girmektedir. Ornek olarak liderin ekibi etkileyen kararlar1 verirken ekip

tiyelerinin fikrini almasi verilebilir.

5- Bilgi Verme: Liderin 6rgiitiin misyonu ve felsefesi gibi genel bilgileriyle diger
onemli bilgileri paylasmasini ifade eder.
6- Ilgi Gosterme: Liderin ekip iiyelerinin iyi olmasina dnem verdigini gdsteren

davraniglaridir. Liderin ekip tiyelerinin sorunlarini tartigmak i¢in zaman ayirmasi ve

ekip tliyelerine saygili davranmasi bu boyuta 6rnek olarak verilebilir.
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7- Ekiple Etkilesim Kurma: Bu boyut ekip iginde neler olup bittigiyle liderin

yakindan ilgilenmesidir.

8- Grup Yénetimi: Liderin, ekip {iyelerinin ekibin sorunlarini ¢6zmesine imkan
tanimasidir. Bu boyuta 6rnek olarak ekip iiyelerinin iyi iliskiler gelistirmesine
yardimc1 olmak ve ekip tliyelerine kendi yaptiklari isi degerlendirmelerini tavsiye

etmek verilebilir.

Orgiitlerde uygulanmasi gereken giiclendirici liderlik uygulamalar1 ise asagidaki gibi

Ozetlenmektedir (Bakan vd., 2012):
e Orgiitte ortak bir vizyon yaratmak,
¢ Bilgi paylasimin1 miimkiin kilmak,

e Orgiitte giivene dayali bir ortam yaratmak ve yabancilasmay1 ortadan

kaldirmak,

e Calisanlar kendi kararlarin1 kendi vermeleri konusunda cesaretlendirmek ve

hatalarin 6grenme firsati olarak degerlendirildigi bir ortam yaratmak,
e (Calisanlara siirekli egitim vermek,
e Orgiit i¢indeki iletisimin ¢ift yonlii olmasini saglamak,
e Orgiitiin amag ve hedeflerini acik bir sekilde calisanlara iletmek,
e Astlara mentorliikk yapmak,
e Astlardan daha fazla galisarak ve genel davranislariyla onlara 6rnek olmak,
e (alisanlara yetki ve sorumluluk vermek,
e Calisanlarin orgilitteki 6nemli kararlara katilmasini saglamak,
e (alisanlarin 6zgilivenini artirmak,
e (Calisanlarin sorunlariyla ilgilenip onlarla etkilesim i¢inde olmak,

e (Calisanlarin bilgi ve becerilerini gelistirmek.
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3.3.1. Giiclendirici Liderlerin Temel Davramslar

Gii¢ Paylasimi: Giiglendirici bir lider, resmi yetkilerini astlarina devreder. Burada
kastedilen liderin astlarina danismasi degil gercek bir sekilde yetkilerini
devretmesidir. Danisma, liderin bir karar almadan once astlarina fikirlerini
sormasidir; yetki devrinde ise lider astlarina karar verme yetki ve sorumlulugunu
verir (Amundsen ve Martinsen, 2014). Giiglendirici liderlik yaklasiminda astlar kendi

islerini ilgilendiren konularda bagimsiz bir sekilde karar verme yetkisine sahiptir.

Vroom ve Yetton’a (1973) gore yonetici ve astlarin ayni1 hedeflere sahip olmadigi
durumlarda yetki devri etkisiz olacaktir. Spreitzer’a (1996) gore ise bireylerin
giiclendirilmis hissetmeleri i¢in ¢alistiklar1 birimin hedeflerini ve kendi yaptiklari
islerin bu hedeflere nasil katkida bulundugunu anlamalar1 gereklidir. Koordinasyon
ayni zamanda isle ilgili diger bilgilerin paylasilmasini ifade eder ve Kanter (1977)
bilgiye erisimin kendisinin giiglendirici oldugunu ifade etmistir. Ornegin, genel amag
ve hedefler ¢alisanlarin yaptiklari isin orgiitsel baglamda ne ise yaradigini bilmelerini
saglar (Ford ve Fottler, 1995). Bu dogrultuda hem Arnold vd. (2000) hem de
Konczak, Stelly ve Trusty (2000) bilgi paylasimin gii¢lendirici liderligin temel bir
0zelligi olarak tanimlamistir. Bu nedenle koordinasyon ve bilgi paylasimi, giic
paylasiminin 6nemli birer tamamlayicisi olarak degerlendirilmektedir (Amundsen ve

Martinsen, 2014).

Motivasyon Destegi: Gliclendirici liderler cesitli sekillerde astlarina motivasyon
destegi saglar. Bunu ilk olarak astlarinin inisiyatif almalarini, karar vermelerini ve
kendi kendine liderlik yapmalarini tesvik ederek yaparlar (Yun, Cox ve Sims, 2006).
Ikinci olarak, astlarin kendi belirledigi ve onlara ilham veren hedeflere yonelik tesvik
edilmesi gii¢lendirici liderligin 6nemli bir pargasi olarak kabul edilmektedir (Manz
ve Sims, 2001). Ucgiinciisii, liderin astlara ilgi gdstermesi ve giivenmesi de astlarda
motivasyon saglamaktadir (Manz ve Sims, 1991). Onlarin goriislerini ve tavsiyelerini
dinlemek astlara onemsendiklerini ve dikkate alindiklarini hissettirir; bu da onlarda

bagimsizlig1 ve motivasyonu artirir (Deci, Connell ve Ryan, 1989).
Gelisim Destegi: Giuiglendirici liderligin bir diger 6zelligi de etkili kendi kendine
liderlik becerileri ve isle ilgili diger olumlu hareketleriyle astlara rol model
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olmalaridir. Bunun yani sira, giiclendirici liderler astlarini kendi kendilerine liderlik
yapmaya tesvik ederken onlar1 egitir, yonlendirir ve onlara kogluk yapar (Manz ve

Sims, 2001).

3.3.2. Gii¢lendirici Liderligin Onemi ve Sonuclar

Giderek kiiresellesen is ortami1 ve artan rekabet liderin artik her seye yetismeye
calisan ve her seyi bilen kisi olma 6zelligini ortadan kaldirmistir. Degisen is diinyasi
ve c¢alisan Ozellikleri ve beklentileri sonucunda liderlik anlayist da degismektedir. Bu
stirecte ¢alisana 6onem veren ve yetkiyi onlarla paylasan giiclendirici liderlik anlayis1

giderek 6nem kazanan liderlik anlayislarindan biridir.

Coleman (1996) orgiitlerde giiglendirici liderlige ihtiya¢ duyulmasinin nedenlerini su

sekilde 6zetlemistir:

e Kiiresel rekabet ve miisteri taleplerine olan hassasiyet,

e Hizli ve esnek olma ihtiyaci,

e s siireclerinin yataylasmasi,

e Her seviyede risk alma,

e Calisanlarin kapasitesi ve sahip olduklari sosyal sorumluluklar: artirmaya
duyulan ihtiyag,

e Katilimi ve yaraticilig1 destekleme,

e lletisim, is birligi ve kurumsal giivenin artan dnemi.

Carmeli, Schaubroeck ve Tishler’in (2011) ¢alismasinda, ¢alisanlarin zorluklarla bas
etme konusunda kendilerine giivenmeleri, bilgi paylasim, is birligi ve ortak karar
verme boyutlar1 dolayisiyla giiclendirici liderligin ekip performansiyla olumlu yonde
iligkili oldugunu ortaya koymustur. Benzer sekilde, giiclendirici liderligin bilgi
paylagimi ve ekip verimliligi yoluyla ekip performansini olumlu etkiledigi ortaya

konulmustur (Srivastava, Bartol ve Locke, 2006).

Gliglendirici liderlik, performansa dayali sonuglarin yani sira paylasilan liderlik, bilgi
tiretimi ve etkin planlama siiregleri gibi ekip davranislariyla da olumlu yonde

iligkilidir. Bunun yani sira, gii¢lendirici liderligin ekip iiyeleri lizerinde dolayli
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etkileri de bulunmaktadir. Buna 6rnek olarak, psikolojik giiglendirmenin etkili
oldugu vatandaglik davraniglari, yaraticilik, takim ¢alismasi davraniglar ve isten
ayrilma niyeti verilebilir. Bireysel diizeyde gliclendirici liderlik, duygusal ve orgiitsel
baglilik, ¢alisan memnuniyeti, yaraticilik, bilgi paylasimi, performans, rol agikligi ve
kendi kendine liderlik gibi olumlu ¢alisma davranislariyla olumlu yonde iliskilidir.
Lider agisindan ise liderlik etkinligi, lidere giiven ve takip¢i bagliligi ile olumlu

yonde iligkilidir (Sharma ve Kirkman, 2015).

Teorik olarak gii¢lendirici liderlerin davranislar1 ¢alisan memnuniyeti, ise baglilik,
yaraticilik, performans ve ekstra rol davranisi saglamasi nedeniyle giiclendirici
liderlik hem c¢alisanlar hem de orgiitler i¢in etkili bir liderlik tarzi olabilir.
Giiclendirici bir liderle ¢alisanlarin daha fazla bagimsizlik ve olumlu ¢alisma
deneyimi sonucu daha az tiikenmislik, is stresi ve daha az sinizme sahip oldugu
bulunmustur. Bunun yani sira giiglendirici liderlik, ise devamsizlik ve isten ayrilma
gibi davraniglarla da negatif yonde iligkilidir. Diger bir deyisle, ¢alisanlarin bir is
yerinde kalma veya is yerinden ayrilma niyeti liderle olan etkilesimiyle ilgilidir. Eger
lider calisanlarla giivene dayal1 bir iligski kurup genel olarak calisant memnun eden
bir ¢alisma ortami olusturursa isten ayrilma niyeti azalacaktir, bunun tersi durumda

ise orgiitteki caligan devri artacaktir (Kim, Beehr ve Prett, 2018).

Giiclendirici liderligin ¢alisanlara saygili davranma, onlara danismanlik ve kogluk
yaparak kisisel sorunlariyla ilgilenme gibi iliskiye dayali davraniglar: bir giiven ve
destek ortami1 olusturmaktadir. Bu lider davranislari astlarla giiclii baglantilar

olusturulmasina katkida bulunmaktadir (Kim, Beehr ve Prett, 2018).

Giiclendirici liderligin ¢alisanlar ve 6rgiit i¢in olumlu bir liderlik tarzi oldugunu
ortaya koyan pek ¢ok ¢alisma olmasina karsin bazi ¢alismalarda, muhtemelen
giiclendirici liderlik davranislarinin karar verme konusunda c¢alisanlara ¢ok fazla
bagimsizlik tanimasi ve liderin gorevlerinin bir boliimiinii ¢alisanlara vermesi
nedeniyle gorev belirsizligini artirip performansi azalttigi bulunmustur (Kim, Beehr
ve Prett, 2018). Yapilan bir ¢calismada giiclendirici liderligin ¢alisanlarin igle
baglantili stresini artirarak ¢aligma performansini diisiirdiigii ortaya konulmustur
(Cheong vd., 2016). Bunun yant sira, bazi ¢alisanlarin gii¢lendirici liderlikten fayda
saglarken bazi ¢alisanlarin giiclendirici liderlikten olumlu yonde etkilenmedigi

bulunmustur (Ahearne, Mathieu ve Rapp, 2005). Farkli bireyler gii¢lendirici
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liderlige kars1 farkli tepkiler gosterebilmektedir. Proaktif 6zelliklere sahip olan, diger
bir deyisle bulundugu ortamdaki kosullarin kendi lehine degismesini beklemek
yerine kosullar1 kendisi degistirmeye ¢alisan bireyler inisiyatif almay1 sevmeyen
bireylerin aksine bilginin kendilerine gelmesini beklemek yerinde bilgi arayisina
girip karsilastiklar1 problemleri kendi kendilerine ¢6zmeye galismaktadirlar.
Gtglendirici liderlik tarzi inisiyatif alabilen, sorumluluk almaya yatkin bireyler
tizerinde daha etkili olurken bu 6zelliklere sahip olmayan calisanlar tizerinde etkisiz

olabilmektedir (Cai vd., 2018).
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DORDUNCU BOLUM

ORGUTSEL SOSYALLESME, BiLGI PAYLASIMI VE
GUCLENDIRICI LIDERLIK ARASINDAKI iLISKILER

4.1. ORGUTSEL SOSYALLESME iLE BiLGi PAYLASIMI iLiSKiSi

Yapilan literatiir taramasinda orgiitsel sosyallesme ile bilgi paylasimi arasindaki
iliskiyi dogrudan inceleyen yeterli sayida ¢aligma olmadig1 ve yapilan calismalarin
tarihlerinin de nispeten yeni oldugu goriilmiistiir. Bu dogrultuda, bu iki degisken
arasindaki iliskinin son yillarda incelenmeye baslanan bir iliski oldugu ifade

edilebilir.

Gilintimiizde bir orglitiin basaris1 her zaman oldugundan daha fazla bilgi yaratma ve
bilgiyi etkin bir sekilde paylasma becerisine dayanmaktadir. Bilginin ve bilgi
paylasiminin 6dnemini anlayan kurumlar ilk olarak bu amag¢ dogrultusunda veri
tabanlar1 yaratma c¢abasina girismisler ancak ¢ok gegmeden bu veri tabanlarinin
beklenen etkiyi yaratmadigi ve calisanlarin bilgiyi is arkadaslarindan almay1 tercih
ettikleri anlasilmistir. Bu da sosyallesmenin ve sosyal baglantilarin 6rgiitlerdeki bilgi

paylasimini 6nemli 6lgtide etkiledigini gostermektedir (Abrams vd., 2003).

Orgiitsel bilgi bireyler, gruplar ve birimler arasindaki is birligi, etkilesim ve iliskiler
yoluyla olusturulup yayilmaktadir (Islam, Ahmad ve Mahtab, 2010). Sosyal
baglantilar, orgiitte yeni bilgilerin olugsmasini kolaylastirmaktadir (Kogut ve Zander,
1992). Calisanlarin etkilesim halinde olmasi bilgi paylasimini artirmaktadir. Islam,
Ahmad ve Mahtab (2010) yaptig1 arastirmada bilgi paylasiminin 6rgiitsel
sosyallesme ile artirilabilecegini bulmustur. Bireylerin birbirleriyle etkilesim halinde

oldugu ortamlarda bilgi paylasgimi, 6zellikle de ortiik bilgi paylasimi daha fazla
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yapilmaktadir (Lanzara ve Patriotta, 2001); bu dogrultuda orgiitsel sosyallesmenin
bilgi paylasiminin 6nemli bir belirleyicisi oldugu sdylenebilir. Alvi ve Lashari (2019)
orgiitsel sosyallesme ile bilgi paylasimi arasindaki iliskiyi inceledikleri aragtirmada
orgiitsel sosyallesmenin bilgi paylasimi {izerinde 6nemli bir rolii oldugunu tespit

etmistir.

Orgiitteki bilgi paylasimi son derece énemli olmakla birlikte genellikle kendiliginden
ger¢eklesmemektedir. Bilgi paylasiminin yapilmasi i¢in orgiitlerde bazi sosyallesme
mekanizmalarinin aktif bir sekilde kullaniliyor olmasi gereklidir. Caligsanlar bir
araya getiren ekip toplantilar1 ve atdlyeler gibi sosyallesme mekanizmalari bireyler
arasinda yakin bir etkilesim kurulmasini saglayarak birbirine giiven ve saygi ortami
yaratmaktadir. Nispeten gayriresmi olan bu etkilesim ortami ekip tliyeleri arasinda
ortak bir dil ve anlayis yaratarak bilgi paylasimi, 6zellikle de ortiik bilgi paylasimi

i¢in elverisli bir ortam olusturur (Lawson vd., 2009).

Ortiik bilgi genellikle yazil iletisim gibi agik bir formatta paylasilamadigindan
(Davenport ve Prusak, 1998) sosyallesme mekanizmalari bu tiir bilgilerin
paylasimini daha fazla tegvik edebilir. Sosyallesme mekanizmalari ekip tiyeleri
arasindaki gliven diizeyini artirir ve onlara iliskilerini giiclendirmek igin ihtiyag
duyduklar1 zaman, firsat1 ve motivasyonu saglar. Ozellikle kurum sinirlar1 disinda
gergeklestirilen gayriresmi sosyal etkinlikler bilgi paylasimini anlamli bir sekilde

pozitif yonde etkilemektedir (Lawson vd., 2009).

Nonaka ve Konno (1998) ortiik bilginin en iyi birlikte vakit gecirme, ayn1 ortamda
yasama ve ¢iraklik gibi sosyallesme aktiviteleri yoluyla gergeklestigini belirtmistir.
Lievre ve Tang’in (2015) orgiit ici bilgi paylasiminin ontindeki engelleri inceledigi
caligmasinda bunun sosyallesme siirecindeki eksiklikten kaynaklandigini tespit
etmistir. Benzer sekilde Al Saifi, Dillon ve McQueen’in (2016) yaptiklari ¢alismada
da yiiz yiize sosyal aglarin ortiik bilgi paylagimini olumlu yonde etkiledigini ve bu
etkinin birden fazla iletisim stratejisi kullanimi, beyin firtinasi ve problem ¢dzme,
O0grenme ve dZretme, egitim, istisare ve ¢alisan rotasyonu olmak {izere bes faktdrden

olustugunu belirlemistir.

Orgiitsel sosyallesme ile drgiitlerdeki bilgi paylasimi arasindaki iliskide drgiitsel
destegin etkisi onemlidir. Orgiitsel destek, calisanlarin ¢alisma ortaminda yaptiklari

isle ilgili tesvik edilmesidir. Bilgi paylasimi baglaminda o6rgiitsel destegin {ist
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yonetimin destegi, ¢aligan katilim, bilgi paylagimiyla ilgili 6diil sistemleri ve bilgi

aglar1 gibi yonleri etkili olmaktadir (Lin, 2006).

Orgiitsel sosyallesme baglaminda bilgi paylasimini etkileyen bir diger faktor de
kisiler aras1 giivendir. Kisiler arasi giiven, ¢alisanlarin niyet ve davranig bakimindan
karsilikli olarak birbirine giivenmesi olarak tanimlanmaktadir (Whitener, 2001).
Kisiler aras1 giiven birbirine giivenen taraflar arasindaki kaynak paylasimi olasiligini
artirir ve bilgi paylasimi maliyetini azaltir (Currall ve Judge, 1995). Lee ve Choi
(2003) de giiven eksikliginin bilgi paylagim faaliyetlerinin 6niindeki en 6nemli
engellerden biri oldugunu belirlemistir. Benzer sekilde Lin (2006) de orgiitsel
sosyallesmenin Orgiitsel destek ve kisiler aras giiven faktorlerinin bilgi paylagimi

tizerinde etkili oldugunu bulmustur.

Orgiite yeni baslayan galisanlarin sosyallesmesi girdikleri yeni ortam hakkinda bilgi
edinmelerine ve bu bilgileri anlamlandirmalarina baghdir (Louis, 1980). Bu
dogrultuda orgiitsel sosyallesmede bilgi paylasimi etkili bir faktordiir. Yeni
calisanlar, 6rgiitiin kendilerini ilgilendiren 6zelliklerini anlamak icin yoneticiler,
calisma arkadaslar1 gibi bireyler arasi kaynaklar ile yazili materyaller, gozlem ve
deneme-yanilma gibi bireyler arasi olmayan kaynaklara yonelmektedir (Ostroff ve
Kozlowski, 1992).

Orgiite yeni baslayan calisanla ayn1 ortamda ¢alisan ¢alisma arkadaslarmin
sosyallesmede kilit role sahip oldugu bulunmustur (Feldman, 1977; Louis, Posner ve
Powell, 1983). Calisma arkadaslar1 orgiitte iistii kapali olarak ifade edilen deger,

norm ve beklentilerin anlagilmasini saglayabilirler (Schein, 1988).

4.2. ORGUTSEL SOSYALLESME iLE GUCLENDIRICI LIDERLIK
TLiSKiSI

Yapilan ¢aligmalar ¢alisani giiclendirmenin bireysel performans ve orgiite baglilik
tizerinde olumlu bir etkisi oldugunu ve liderligin, ¢alisani giiclendirmede en énemli
etkenlerden biri oldugunu gostermektedir. Giiglendirici liderlik bu sonuglari,
calisanin bir is1 yapabildigine dair inanciyla ilgili olan i¢sel motivasyonu, kendine

giivenini ve anlam duygusunu (gorevi ile kisisel inang, deger ve davranislari
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arasindaki uyumu) artirarak yaratmaktadir. Giiclendirici liderligin ¢alisan lizerindeki
bu etkileri sosyallesme baglaminda 6zel bir neme sahiptir. Ornegin, ise yeni
baslayan calisanlarin 6rgiite baglilik gelistirmesi i¢in orgiitle aralarinda bir uyum

oldugunu hissetmesi gereklidir (Harris vd., 2013).

Calisanin yaptig1 gorevi ve onceliklerini anlamasini ifade eden gorev agikligi da yeni
baslayan calisanin roliinii hangi 6l¢iide 6grendigini gostererek belirsizligi ve stres
diizeyini azaltmaktadir. Giiglendirici liderlerin yeni baslayan ¢alisanlarda gérevlerini
bagimsiz bir sekilde yerine getirmelerine yonelik igsel bir motivasyon sagladigi
diisiiniildiiglinde gorev agikligi, sosyallesme baglaminda giiglendirici liderligin bir

yan Uriinii olarak degerlendirilebilir (Harris vd., 2013).

Daha yatay hiyerarsik yapida olup calisanlara daha fazla yetkinin verildigi 6rgiitlerde
iletisim daha rahat bir sekilde gergeklestiginden orglitsel sosyallesme derecesi de
artmaktadir; ¢linkii karar verme siirecine daha etkin bir sekilde katilan galiganlar
arasindaki etkilesim derecesi artmaktadir (Kanter, 1983). Gii¢lendirici bir lider
tarafindan olusturulan, ¢alisanlara daha fazla yetkinin verildigi ve destekleyici iklime
sahip bir orglit, is birligi ve agiklik ortami olusturarak takim ¢aligmasini ve iletisimi
artirir. Calisanlarin karar verme siirecine daha fazla katilimi karar verenle karardan
etkilenen arasindaki engelleri de yikarak orgiitteki etkilesimi ve sosyallesmeyi

artiracaktir (Islam, Ahmad ve Mahtab, 2010).

Liderler ise yeni baslayan calisanlarin gorevlerinin gerekliliklerini anlamasinda ve
islerine alismasinda 6nemli bir role sahiptir. Yapilan ¢caligsmalar lider davranislarinin
gorev acikligl, gorevde uzmanlagsma, mesleki tatmin ve isten ayrilma niyeti iizerinde

etkili oldugunu gostermektedir (Jokisaari ve Vuori, 2018).

Giiglendirici liderligin orgiitsel sosyallesmeyi etkileyen dnemli boyutlarindan biri de
yetki devridir. Yetki devriyle ifade edilmek istenen liderin karar verme giiciiniin bir
kismin astlara devretmesidir. Yetki devri astlara bagimsizlik tanidigindan dolay1
katilimeilik gibi diger liderlik davranislarindan daha etkilidir. Yetki devri ayni
zamanda ¢alisanlara orgiitte kabul edilen ve deger verilen bireyler olduklarini
hissettirmesi bakimindan da 6nemlidir. Jokisaari ve Vuori’nin (2018) calismasinda
giiclendirici liderligin yetki devri boyutunun o6rgiitsel sosyallesmeyi artirdigi ortaya

konulmustur.
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Bir orgiitte ¢aligmaya yeni baglayan bireyler ilk aylarinda orgiitle ilgili bilgi edinme,
yeni pozisyonlarinin gerektirdigi gorevleri 6grenme ve orgiitteki rollerini agiga
kavusturma ile mesgul olmaktadirlar. Girdikleri yeni ortami anlamlandirmaya calisan
bireyler orgiitteki bilgi kaynaklarini kullanirlar. Bu 6grenme siirecinde ¢esitli bireyler

aras1 ve bireyler arast olmayan kaynaklardan faydalanirlar (Ostroff ve Kozlowski,
1992).

Bireyler aras1 bilgi kaynaklarindan biri olan yoneticiler ise yeni ¢alisanlarin
sosyallesme siirecini basariyla atlatip atlatamamalar1 konusunda belirleyici
olmaktadir (Ostroff ve Kozlowski, 1992). Ise yeni baslayan calisanlara mentdrliik
yapan gli¢lendirici tarzdaki liderlerin galisanlara destek, tavsiye, iceriden bilgi,
kogluk ve koruma saglayarak orgiite uyum saglamalarini kolaylastirdig:
diisiiniilmektedir (Kram, 1985). Ostroff ve Kozlowski’nin (1992) calismasinda yeni
calisanlara orgiit ve yaptiklari igle ilgili bilgi saglayan yoneticilerin orgiitsel

sosyallesmeyi olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir.

4.3. BILGI PAYLASIMI iLE GUCLENDIiRIiCi LIDERLIK ILISKiSI

Bilgi paylasimi genellikle ekiplerde kendiliginden gerceklesmemektedir ve lider,
ekipteki bilgi paylasiminin ger¢eklesmesinde 6nemli bir role sahiptir. Bilgi
paylasimi, giiclendirici liderligin 6nemli orgiitsel faydalari arasindadir (Srivastava,

Bartol ve Locke, 2006).

Arnold vd.’nin (2000) ortaya koydugu gii¢clendirici liderligin boyutlarinin tamami
bilgi paylasimina katkida bulunmaktadir. Ilk olarak, gii¢lendirici bir lider kendi sahip
oldugu bilgileri paylasarak astlaria 6rnek olabilir; bu da ekip ¢apinda bilgi
paylasimina verdigi degeri gdsterir (Xue, Bradley ve Liang, 2011). Ikinci olarak,
giiclendirici bir liderin kocgluk davranisi ekip tliyelerine birbirleriyle etkili bir sekilde
nasil iletisim kurabileceklerini 6gretmeyi kapsar ve problemleri birlikte ¢ozerek bilgi
paylasimini tesvik eder (Arnold vd., 2000). Ugiinciisii, bir lider katilimci karar
vermeyi tesvik ettiginde ekip iiyeleri goriislerini daha rahat ifade eder (Locke, Alavi
ve Wagner, 1997). Bu liderlik tarzinda ekip iiyeleri kendilerini karar verme siirecinin

Oonemli bir pargasi olarak goriir ve bilgilerini paylasma konusunda motive olurlar
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(Xue, Bradley ve Liang, 2011). Dordiinciisii, orgiitteki ¢alisanlar statiileri nedeniyle
bilgilerini paylasma konusunda tereddiide diisebilirler. Gii¢lendirici bir lider bu tiir
sorunlar1 tespit ederek bilgi paylasiminin 6niindeki engelleri kaldirir. Son olarak,
calisanlarin bilgilendirilmesi, 6rgiit iginde ve disinda ¢6ziim arayisini ve bilgi
paylasimi yoluyla daha fazla is birligini tesvik eder (Srivastava, Bartol ve Locke,
2006). Sonug olarak, gii¢lendirici liderlik ¢alisanlarin bilgi paylasimina yonelik
davraniglarini giiglii bir sekilde etkiler ve bilgi paylasim davraniglarini artirir (Xue,

Bradley ve Liang, 2011).

Calisanlar giiclendirme, orgiitlerin etkinligini ve performansini artirma yollarindan
biridir. Bilgi paylasimi, gii¢clendirilmis ekiplerin 6nemli bir 6zelligidir (Argote,
1999). Bilgi paylasimi orgiitsel performansi etkileyen 6nemli bir faktordiir ve ekip
lideri ekipteki bilgi paylasimini miimkiin kilma konusunda biiyiik bir role sahiptir
(Srivastava, Bartol ve Locke, 2006). Gii¢lendirici bir 6rgiit yapisinda liderler ekip
tiyelerinin 0z yeterligi ve is ortamlari izerindeki kontroliinii artirabilir. Ekip iiyeleri,
isleriyle ilgili kararlar verebilecek sekilde giiclendirildiginde makul kararlar
verebilmeleri i¢in yeterli bilgiye sahip olmalidir. Bu dogrultuda, galisanlar karar
verme siirecinden Once ve sonra daha fazla bilgi paylagsma egilimi gosterirler (Xue,

Xue, Bradley ve Liang, 2011).

Arnold vd.’nin (2008) ifade ettigi 6zelliklere sahip olan gii¢lendirici bir lider,
takipgilerine yol gdsteren, onlara adil bir sekilde davranan ve sdylediklerine deger
veren destekleyici bir lider olarak degerlendirilir. Verdigi bilgiyi nemseyen bir
liderin yonettigi orgiitlerde ekip iiyeleri yalnizca kendilerinin sahip olduklari bilgileri
digerleriyle paylagsma konusunda motive olacaktir (Srivastava, Bartol ve Locke,
2006).

Giiglendirici liderler astlarini karar verme siirecine dahil ederek kosullarin elverdigi
Olciide esnek olmalarina imkan tanirlar (Arnold vd., 2000). Bu liderlik tarz
calisanlarin kesfetme kiiltiiriiyle uyumlu davraniglari 6grenmelerine yardimci olur.
Giiglendirmenin, ¢alisanlar1 daha kesfedici ve yaratici olmaya yonlendirerek bilgi
paylasimi iizerinde olumlu bir etkisi oldugu bilinmektedir. Lee, Lee ve Park (2014)
yaptiklari arastirmada gii¢lendirici liderligin ekipteki bilgi paylagimi iizerinde olumlu

etkisi oldugunu tespit etmistir.
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Bilgi, dogas1 geregi baskalar tarafindan gézlemlenemez ve 6rgiit, ¢alisanlarin bilgi
paylagimi davranigini kontrol edemez (Jeung, Yoon ve Choi, 2017). Bu yoniiyle bilgi
paylasimi davranisi ¢alisanin istekliligine dayanir (Kelloway ve Barling, 2000). Bu
da ancak ¢alisanlarin drgiite duygusal baglilik duymasiyla saglanabilir. Orgiite
baglilik duyan, orgiitteki karar verme siireclere katilan ve kendini orgiitle
Ozdeslestiren ¢alisanlar orgiitiin veya orgiitteki calisanlarin ¢ikart igin bilgi
paylasmaya daha fazla istekli olacaktir (Jeung, Yoon ve Choi, 2017; Jarvenpaa ve
Staples, 2001). Diger bir deyisle, orgiitte kendine 6nem verildigini hisseden
calisanlar orgiite kars1 baglilik gelistirecek ve boylece daha fazla bilgi paylagiminda

bulunacaktir.

Bilgi paylasimi, calisanlar gli¢lendirmenin 6nemli bir parcasini olusturmaktadir
(Sonmez Cakir ve Adigiizel, 2020). Gao ve Bai (2011) calisanlara bilgi verilmesinin
onlarin kendilerini yaptiklar isten sorumlu hissetmelerini saglamaktadir. Wasko ve
Faraj (2005) yaptiklar1 ¢caligmada bireylerin 6zelliklerinin bilgi paylagimi {izerinde
olumlu bir etkisi oldugunu ifade etmistir. Liderlik tarzinin da bireylerin 6zelliklerini
ortaya ¢ikarma lizerinde etkisi vardir. Liderlerin olumlu 6zelliklerinin 6rgiitteki bilgi

paylasimi iizerinde 6nemli bir etkisi bulunmaktadir (Sonmez Cakir ve Adigiizel,
2020).

Sosyal Miibadele Teorisi’ne (Blau, 1964; Homans, 1958) gore karsiliklilik kurali
uyarinca, liderlerinden ¢ok miktarda bilgi alan ¢alisanlar kendi sahip olduklari
bilgileri ¢caligma arkadaslartyla paylagma egilimi gosterirler. Bu sayede liderin

onemli bilgileri yaymasina ve grup performansinin artirilmasina yardimer olabilirler

(Wu ve Lee, 2017).

Bucher vd. (2020) giiglendirici liderligin bilgi paylagimini ne sekilde
kolaylastirdigini incelemek icin sosyal bilgi isleme teorisini (Salancik ve Pfeffer,
1987) kullanmistir. Bu teorinin temel ¢ikis noktasi ¢alisanlarin 6rgiitsel norm ve
beklentilere gore nasil davranacaklarini anlamak i¢in aktif bir sekilde sosyal ipuglari
aradigidir. Bu ipuglarini ¢aligsanlara ¢calisma ortami ve 6zellikle de liderler

sunabilmektedir (Frear vd., 2018).

Orgiitlerdeki galisanlarin birbirleriyle rahatca iletisim kurmasi bilginin aktarimni ve
paylasimini kolaylagtirmaktadir. Giiglendirici liderlik, bilgi paylasiminda bu noktada

etki gdstermektedir. Imamoglu ve Turan’m (2019) bilisim sektdriindeki calisanlar
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tizerinde gergeklestirdigi aragtirmada gli¢lendirici liderligin bilgi paylasimi tizerinde
anlamli bir etkiye sahip oldugu bulgusuna ulasilmigtir. Chuang, Jackson ve Jiang’in
(2010) calismasinda da benzer sekilde giiclendirici liderligin ekiplerdeki bilgi
paylasimi ile pozitif yonlii bir iligkisi oldugu tespit edilmistir. Matic vd. (2017) ve
Wu ve Lee’nin (2017) yaptiklari arastirmalarda da benzer sekilde gili¢lendirici
liderligin bilgi paylasimi iizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu sonucuna
ulasilmigtir. Sonmez Cakir ve Adigiizel’in (2020) yaptiklar1 calismada da
giiclendirici liderligin bilgi paylasimi tizerinde olumlu bir etkisi oldugu
belirlenmistir. Erdem’in (2021) bilisim sektoriindeki ¢alisanlar {izerinde yaptigi
aragtirmada da benzer sekilde giiclendirici liderligin bilgi paylasimi iizerinde pozitif

yonlii anlamli etkisi oldugu tespit edilmistir.

Giiglendirici liderlerin 6nderlik ettigi orgiitlerin yapisindaki esneklik orgiitteki
iletigsim engellerini ortadan kaldirir. Boyle bir ¢alisma ortaminda da ¢alisanlar
birbirlerine giiven duyacagindan bilgi paylasimi davranisi da buna paralel olarak
artar (Islam, Ahmad ve Mahtab, 2010). Diger bir deyisle, gii¢clendirici liderligin
oOrgiitte yarattig1 olumlu ve katilimci atmosfer orgiitsel sosyallesmeyi olumlu yonde

etkileyerek bilgi paylasimi davranisini artirabilir.

Calisanlarin bilgi paylasimi1 motivasyonlarina ve yetkinliklerine baglidir.
Giiclendirilmis ¢alisanlar kendilerini daha yetkin ve sonuglar etkileyebilme giiciine
sahip hissetmektedirler (Lorinkova, Pearsall ve Sims Jr., 2013). Bunun yani sira,
calisanlarin karar verme siirecine daha etkin bir sekilde katilimin1 saglayip daha fazla
sorumluluk vererek onlar1 gliclendiren liderler ¢alisanlar arasindaki bilgi paylasimi
davranigini artirmaktadir. Wu ve Chen’in (2015) yaptiklari calismada gili¢lendirici
liderlerin gii¢ ve yetkilerini astlarla paylagarak ve karar verme siirecine katilmalarini
saglayarak onlarin daha fazla etkilesime girip bilgi paylasiminda bulundugu ortaya

konulmustur.
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BESINCIi BOLUM

ARASTIRMA YONTEMI

5.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMIi

Gilinlimiiz is diinyasinda her zamankinden daha 6nemli hale gelen bilgi bir 6rgiitiin
en 6nemli rekabet avantajlarindan biridir. Orgiitlerde bilginin bu denli nemli hale
gelmesi drgiitsel 6grenmenin 6nemini ortaya koymaktadir. Bir orgiitteki bilgiler
yalnizca belgelerde degil ayn1 zamanda calisanlarin bizzat kendisinde de sakli
olmaktadir. Hatta ¢alisan bilgileri cok daha degerli bilgilerdir. Calisanlarin sahip
olduklar1 bilgiler; deneyimleri, degerleri, belirli bir konu ¢ergevesindeki bilgileri ve

uzmanlik alanlarindaki 6ngoériilerinden olusmaktadir (Gammelgaard ve Ritter, 2000).

Bilgi, orgiitler i¢in son derece 6nemli olmakla birlikte paylasilmayan, statik bilginin
orgiite faydasi olmayacaktir. En etkili 6rgiitsel 6grenme araci galiganlarin kendi
arasindaki ve liderle ¢alisanlar arasindaki bilgi paylasimidir. Orgiitsel bilgi
paylasiminda ise ¢alisanlarin sosyallesmesi, birbirlerine karsi sergiledikleri
davraniglar, liderin 6zellikleri, astlara yonelik tutum ve davraniglar belirleyici

olmaktadir.

Calisanlar icin bilgi paylasimai, bir isi daha iyi, hizli ve verimli bir sekilde yapmak
i¢in is arkadaslariyla konusmak ve yardimlasmaktir. Orgiitsel agidan ise bilgi
paylasimi orgiitte yer alan deneyime dayal1 bilgilerin ortaya ¢ikarilmasi,
diizenlenmesi ve orgiitteki diger iiyelere aktariimasidir. Orgiitsel bilgi paylasimi
sayesinde bir calisan Orgiitten ayrilsa bile onun oOrgiite kattig1 entelektiiel sermaye

kalic1 olacaktir (Lin, 2006).
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Orgiitte bilginin ve bilgi yonetiminin farkina varan sirketler ilk olarak veri tabani
olusturma gibi ¢oziimlere yonelmislerdir. Ancak bu ¢aligmalar istenen sonuglari
vermemistir. Bunun nedeninin ise ¢alisanlarin bilgi kaynagi olarak veri tabani gibi
mekanik kaynaklar1 degil calisma arkadaslarimi gérmesidir. Orgiitlerde bilgi
paylasiminin 6neminin anlagilmasi tizerine McKinsey, BP gibi diinyaca tinlii sirketler
calisanlarin birbirinden 6grenmesini tesvik eden uygulamalara yogunlasmaya

baslamistir (Abrams vd., 2003).

Orgiitsel sosyallesme, calisanlarin orgiit dis1 bireyler olmaktan ¢ikip rgiitiin bir
parcasi haline gelme siirecidir. Orgiitsel sosyallesme konusunda ¢ok sayida calisma
olmasina ragmen bu konu yillar iginde 6nemini kaybetmemis, hatta giderek 6nem
kazanmistir. Bunun nedeni ¢alisanlarin artik daha sik is degistirmeleri, diger bir

deyisle, biitiinlesemedikleri orgiitlerden daha kolay ayrilma egiliminde olmalaridir.

Orgiitsel sosyallesmenin temel amaglari yeni ¢alisanlar1 6rgiit hakkinda
bilgilendirmek, orgiit degerlerini onlara asilamak ve onlar1 6rgiitteki iligski agina dahil
etmektir. Buradan anlasilabilecegi gibi bilgi kavrami 6rglitsel sosyallesmenin
kalbinde yer almaktadir. iletisim ise drgiitsel sosyallesmenin merkezindeki bir diger

kavramdir.

Bilgi paylagimu kiiltlirtiniin oldugu 6rgiitlerde calisanlar fikirlerini ve 6ngoriilerini
zorunda olduklari i¢in degil i¢lerinden gelerek paylasirlar (McDermott ve O’Dell,
2001). Bir orgiitte bilgi paylasimi kiiltiiriinii yayginlagtirmak i¢in ise ¢alisanlarin
tavir ve davraniglarinin bilgi paylasimi yapmaya istekli hale gelecek sekilde
degistirilmesi gereklidir. Bu tavir ve davranislara 6rnek olarak calisanlarin birbirine

olan giiven duymasi verilebilir.

Gilintimiizdeki hizli teknolojik gelismelerle bas dondiiriicli bir hizla degisen is
diinyasinda yiiksek niteliklere, bilgi ve egitim diizeyine sahip ¢alisanlar kilit 6neme
sahip hale gelmistir. Artik orgiitler daha esnek ve daha az hiyerarsik yapida;
calisanlar ise daha karmasik becerilere ve yaptigi isle 6zdeslesme, daha 6zgiir olma
gibi farkli beklentilere sahiptir. Degisen ¢alisma ortami ve calisanlarla birlikte
liderlik yaklagimlar1 da degismektedir. Yeni ¢alisma ortamina en uygun liderlik
tarzlarindan biri olan gii¢lendirici liderlik orgiitteki tiim calisanlara verilen kararlara
katilma hakki taniyarak ve yetki vererek calisanlarin motivasyonunu artirmayi

amaglamaktadir (Conger ve Kanungo, 1988). Gli¢lendirici liderlerin ¢aligsanlara
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yonelik en belirgin davranislar yetki paylasimi, kendi kendine karar vermeyi tesvik
etme, kogluk yapma, bilgi paylasma ve orgiitsel karar verme siireclerine katkida

bulunmalarini istemektir (Sharma ve Kirkman, 2015).

Yapilan arastirmalar lider davranislarinin ve galisanlar iistleriyle olan iligkilerinin
orgiitsel 6grenme ve ise alismalarini kolaylastirdigini ortaya koymaktadir (Jokisaari
ve Vuori, 2018). Bu bilgi 1s181inda, olumlu 6zelliklerle nitelenen giiglendirici

liderligin orgiitsel sosyallesmeli olumlu yonde etkiledigi ifade edilebilir.

Bucher vd. (2020) giiglendirici liderligin orgiitte gliven ortami olusturarak
calisanlarin kendi aralarinda bilgi paylasimi yapma olasiligini artirdigini ifade
etmistir. Astlarina daha fazla yetki ve sorumluluk tantyan gii¢lendirici liderlerin
ekibindeki tiyeler karsilastiklari sorunlari bir 6grenme firsati olarak goriir ve bu tiir
durumlarda diger ekip iiyeleriyle bilgi paylasim1 yapilmasi sorunlarin ¢éziilmesine ve

daha iyi kararlar verilmesine yardimci olacaktir (Srivastava, Bartol ve Locke, 2006).

Basit sekilde diisiiniildiiglinde ¢alisanlarin bilgiyi paylasmayip kendilerine
saklamalar1 hem zaman agisindan hem de bireysel rekabetgilikleri agisindan
calisanlarin lehinedir. Ancak tiim ¢alisanlar boyle davranacak olursa orgiitiin
rekabetgiligi diisecek ve bu da tiim ¢alisanlarin zararina olacaktir. Bununla birlikte,
calisanlarin sahip olduklar bilgiyi birbirleriyle paylagsmalari orgiitle
biitiinlesmelerine, orgiitiin kendi fikirlerine 6nem verdigini ve orgiit i¢in 6nemli
olduklarini hissetmelerine baghidir (Eisenberger vd., 2001). Liderlerin bir orgiitiin
iklimini olusturan baslica unsurlardan biri oldugu diisiiniildiiglinde, gii¢clendirici
liderlerin ¢alisanlara bireysel olarak 6nem verme ve onlar1 orgiitteki siireclere dahil
etme davranislari ¢alisanlarin kendilerini orgiite ait hissederek bilgi paylagimi

yapmalarini saglayacaktir.

Bu aragtirma orgiitsel sosyallesme, bilgi paylagimi ve gii¢lendirici liderlik olmak
izere li¢ degisken igermektedir. Yapilan literatiir incelemesinde giiglendirici liderlik
ile bilgi paylasimi arasindaki iliskiyi inceleyen gesitli calismalar bulunurken orgiitsel
sosyallesme ile giiclendirici liderlik ve orgiitsel sosyallesme ile bilgi paylagimi

arasindaki iliskileri inceleyen ¢alismalarin yetersiz oldugu goriilmiistiir.

Orgiitsel sosyallesmenin dogrudan orgiitle ilgili bilgiler ve calisanlar arasindaki
etkilesimle baglantili oldugu diisiiniildiigiinde bilgi paylasimi ile iligkili olmasi
kacinilmazdir. Giiglendirici liderlik ise glinlimiiz is diinyasinin kosullarina uygun
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olumlu liderlik yaklagimlarindan biri olarak bu iligkiyi artirici bir etkiye sahip

olabilir.

Literatiir incelemesinde orgiitsel sosyallesme, bilgi paylasimi ve giiglendirici
liderligin ii¢liniin birbiriyle baglantili olarak incelendigi herhangi bir ¢aligmaya
rastlanmamuistir. Daha 6nce incelenmemis bu 6nemli iligkiyi ortaya koymasi ve
giiclendirici liderligin orgiitler i¢in son derece dnemli olan orgiitsel sosyallesme ile
bilgi paylasimi kavramlar1 arasindaki iligkiyi ne sekilde etkiledigini gostermesi
acisindan 6nem tasimaktadir. Bu ¢alismanin sonuglarinin 6zellikle biiyiik ve orta
Ol¢ekli sirketlerdeki insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve liderlik davraniglari {izerinde

yonlendirici olmasi amaglanmaktadir.

5.2. ARASTIRMA MODELI VE HIPOTEZLERI

Arastirma, bir sorunu ¢6zmek veya gercekleri ortaya ¢ikarmak igin belirli bir sistem
dahilinde bilimsel yontemler kullanilarak yapilan ¢aligmadir. Aragtirma modeli ise
arastirma sorularini cevaplamak ve hipotezleri test etmek i¢in aragtirmacinin
gelistirdigi semadir. Aragtirmanin amacina uygun verilerin toplanmasi ve
¢ozlimlenebilmesi i¢in gereken ger¢evenin olusturulmasidir. (Karasar, 2016). Bu
kosullarin diizenlenmesi i¢in iki temel yaklasim mevcuttur. Bunlar tarama ve deneme
modelleridir. Tarama arastirmalarinda arastirmaci belirledigi segenekleri kullanarak
genis bir kitleden veri toplar (Karasar, 2005). Orgiitsel sosyallesme ile bilgi
paylasimi arasindaki iliskide gli¢lendirici liderligin diizenleyici roliiniin incelendigi
bu arastirma tarama modelinde tasarlanmigtir. Literatiir taramasinda bu ii¢ degiskeni

bir arada inceleyen bir arastirmaya rastlanmamustir.

Caligma kapsamindaki degiskenler incelendiginde, bagimsiz degisken orgiitsel
sosyallesme, bagimli degisken bilgi paylasimi, diizenleyici degisken ise giliclendirici
liderliktir. Diizenleyici degisken, bagimli degisken ile bagimsiz degisken arasindaki

iligkinin yoniinii ve siddetini etkileyen bir degiskendir.

Bu cergevede arastirma modeli asagidaki Sekil 5.1°de gosterilmektedir.
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Giiglendirici Liderlik

Orgiitsel Sosyallesme H1 Bilgi Paylasimi1

Sekil 5.1. Arastirma Modeli

Calismanin hipotezleri asagidaki gibidir:
H1: Orgiitsel sosyallesme ile bilgi paylasimi arasinda pozitif yénde anlamli bir iligki

vardir.

H2: Orgiitsel sosyallesme ile giiclendirici liderlik arasinda pozitif yonde anlaml bir

iliski vardir.
H3: Bilgi paylasimu ile gii¢lendirici liderlik arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki
vardr.

H4: Giiglendirici liderlik orgiitsel sosyallesme ile bilgi paylasimi arasindaki iligkide

diizenleyici rol oynar.

5.3. ARASTIRMA ORNEKLEMIi VE VERI TOPLAMA YONTEMI

Arastirma, Orgiitsel sosyallesme, bilgi paylasimi ve giiclendirici liderlik
degiskenlerinin kurumsal bir 6rgiit icindeki etkilerini incelemek amaciyla Istanbul’da
ambalaj sektoriinde faaliyet gosteren biiyiik 6lgekli bir isletmenin beyaz yakali

caligsanlari tizerinde gergeklestirilmistir.

Arastirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Kullanilan anket formu
dort boliimden olugsmaktadir. Birinci boliim katilimeilarin demografik ve tanimlayici

bilgilerini iceren kisisel bilgi formundan olusmaktadir. Ikinci béliim, katilimcilarin
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orgiitsel sosyallesme diizeyini 6l¢gmek amaciyla kullanilan orgiitsel sosyallesme
Olcegi, tiglincii bolim katilimeilarin bilgi paylasimi diizeyini dlgen bilgi paylagimi
Olcegi, dordiincii boliim ise katilimceilarin orglitteki giiclendirici liderlik algilarini

Olcen gliclendirici liderlik 6l¢eginden olusmaktadir.

Arastirmada kullanilacak anketlerin se¢ilmesinde literatiirde siklikla kullanilan
dlgekler incelenip degerlendirilmistir. Uygun bulunan dlgekler Ingilizceden Tiirkceye

¢evrilerek anket formuna doniistiiriilmiistiir.

Anket formunda 5°1i Likert 6l¢egi kullanilmistir. Cevaplar (1) kesinlikle
katilmryorum, (2) katilmiyorum, (3) kararsizim, (4) katiliyorum ve (5) kesinlikle

katiliyorum olarak puanlanmaistir.

Covid-19 6nlemleri nedeniyle biiylik 6l¢iide uzaktan ¢alisma diizenine gegen
sirketteki calisanlardan veri toplanabilmesi i¢in anketler internet ortaminda
erigilebilecek formlar haline getirilip Google Formlar iizerinden katilimcilarla
paylasilmistir. Veri toplama asamasi Mayis 2021 ile Agustos 2021 tarihleri arasinda
gerceklesmistir. Sirket merkezi olan Istanbul fabrikasinda ¢alisan yaklasik 1000

beyaz yakali ¢alisani olan sirketten 503 adet anket formu elde edilmistir.

5.4. ARASTIRMA ANKETINDE KULLANILAN OLCEKLER

Yapilan arastirmada kullanilan ankette ¢alisanlarin orgiitsel sosyallesme diizeyini
6lgmek igin birinci boliimde Chao vd. (1994) tarafindan gelistirilmis 12 maddeden
olusan Orgiitsel Sosyallesme Olgegi, bilgi paylasimi diizeyini lgmek icin ikinci
boliimde de Vries vd. (2006) tarafindan gelistirilmis 8 maddeden olusan Bilgi Verme
ve Bilgi Toplama Ol¢egi ve son olarak calisanlarin drgiitteki giiclendirici liderlik
algisin1 6lgmek ig¢in Arnold vd. (2000) tarafindan gelistirilmis 22 maddeden olusan
Giiglendirici Liderlik ol¢egi kullanilmistir. Anket formunun ilk boliimiinde ise
katilimcilara yonelik demografik ve tanimlayici bilgi sorular1 olarak cinsiyet, yas,
ogrenim durumu, kurumda caligma siiresi bilgileri yer almaktadir. Ankette 5°1i Likert
Olgegi (1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Fikrim Yok,

4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum) kullanilmistir.
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Arastirmada ilk olarak tek yonlii Kolmogorov Smirnov testine gore normal dagildigi
(p>0.05) tespit edilen orgiitsel sosyallesme, bilgi paylasimi ve giiclendirici liderlik
Olceklerinin giivenilirlik diizeyleri incelenmistir. Kullanilan 6l¢eklerin giivenilir
oldugunun tespit edilmesi lizerine arastirmadaki degiskenler arasindaki etki diizeyini
ve yoOniinii tespit etmek ve hipotezleri test etmek icin sirasiyla Pearson Korelasyon
Analizi, Basit Dogrusal Regresyon Analizi ve Diizenleyici Degiskenli Hiyerarsik

Regresyon Analizi yapilmistir.

5.4.1. Orgiitsel Sosyallesme Olgegi

Yapilan arastirmada katilimeilarin 6rgiitsel sosyallesme diizeyini 6l¢gmek i¢cin Chao
vd. (1994) tarafindan gelistirilmis 12 maddeden olusan Orgiitsel Sosyallesme Olcegi
kullanilmistir. Olgekteki bazt maddeler, “Yaptigim isin kuruma nasil katkida
bulundugunu biliyorum”, “Kurumda kabul edilen deger ve davranis kaliplarina gore
nasil hareket edecegimi biliyorum”, “Kurumdaki genel yonetim tarzini (6rn. otoriter,
katilimei) anliyorum” seklindedir. Olgek genel olarak orgiitsel sosyallesme
baglaminda ¢alisanlarin orgiitle ilgili sahip olduklar1 bilgi diizeyini sinayan ifadeler
yer almaktadir. Bu dogrultuda orgiitsel sosyallesme ile bilgi paylasimi arasindaki

iliskinin net bir sekilde ortaya konulmasi amaglanmaistir.

5.4.2. Bilgi Paylasimi Ol¢egi

Aragtirmada katilimcilarin bilgi paylasimi diizeyini 6lgmek igin de Vries vd. (2006)
tarafindan gelistirilmis 8 maddeden olusan Bilgi Verme ve Bilgi Toplama Ol¢gegi
kullanilmistir. Olgekteki bazi maddeler, “Bir bilgiye ihtiya¢ duydugumda is
arkadaslarima sorarim”, “Yeni bir sey 6grendigimde is arkadaslarimin da bilmesini
isterim”, “Edindigim bilgileri is arkadaslarimla paylasirim” seklindedir. Olgek,
calisanlarin sahip olduklar1 bilgileri is arkadaslariyla paylagsma niyetini ve is
arkadaglarindan bilgi isteme durumunu sinayan ifadeler icermektedir. Hem bilgi
alma hem de verme niyetini igermesi 6zelligiyle orgiitteki bilgi paylasimini ¢ift yonli

bir sekilde yansitmaktadir.
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5.4.3. Giiclendirici Liderlik Olcegi

Arastirmada kullanilan son 6l¢ek, Arnold vd. (2000) tarafindan gelistirilmis olup
katilimcilarin orgiitteki giiclendirici liderlik algisin1 6l¢gmeyi amaglayan 22 maddelik
Giiclendirici Liderlik Olgegidir. Olgekteki bazi maddeler, “Yéneticim grup
tiyelerinin fikir ve tavsiyelerini ifade etmelerini tegvik eder”, “Yoneticim grup
tiyelerinin fikirlerine katilmasa bile onlar1 g6z 6niinde bulundurur”, “Yoneticim kural
ve beklentileri ¢alistigim gruba agiklar”, “Yoneticim grup tiyelerinin kigisel
sorunlariyla ilgilenir”, “Yoneticim grup tiyelerine esit davranir”, “Y 6neticim
calistigim grubun iiyeleriyle iyi gecinir” seklindedir. Olgekte bir adet ters kodlanmis
madde bulunmaktadir. Bu madde gii¢lendirici liderlik 6l¢eginin 6. maddesi olup

“Yoneticim yalnizca kendi goriislerine gore karar verir” seklindedir.

5.4.4. Olgeklerin Giivenilirlik Analizleri

Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin, diger bir deyisle 6lgtimlerin giivenilirlik diizeyinin
belirlenmesi amaciyla SPSS 23.0 programi kullanilarak Cronbach’s Alpha
giivenilirlik analizi uygulanmistir. Sosyal bilimlerde kullanilan 6l¢eklerin
giivenilirlik diizeyinin uygunlugu igin genellikle asagidaki tablodaki araliklar

kullanilmaktadir.

Tablo 5.1. Cronbach’s Alpha Referans Degerleri (Kilig, 2016)

Giivenilirlik Katsayis1 (Cronbach’s Yorum

Alpha)

>0.9 Miikemmel
0.7<a<0.9 Iyi
06<a<0.7 Kabul Edilebilir
05<0<0.6 Zayif

a<0.5 Kabul Edilemez
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Arastirmada kullanilan 6rgiitsel sosyallesme dl¢eginin giivenilirlik analizi asagidaki

Tablo 5.2°de gosterilmektedir.

5.4.4.1. Orgiitsel Sosyallesme Olcegi Giivenilirlik Analizi

Tablo 5.2. Orgiitsel Sosyallesme Olgeginin Giivenilirlik Analizi

Cronbach’s Madde
Alpha Sayisi

,963 12

Yapilan analiz sonucu ankette kullanilan Orgiitsel Sosyallesme Olgeginin
giivenilirlik katsayisi 0,96 olarak bulunmustur. Bu da 6l¢gegin miikemmel derecede
giivenilir oldugunu gostermektedir. Asagidaki Tablo 5.3’te 6l¢ek maddelerinin

ortalama ve standart sapma degerleri gosterilmektedir.

Tablo 5.3. Orgiitsel Sosyallesme Olgegi Maddelerinin Ortalama ve Standart Sapma

Degerleri
Standart
Olcek Maddeleri Ortalama | Sapma
Caligtigim kurumun sundugu triin/hizmet isimlerini
biliyorum. 437 968
Calistigim kurumun gegmisini (6rn. sirketin ne zaman kim 439 937
tarafindan kuruldugunu) biliyorum.
Calistigim kurumun yapisini (6rn. hangi departmanlardan 4.42 935
olustugunu) biliyorum.
Calistigim k'u.rumun operasyonlarini (6rn. kimin hangi isi 428 1025
yaptigini) biliyorum.
Caligtigim kurumun amag ve hedeflerini biliyorum. 4,29 1,036
Farkli departmzilr?larm kurumun hedeflerine nasil katkida 412 1034
bulundugunu biliyorum.
Yaptigim isin kuruma nasil katkida bulundugunu biliyorum. 4,42 ,920
Kurumda kabul edilen deger ve davranig kaliplarina gore 428 951
nasil hareket edecegimi biliyorum.
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Calistigim kurumun genel kurallarini (6rn. tazminat, kiyafet 4.27 996
yonetmeligi) biliyorum.

Calistigim kurumdaki i¢ politikalar1 (6rn. hiyerarsi zinciri, 4.22 1,049
kimin kurumda etkili oldugu) biliyorum.

Kurumdaki genel yonetim tarzini (6rn. otoriter, katilime1) 419 1022
anliyorum.

Caliganlar kuruma 6zel bir dil kullandiklarinda (&rn. 4.14 1027
kisaltmalar, takma adlar) ne demek istediklerini anliyorum.

Tablodaki maddelerin ortalama degerleri incelendiginde, anketin 5°1i Likert 6lgegi
usuliinde yapildig1 diisiiniiliirse 4 degerine, diger bir deyisle “Katiliyorum” ifadesine
daha yakin oldugu goriilmektedir. Buradan katilimcilarin gogunun bu maddelerin
tamamina katildiklar1 yorumunu yapabiliriz. En yiiksek ortalama 4,42 degeri ile
“Calistigim kurumun yapisini (6rn. hangi departmanlardan olustugunu) biliyorum”
ve “Yaptigim isin kuruma nasil katkida bulundugunu biliyorum” ifadelerindedir. En
diistik ortalama ise 4,12 degeri ile “Farkli departmanlarin kurumun hedeflerine nasil
katkida bulundugunu biliyorum” ifadesindedir. Tiim maddelerin ortalamasi 4’iin
tizerinde olup katilimeilarin geneli 6l¢egin tiim maddelerine katildiklarini ifade

etmistir.

5.4.4.2. Bilgi Paylasim Olcegi Giivenilirlik Analizi

Aragtirmada kullanilan bilgi paylagimi 6lgeginin giivenilirlik analizi asagidaki Tablo

5.4’te gosterilmektedir.

Tablo 5.4. Bilgi Paylasimi Olgeginin Giivenilirlik Analizi

Cronbach’s Madde
Alpha Sayisi

,888 8

Yapilan analiz sonucu ankette kullanilan Bilgi Paylasimi Olgeginin giivenilirlik

katsayis1 0,88 olarak bulunmustur. Bu da 6l¢egin iyi derecede giivenilir oldugunu
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gostermektedir. Asagidaki Tablo 5.5°te 6lcek maddelerinin ortalama ve standart

sapma degerleri gosterilmektedir.

Tablo 5.5. Bilgi Paylasimi Olgegi Maddelerinin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Standart
Olcek Maddeleri Ortalama | Sapma
Is arkadaslarimin bildigi her seyi bilmek isterim. 3,59 1,256
Bir bilgiye ihtiya¢ duydugumda is arkadaslarima sorarim. 4,20 ,979
Uzerinde ¢alistigim is hakkinda is arkadaslarim diizenli
A L 3,86 1,077

olarak bilgilendiririm.
Yeni bi 6grendigimde is arkadasl da bilmesini

- en1- ir sey 6grendigimde is arkadaslarimin da bilmesini 408 1016
isterim.
Edindigim bilgileri ig arkadaglarimla paylasirim. 4,12 ,994
Belirli bir beceriyi 6grenmek istedigimde is arkadaslarima 401 1014
bu beceriye sahip olup olmadiklarini sorarm. ' '
Is arkadasl hangi is Gizerinde ¢aligtigimi bilmeleri

$ a1.r a. a.s atmmm. a.mgl is lizerinde ¢aligtigimi bilmeleri 372 1135
benim i¢in énemlidir.
Bir ig arkadasim belirli bir konuda iyiyse bana 6gretmesini

isterim 4,17 1,014

Tablodaki maddelerin ortalama degerleri incelendiginde, anketin 5°1i Likert 6lgegi
usuliinde yapildig1 diisiiniiliirse 4 degerine, diger bir deyisle “Katiliyorum” ifadesine
daha yakin oldugu goriilmektedir. Buradan katilimcilarin ¢gogunun bu maddelerin
tamamina katildiklar1 yorumunu yapabiliriz. En yiiksek ortalama 4,20 degeri ile “Bir
bilgiye ihtiya¢ duydugumda is arkadaglarima sorarim” ifadesindedir. En diisiik
ortalama ise 3,59 degeri ile “Is arkadaslarimin bildigi her seyi bilmek isterim”

ifadesindedir.

5.4.4.3. Giiclendirici Liderlik Olcegi Giivenilirlik Analizi

Arastirmada kullanilan bilgi paylagimi 6l¢eginin gilivenilirlik analizi agagidaki tablo

5.6’da gosterilmektedir.
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Tablo 5.6. Giiclendirici Liderlik Olgeginin Giivenilirlik Analizi

Cronbach’s Madde
Alpha Sayisi

,968 22

Yapilan analiz sonucu ankette kullanilan Giiglendirici Liderlik Olgeginin giivenilirlik
katsayis1 0,96 olarak bulunmustur. Bu da 6l¢egin miikemmel derecede giivenilir
oldugunu gostermektedir. Asagidaki Tablo 5.7’de 6l¢ek maddelerinin ortalama ve

standart sapma degerleri gosterilmektedir.

Tablo 5.7. Giiglendirici Liderlik Olgegi Maddelerinin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Standart
Ol¢ek Maddeleri Ortalama Sapma
Yoneticim grup iiyelerinin fikir ve tavsiyelerini ifade
. . 3,80 1,124

etmelerini tesvik eder.
Yoneticim ¢alistigim grubun fikir ve tavsiyelerini dinler. 3,86 1,104
Y Onetici listig bun tavsiyelerini bizi etkileyen

Oneticim Q.a 1stigim grubun tavsiyelerini bizi Y 369 1170
kararlan verirken kullanir.
Yéneticim ti ivelerine fikirlerini ifade et

01-1e icim tiim grup iiyelerine fikirlerini ifade etme sans1 387 1168
VEerir.
Yoneticim grup iiyelerinin fikirlerine katilmasa bile onlart

I 3,66 1,230
g6z oniinde bulundurur.
Yoneticim yalnizca kendi goriislerine gore karar verir. 3,56 1,294
Yoneticim sirketin verdigi kararlar agiklar. 3,81 1,173
Yoneticim sirketin hedeflerini agiklar. 3,87 1,155
Yoneticim ¢alistigim grubun sirketteki yerini agiklar. 3,74 1,177
Yoneticim sirket politikal 1 listig b

Oneticim girket politikalarinin amaglarini ¢aligtigim gruba 371 1176
agiklar.
Yoneticim kural ve beklentileri ¢alistiim gruba agiklar. 3,90 1,041
Y oneticim kararl hareketlerini galistig b

Oneticim kararlarini ve hareketlerini ¢alistigim gruba 370 1132
aciklar.
Yoneticim grup iiyelerinin kigisel sorunlariyla ilgilenir. 3,61 1,241
Grup {iiyelerinin saglikl tlu olmal Oneticim igi
) rup l%y.e erinin saglikli ve mutlu olmalari ydneticim igin 367 1175
onemlidir.
Yoneticim grup {iyelerine esit davranir. 3,42 1,275
Yénetici listi bun iivelerinin endiselerini sabirl
di(r)]rIl:rlclm calistigim grubun iiyelerinin endiselerini sabirla 356 1264
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Yénetici listi bun iivelerinin b .
01-1e icim ¢alistigim grubun iiyelerinin basarisina 6nem 381 1157
VErIr.
Yoneticim ¢alistigim grupla temas halindedir. 3,91 1,106
Yoneticim ¢alistigim grubun iiyeleriyle iyi gecinir. 3,82 1,141
Yénetici listi bun iivelerine diiriist dil
Oneticim g:ia 1stigim grubun iiyelerine diiriist ve adi 370 1191
cevaplar verir.
Y Onetici list1g t da hangi isi Imakt
onci icim ga 1stigim grupta o anda hangi isin yapilmakta 372 1142
oldugunu bilir.
Yoneticim grup liyeleriyle sohbet etmek i¢in zaman ayirir. 3,59 1,301

Tablodaki maddelerin ortalama degerleri incelendiginde, anketin 5°1i Likert 6lgegi
usuliinde yapildig: diisiintiliirse 3 ile 4 degeri arasinda oldugu, diger bir deyisle
“Kararsizim” ile “Katiliyorum” ifadeleri arasinda oldugu anlasilmaktadir. En yiiksek
ortalama 3,91 degeri ile “Yoneticim ¢alisgtigim grupla temas halindedir”
ifadesindedir. En diisiik ortalama ise 3,42 degeri ile “Y6neticim grup liyelerine esit
davranir” ifadesindedir. Giiclendirici liderlik 6l¢gegindeki 6 numarali bu madde
6lcegin ters kodlanmis maddesidir. Bu maddenin diizeltilmesiyle elde edilen 3,56

degeri de dlgegin giivenilir olduguna isaret etmektedir.

5.5. ARASTIRMA BULGULARI

5.5.1. Veri Analiz Yontemleri

Arastirma kapsaminda katilimcilardan toplanan veriler SPSS 23.0 programina
aktarilmis ve dlceklerin giivenilirlik analizleri yapilmistir. Olgeklerin yeterli derecede
giivenilir oldugu tespit edildikten sonra veri analizine ge¢ilmistir. Veri analizinde ilk
boliim katilimcilarin demografik ve tanimlayict bilgileriyle ilgili bulgulardan
olusmaktadir. Ikinci boliimde ise arastirma modelinin anlamlilig1 ve hipotezler
Pearson Korelasyon Analizi, Basit Dogrusal Regresyon ve Diizenleyici Degiskenli

Regresyon Analizi kullanilarak test edilmistir.
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5.5.2. Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Katilimcilarin demografik 6zellikleri asagidaki Tablo 5.8’de gosterilmektedir.

Tablo 5.8. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Katiimeilarin Demografik Ozellikleri F %
Cinsiyet
Erkek 218 43,3
Kadin 285 56,7
Yas
20-25 31 6,2
26-31 198 39,3
32-37 144 28,7
38-43 70 13,9
44-50 45 8,9
51 yas ve iizeri 15 3

Ogrenim Durumu

Lise 12 2,4
Yiiksekokul 35 7
Lisans 319 63,4
Yiiksek Lisans 130 25,8
Doktora 7 1,4

Bulunulan Firmada Calisma Siiresi

0-5 330 65,6
6-10 92 18,3
11-20 58 11,5
21 yil ve tizeri 23 4.6

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin cinsiyet dagilimi incelendiginde 503 kisiden
285’inin kadin, 218’inin ise erkek oldugu goriilmektedir. Kadinlarin oran1 %56,7;
erkeklerin orani ise %43,3 tiir. Kadin katilime1 orami erkek katilimei oranindan

onemli derecede daha yiiksektir. Bu durumun sebebi sirkette calisan beyaz yakali

73




kadin ¢alisan sayisinin erkek sayisindan fazla olmasi ve kadinlarin aragtirmaya daha

fazla ilgi géstermesi olarak yorumlanabilir.

Katilimcilar yaslarina gore incelendiginde 20 ile 25 yas aras1 katilimeilarin %6,2
(n=31), 26 ile 31 yas arasindaki katilimcilarin %39,3 (n=198), 32 ile 37 yas
arasindaki katilimcilarin %28,7 (n=144), 38 ile 43 yas arasindaki katilimcilarin
%13,9 (n=70), 44 ile 50 yas arasindaki katilimcilarin %8,9 (n=45) ve 51 yas
iistiindeki katilimcilarin ise %3 (n=15) oraninda oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin ¢ogunlugu geng bir gruptan olugsmakta ve yas grubu 26 ile 37 yas

arasinda yogunlagmaktadir.

Ogrenim diizeyi incelendiginde; lise mezunu katilimcilarin %2,4 (n=12), yiiksekokul
mezunlarinin %7 (n=35), lisans mezunlarinin %63,4 (n=319), yliksek lisans
mezunlarinin %25,8 (n=130), doktora mezunlarinin ise %1,4 (n=7) oraninda oldugu
goriilmektedir. Beklendigi gibi katilimcilarin yarisindan fazlasi lisans mezunudur.
Yiiksek lisans mezunlarinin oraninin da oldukga yiiksek oldugu goriilmektedir.
Buradan hareketle katilimeilarin egitim diizeyinin yiliksek olmasinin yani sira egitim

diizeyi yiikseldik¢e arastirmaya katilmaya olan ilginin arttigi da sdylenebilir.

Son olarak katilimcilarin ¢alistiklar: sirketteki kidem yili incelendiginde %65,6’sinin
(n=330) 0 ile 5 y1l arasinda, %18,3’iiniin (n=92) 6 ile 10 y1l arasinda, %11,5’inin
(n=58) 11 ile 20 y1l arasinda, %4,6’smin (n=23) ise 21 yildan fazla siiredir aynm
sirkette calistig1 goriilmektedir. Buradan katilimcilarin yarisindan fazlasinin kidem
yilinin 0 ile 5 y1l arasinda oldugu anlagilmaktadir. Arastirmanin temel
bilesenlerinden birinin orgiitsel sosyallesme oldugu g6z 6niinde bulunduruldugunda,
katilimcilarin ¢gogunun orglitte nispeten yeni olmasi aragtirma igin elverisli bir
sonuctur. Clinkii orgiitsel sosyallesme siireci agirlikli olarak caligsanin sirkette

calismaya basladig ilk yillarda gergeklesmektedir.
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5.5.3. Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesi

5.5.3.1. Korelasyon Analizi Bulgular:

Arastirmada kullanilan 6rgiitsel sosyallesme, bilgi paylasimi ve giiclendirici liderlik

6l¢eklerinin giivenilirlikleri belirlenip normal dagilim istatistikleri incelendikten

sonra Orgiitsel sosyallesme, bilgi paylasimi ve gii¢lendirici liderlik degiskenleri

arasindaki iliskileri ortaya koymak amaciyla, degiskenlerin normal dagildig: da

dikkate alinarak Pearson Korelasyon Analizi yapilmistir. Pearson Korelasyon Analizi

degiskenler arasindaki iliskinin kuvvetini gdsteren bir analiz olup -1 ile +1 arasinda

deger almaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2017). Korelasyon degerlerinin kuvveti

asagidaki Tablo 5.9’da gosterilmektedir.

Tablo 5.9. Korelasyon Katsayisinin Degerlendirilmesi (Giirbiiz ve Sahin, 2017)

Korelasyon Katsayisi

-1<r<-0.7
-0.7<r<-0.3
-0.3<r<0
0<r<0.3
0.3<r<0.7
0.7<r<+1

Yorum
Kuvvetli (-)
Orta (-)
Zayif (-)
Zayif (+)
Orta (+)
Kuvvetli (+)

Pearson Korelasyon Analizi sonucu elde edilen katsayilar asagidaki Tablo 5.10°da

gosterilmektedir.

Tablo 5.10. Degiskenler Arasi Pearson Korelasyon Katsayilari

Orgiitsel Bilgi Giiclendirici
Degisken Sosyallesme Paylasimi Liderlik
Orgiitsel Pearson Correlation 1 613" 507"
Sosyallesme  Sjg. (2-tailed) ,000 ,000
N 503 503 503
Pearson Correlation ,613™ 1 ,499™
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Bilgi Sig. (2-tailed) ,000 ,000
Paylasimi N 503 503 503
Giiclendirici Pearson Correlation 507 ,499™ 1

Liderlik Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 503 503 503

**Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamli (Cift yonlii).

Tablo 5.10’daki Pearson Korelasyon Analizi sonuglarindan yola ¢ikarak ilk olarak
orgiitsel sosyallesme ile bilgi paylasimi arasinda pozitif yonlii bir iligski oldugu (r=
,613, p<0,01) goriilmiistiir. Ikinci olarak orgiitsel sosyallesme ile giiglendirici liderlik
arasindaki iliskiye bakilmis ve yine pozitif yonlii bir iliski oldugu (r=,507, p<0,01)
belirlenmistir. Son olarak bilgi paylagimu ile gili¢lendirici liderlik arasindaki iligkiye
bakildiginda, bu iki degisken arasinda da pozitif yonlii bir iliski oldugu (r=,499,
p<0,01) anlasilmistir. Bulunan tiim iliskiler, degiskenler arasinda orta diizeyde

pozitif bir iliski olduguna isaret etmektedir.

5.5.3.2. Regresyon Analizi Bulgulari

Korelasyon analizi sonucunda degiskenler arasindaki iliskinin yonii ve giicii tespit
edildikten sonra bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler tizerindeki etkisini,
diger bir deyisle bagimsiz degiskenlerdeki artisin veya azalisin bagimsiz degiskenleri

ne sekilde etkiledigini tespit etmek {izere regresyon analizi yapilmistir.

Regresyon analizi; basit dogrusal regresyon, ¢oklu regresyon ve hiyerarsik regresyon
analizi olmak {izere iice ayrilmaktadir. Bu arastirmanin hipotezlerini test etmek i¢in
basit dogrusal regresyon ve hiyerarsik regresyon analizleri kullanilmistir. Basit
dogrusal regresyon bagimsiz bir degiskendeki degisimin bagimli degisken lizerindeki
etkisini incelemektedir. Degiskenler arasinda dogrusal bir iliski oldugunda

R? degerinin 1’e yaklagmasi bagimli degiskendeki degisimin biiyiik dlgiide bagimsiz
degiskendeki degisimden kaynaklandigin1 gdsterir. Diger bir deyisle, R? degeri 1°e
ne kadar yakinsa sonug o kadar anlamlidir. Arastirmadaki H1, H2 ve H3

hipotezlerini test etmek amaciyla basit dogrusal regresyon analizi kullanilmistir.

Hiyerarsik regresyon analizi ise birden fazla diizeyde gerceklesen siirecleri analiz

etmek icin kullanilmaktadir. Bu analizde her bagimsiz degisken esitlige girdigi sirada
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ne kadar katkida bulundugu a¢isindan degerlendirilmektedir. Arastirmadaki H4

hipotezini test etmek amaciyla hiyerarsik regresyon analizinden yararlanilmistir.

Orgiitsel Sosyallesme — Bilgi Paylasimi Degiskenleri ile Yapilan Basit Dogrusal

Regresyon Analizi

Aragtirmada bagimsiz degisken olan orgiitsel sosyallesmenin bagimli degisken olan
bilgi paylagimini anlamli bir sekilde etkileyip etkilemedigini tespit etmek i¢in
yapilan basit dogrusal regresyon analizi sonuglar1 asagidaki Tablo 5.11°de

gosterilmektedir.

Tablo 5.11. Orgiitsel Sosyallesme — Bilgi Paylasimi1 Degiskenleri ile Yapilan Basit

Dogrusal Regresyon Analizi

Bagimh Degisken: Bilgi Paylasimi

Model Standardize Edilmemis Standardize t p
Katsayilar Katsay1

1 B Std. Hata Beta

(Sabit) 1,471 0,147 10 0,00

Bagimsiz

Degisken 0,584 0,02 0,613 174 10,00

R=0,613?

R?=0,376

Diizeltilmis R?=0,375

Tahmini Standart Hata=0,62

F(1-501)=302

*p<0,05

**p<0,01

Model 6zeti tablosunu inceledigimizde, R degeri 0,61°dir. Bu da iki degisken
arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu gostermektedir. R? degeri ise 0,37’dir. Bu
deger bagiml1 degisken olan bilgi paylagimindaki degisimin %37 sinin orgiitsel
sosyallesme ile agiklandigin1 gostermektedir. P degerinin 0 olarak bulunmasi ise
modelin anlamli oldugunu, diger bir deyisle model, bilgi paylasimindaki degigimi
istatistiksel olarak anlamli bir sekilde agiklamaktadir [F (1,551) = 302; p<0,05].

Tablodaki standardize katsayis1 0,61°dir. Bu, bagimsiz degisken olan orgiitsel

sosyallesmedeki bir birimlik standart sapmanin bagimli degisken olan bilgi
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paylagiminda 0,61 standart sapma degerinde degisime neden oldugunu

gostermektedir.

Tablodaki sabit deger (1,47) ve bagimsiz degisken katsayisi (0,58) dogrultusunda
bilgi paylasimini agiklayan denklem asagidaki gibidir:

Bilgi Paylagimi = 1,47 + 0,58

Analiz sonucunda orgiitsel sosyallesmenin bilgi paylasimini olumlu yonde etkiledigi

tespit edilmistir. Bu dogrultuda H1 hipotezi kabul edilmistir.

Giiclendirici Liderlik — Orgiitsel Sosyallesme Degiskenleri ile Yapilan Basit

Dogrusal Regresyon Analizi

Arastirmada bagimsiz degisken olan giiclendirici liderligin bagimli degisken olan
orgiitsel sosyallesmeyi anlamli bir sekilde etkileyip etkilemedigini tespit etmek i¢in
yapilan basit dogrusal regresyon analizi sonuglar1 asagidaki Tablo 5.12°de

gosterilmektedir.

Tablo 5.12. Orgiitsel Sosyallesme — Giiglendirici Liderlik Degiskenleri ile Yapilan Basit

Dogrusal Regresyon Analizi

Bagimh Degisken: Orgiitsel Sosyallesme

Model Standardize Edilmemis Standardize t p
Katsayilar Katsay1

1 B Std. Hata Beta

(Sabit) 2,526 0,137 18,391 | 0,00

Bagimsiz

Degisken 0,478 0,036 0,507 13,164 | 0,00

R=0,5072

R?=0,257

Diizeltilmis R?=0,256

Tahmini Standart Hata=0,72

F(1-501)=173

*p<0,05
**p<0,01

Orgiitsel sosyallesme ile giiclendirici liderlik degiskenleri ile yapilan basit dogrusal

regresyon analizi model 6zeti tablosunu inceledigimizde, R degerinin 0,5 oldugu
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goriilmektedir. Bu da iki degisken arasinda pozitif yonlii bir iligki oldugunu
gostermektedir. R? degeri ise 0,25°tir. Bu deger bagimli degisken olan bilgi
paylasimindaki degisimin %25 inin gii¢lendirici liderlik ile agiklandigini
gostermektedir. P degerinin 0 olarak bulunmasi ise modelin anlamli oldugunu
gostermektedir; diger bir deyisle model, bilgi paylasimindaki degisimi istatistiksel
olarak anlamli bir sekilde agiklamaktadir [F (1,551) = 173; p<0,05].

Tablodaki standardize katsayis1 0,5’tir. Bu, bagimsiz degisken olan gii¢lendirici
liderlikteki bir birimlik standart sapmanin bagimli degisken olan 6rgiitsel
sosyallesmede 0,5 standart sapma degerinde degisime neden oldugunu

gostermektedir.

Tablodaki sabit deger (2,52) ve bagimsiz degisken katsayis1 (0,47) dogrultusunda
orgiitsel sosyallesmeyi aciklayan denklem asagidaki gibidir:

Orgiitsel Sosyallesme = 2,52 + 0,47

Analiz sonucunda giiclendirici liderligin orgiitsel sosyallesmeyi olumlu yonde

etkiledigi tespit edilmistir. Bu dogrultuda H2 hipotezi kabul edilmistir.

Bilgi Paylasimi — Giiclendirici Liderlik Degiskenleri ile Yapilan Basit Dogrusal

Regresyon Analizi

Arastirmada bagimsiz degisken olan giiclendirici liderligin bagimli degisken olan
bilgi paylasimini anlamli bir sekilde etkileyip etkilemedigini tespit etmek icin
yapilan basit dogrusal regresyon analizi sonuglar1 agagidaki Tablo 5.13’te

gosterilmektedir.
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Tablo 5.13. Bilgi Paylasimi — Giiglendirici Liderlik Degiskenleri ile Yapilan Basit Dogrusal

Regresyon Analizi

Bagimh Degisken: Bilgi Paylasimi

Model Standardize Edilmemis Standardize t p
Katsayilar Katsay1

1 B Std. Hata Beta

(Sabit) 2,324 0,131 17,689 (0,00

Bagimsiz

Degisken 0,448 0,035 0,499 12,889 10,00

R=0,499°

R?=0,249

Diizeltilmis R?=0,248

Tahmini Standart Hata=0,69

F(1-501)=166

*p<0,05

**p<0,01

Bilgi paylasimi ile giiclendirici liderlik degiskenleri ile yapilan basit dogrusal
regresyon analizi model 6zeti tablosunu inceledigimizde, R degerinin 0,49 oldugu
goriilmektedir. Bu da iki degisken arasinda pozitif yonlii bir iligki oldugunu
gostermektedir. R? degeri ise 0,24 tiir. Bu deger bagimli degisken olan bilgi
paylasimindaki degisimin %24’ {liniin gii¢lendirici liderlik ile agiklandigini
gostermektedir. P degerinin 0 olarak bulunmasi ise modelin anlamli oldugunu
gostermektedir; diger bir deyisle model, bilgi paylasimindaki degisimi istatistiksel
olarak anlamli bir sekilde agiklamaktadir [F (1,551) = 166; p<0,05].

Tablodaki standardize katsayis1 0,49’dur. Bu, bagimsiz degisken olan giiglendirici
liderlikteki bir birimlik standart sapmanin bagimli degisken olan bilgi paylasiminda

0,49 standart sapma degerinde degisime neden oldugunu gdstermektedir.

Tablodaki sabit deger (2,32) ve bagimsiz degisken katsayisi (0,44) dogrultusunda
bilgi paylasimini agiklayan denklem asagidaki gibidir:

Bilgi Paylasimi = 2,32 + 0,44

Analiz sonucunda giiclendirici liderligin bilgi paylasimini olumlu yonde etkiledigi

tespit edilmistir. Bu dogrultuda H3 hipotezi kabul edilmistir.
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Giiclendirici Liderlik Diizenleyici Degiskenli Hiyerarsik Regresyon Analizi

Diizenleyici degisken, bagimli degisken ile bagimsiz degisken arasindaki iliskinin
siddetini ve hatta baz1 durumlarda da yoniinii degistiren bir degiskendir. Diger bir
deyisle, diizenleyici degisken bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda hangi
durumda iliski oldugunu gostermektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2017). Diizenleyici

degisken modeli asagidaki Sekil 5.2°de gosterilmektedir.

Diizenleyici Degisken
(M)

Bagimsiz Degisken Bagimli Degisken
X) (Y)

Sekil 5.2. Diizenleyicilik Modeli

Bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki iliski iizerinde diizenleyici etkinin
oldugunu sdyleyebilmemiz i¢in diizenleyici degisken farkli degerler aldik¢a bu
iliskinin degistigini gostermek gereklidir (Glirbiiz ve Sahin, 2017).

Arastirmanin son hipotezi olan “H4 - Gili¢lendirici liderlik orgiitsel sosyallesme ile
giiclendirici liderlik arasindaki iliskide diizenleyici rol oynar” hipotezi igin yapilan
diizenleyici degiskenli hiyerarsik regresyon analizi sonuclar1 asagidaki Tablo 5.14’te

gosterilmektedir.
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Tablo 5.14. Gii¢lendirici Liderlik Diizenleyici Degiskenli Hiyerarsik Regresyon Analizi

Bagimlh Degisken: Bilgi Paylasimi

Model Standardize Edilmemis Standardize t p
Katsayilar Katsayilar

1 B Std. Hata Beta

(Sabit) 3,97 0,27 146,934 | 0,00

Zscore(0S) 0,386 0,31 0,485 12,313 0,00

Zscore(GL) 0,202 0,31 0,253 6,428 0,00

2 0,00

(Sabit) 4,002 0,28 143,63 0,00

Zscore(0S) 0,278 0,037 0,349 7,614 0,00

Zscore(GL) 0,187 0,031 0,234 6,086 0,00

ZOSXZGL -0,102 0,019 -0,23 -5,381 10,00

Model 1 Model 2

R= 0,65 0,67

R?= 0,42 0,45

Diizeltilmis R?= 0,42 0,45

Tahmini Standart Hata= 0,6 0,58

F= F(2,500)=183 F(3,499)=139

*p<0,05

**p<0,01

Hiyerarsik regresyon modelinde olusturulan iki modelin R? degerlerine bakildiginda
birinci modelde girilen orgiitsel sosyallesme ve gii¢lendirici liderlik degiskenleri
bagimi degisken olan bilgi paylasimindaki degisimin %42’sini agiklamaktadir. ikinci
model ise girilen etkilesimsel terimle (Orgiitsel sosyallesme ile giiglendirici liderligin
carpimi) bagiml degiskendeki degisimin %45’ini agiklamaktadir. R? degerindeki
degisim ikinci modelde girilen etkilesimsel terimin birinci modeldeki degiskenlere ek
olarak bagimli degiskendeki degisimi ne kadarini agikladigini gostermektedir
(Giirbiiz ve Sahin, 2017). Buna gore ikinci modelde girilen etkilesimsel terim,

bagiml degiskendeki degisimi %3 daha fazla agiklamaktadir.

Modelin anlamlilig1 bagimhi degiskendeki degisimin model tarafindan ne kadar iyi
aciklandigin1 gostermektedir. Tablodaki anlamlilik degeri 0.05 degerinden ne kadar
diisiikse regresyon modelinin bagimli degiskendeki degisimi o kadar iyi agikladig:

anlagilir. Her iki regresyon modeli de istatistiksel olarak anlamlidir (p<0.001).
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Birinci grupta modele girilen degiskenlerden orgiitsel sosyallesme (B=0.386, p<0.01)
ve gli¢lendirici liderligin (B=0.2, p<0.01) bilgi paylasimi tizerinde anlaml1 etkisi
vardir. Ikinci grupta modele girilen etkilesimsel terimle birlikte de birinci gruptaki
orgiitsel sosyallesme (B=0.278, p<0.01) ile gii¢lendirici liderlik (B=0.187, p<0.01)
degiskenlerinin ve etkilesimsel terimin (B=-0.102, p<0.01) bilgi paylasimi lizerinde

anlamli etkisinin oldugu goriilmektedir.

Sonug olarak hiyerarsik regresyon modelinin her iki agsamas1 da anlamlidir.
Etkilesimsel terimin bulunmadig birinci model istatistiksel olarak anlamlidir
(F2.500=183, p<0.001). Etkilesimsel terimin oldugu ikinci model de istatistiksel olarak
anlamlidir (Fs499=139, p<0.001). Bu sonuglar, orgiitsel sosyallesme ile bilgi
paylagimi arasindaki iliskide giiglendirici liderligin diizenleyici etkisi oldugunu

gostermektedir.

Giiglendirici liderligin 6rgiitsel sosyallesme ile bilgi paylasimi arasindaki iliskideki
kosullu dolayli etkisini incelemek amaciyla Preacher, Rucker ve Hayes’in (2007)
gelistirdigi SPSS makrosundan yararlanilmistir. Diisiik ve yiiksek diizeyde (ortalama
degerinden +1 ve -1 standart sapmadaki) giiclendirici liderligin oldugu durumlarda

orgiitsel sosyallesmenin bilgi paylasimi tizerindeki etkisi grafiksel olarak Sekil 5.3°te

gosterilmistir.
Gliglendirici
040 liderlik
' —100
— 0
— 100
0,20
E
4
8 om
&
o
5
@ 020
040

0,60
-1,00 00 1,00

Orglitsel sosyallesme
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Sekil 5.3. Orgiitsel Sosyallesme ile Bilgi Paylasimi Arasindaki iliskide Giiglendirici
Liderligin Diizenleyici Etkisi

Sekil, orgiitsel sosyallesme ve giiclendirici liderligin bilgi paylasimi iizerinde birlikte
etkisinin oldugunu gostermektedir. Yiiksek ve diisiik giiclendirici liderlik diizeyinde
(ortalama degerinden +1 ve -1 standart sapmadaki) orglitsel sosyallesmenin bilgi
paylasimi {izerindeki etkisini gosteren sekilde gii¢lendirici liderlik diizeyi arttik¢a
orgiitsel sosyallesme ile bilgi paylasimi arasindaki iligkinin giiglendigi, giiclendirici
liderlik diizeyi diistiikce Orgiitsel sosyallesme ile bilgi paylasimi arasindaki iligskinin
de zayifladig1 goriilmektedir. Asagidaki Tablo 5.15°te ise Orgiitsel sosyallesme ile
bilgi paylasimi arasindaki iliskide gili¢lendirici liderligin diizenleyici etkisini gdsteren

analiz sonuglar yer almaktadir.

Tablo 5.15. Yiiksek ve Diisiik Gii¢lendirici Liderlik Diizeylerinde Bilgi Paylasimi

Diisiik GA Yiiksek

Diizenleyici Diizey BP Uzerindeki Etki  SE (%95) GA (%95)
Yiiksek (4,56) 0,19 0,05 0,08 0,3
GL Diisiik (2,78) 0,43 0,03 0,36 0,49

Tablo incelendiginde hem diisiik hem de yiiksek giiven araliginda elde edilen
sonuglari 0’dan biiyiik oldugu goriilmektedir. Bu da giiglendirici liderligin

diizenleyici etkisi oldugunu gostermektedir.

Bu sonuglara gore orgiitsel sosyallesme ile bilgi paylagimi arasindaki iliskide
giiclendirici liderligin diizenleyici etkisinin oldugu anlasilmaktadir. Bu dogrultuda

aragtirmanin son hipotezi olan H4 hipotezi de kabul edilmistir.

Elde edilen tiim bulgular 15181nda hipotezlerin desteklenme durumu asagidaki Tablo

5.16’da gosterilmistir.
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Tablo 5.16. Aragtirmanin Hipotez Test Sonuglar1 Tablosu

HIiPOTEZLER SONUC
H1: Orgiitsel sosyallesme ile bilgi Desteklenmistir.
paylagimi arasinda pozitif yonde anlamli bir
iliski vardir.
H2: Orgiitsel sosyallesme ile gii¢lendirici Desteklenmistir.
liderlik arasinda pozitif yonde anlamli bir
iligki vardir.
H3: Bilgi paylagimi ile gii¢lendirici liderlik Desteklenmistir.
arasinda pozitif yonde anlaml bir iligki
vardir.
H4: Giiclendirici liderlik orgiitsel Desteklenmistir.

sosyallesme ile bilgi paylagimi arasindaki

iligkide diizenleyici rol oynar.
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SONUC

Giliniimiiz 6rgiitlerinin gerek ulusal gerekse uluslararasi diizeyde basarili olabilmeleri
“bilgi” olusturma ve yonetme becerilerine baglidir. Bilgi paylasimi ise orgiitteki
calisanlarin sahip olduklar1 bilgileri birbirleriyle paylasmasidir, ki 6zellikle orgiitler
icin daha degerli nitelikte olup bireylere 6zgii ve disaridan elde edilmesi zor olan
ortiik nitelikteki bilgilerin 6rgiite kazandirilmasi ¢alisanlar arasindaki bilgi

paylasimina baghdir.

Orgiitsel sosyallesme, ¢alisanlarm 6rgiit dis1 bireyler olmaktan ¢ikip ¢alistiklar:
oOrgiitiin birer pargasi haline geldikleri bir 6grenme ve uyum saglama siirecidir.
“Bilgi” kavramu ise bu siirecin vazgegilmez bir pargasidir. Orgiite iliskin bilgi
paylasimi ne kadar fazla ve kaliteli olursa orgiitsel sosyallesme siireci de o kadar

verimli olacaktir.

Orgiitsel sosyallesmenin basaril bir sekilde gerceklestirildigi orgiitlerdeki calisanlar
arasinda bilgi paylasimi da daha fazla olmaktadir (Alvi ve Lashari, 2019). Bununla
birlikte, orgiitsel sosyallesme siirecinin basariyla tamamlanamadigi durumlarda ise
orgiite yeni baslayan ¢aligsanlar girdikleri yeni ortamdaki ¢alisma arkadaslariyla
etkilesim ve giiven eksikligi nedeniyle kendilerini bulunduklar: ortamdan izole
edebilmekte ve bu durum isten ayrilmaya kadar varabilmektedir. Boyle bir ortamda

bilgi paylasimindan da s6z etmek miimkiin olmayacaktir.

Orgiitsel sosyallesme kavrami uzun yillardan beri incelenmekte olan bir kavram
olmakla birlikte 6rgiitler i¢in 6nemi goz oniinde bulunduruldugunda bu konuda agiga
cikarilacak daha pek ¢ok nokta ve iliski mevcuttur. Orgiitsel sosyallesme ile bilgi
paylasimi arasindaki iliski de bunlardan biridir. Orgiitteki bilgi paylasimi iizerinde
etkili olan bir diger kavram ise liderlik tarzidir. Orgiitlerde sergilenen farkl1 liderlik

tarzlar1 orgiit iklimi lizerinde etkili olup calisanlar arasindaki bilgi paylasimini
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artirabilmekte veya azaltabilmektedir. Bu ¢alismada incelenen giiclendirici liderlik
tarzi, liderlik alaninda nispeten yeni bir konudur ve gliniimiiziin giderek dinamik hale
gelen galisma ortamina cevap verebilecek nitelikte bir yaklasimdir (Yiiksel ve
Erkutlu, 2003). Orgiitte giiven ortam1 olusturma, motivasyon, ¢alisanlarin
yetkilendirilmesi gibi olumlu kavramlarla iliskilendirilen bir liderlik tarzidir. Orgiit
icinde yarattigi olumlu ¢alisma ortami ve galisanlar iizerindeki etkileri dikkate
alindiginda orgiitsel sosyallesme ile bilgi paylasimi arasindaki iligkiyi artiracagi

ongoriilerek bu calisma gerceklestirilmistir.

Arastirma kapsaminda gergeklestirilen literatiir taramasinda daha ¢ok orgiitsel
sosyallesme ve bilgi paylasimi siireglerine odaklanildig, farkli degiskenlerle olan
iligkilerini konu alan ¢alismalarin ise olduk¢a az sayida oldugu goriilmiistiir. Bu
durum, mevcut ¢aligmanin dnemini ve gerekliligini ortaya koymaktadir. Orgiitsel
sosyallesme ve bilgi paylasimi alanlarinda yapilan daha 6nceki ¢aligmalardan farkli
olarak bu ¢aligmada, glinlimiiz ¢alisma ortaminin ve ¢alisanlarinin gereksinimlerine
uygun bir yaklasim olan gii¢lendirici liderlik tarzinin bu iligki iizerinde ne yonde ve
diizeyde etkili oldugu incelenerek giiclendirici liderligin orgiitsel sosyallesme ve

bilgi paylasimi iizerindeki 6neminin ortaya konulmasi amaglanmaistir.

Literatiirde orglitsel sosyallesme ile bilgi paylagimi arasindaki iliskide giiglendirici
liderligin diizenleyici etkisini inceleyen bir ¢alisma bulunmamaktadir. Bu
aragtirmada Orgiitsel sosyallesme ile bilgi paylagimi arasinda pozitif yonlii bir iligki
oldugu ve giiclendirici liderligin bu iliskide diizenleyici etkiye sahip oldugu
bulunmustur. Arastirma sonuglarina gore orgiitsel sosyallesme ile giiclendirici
liderlik arasinda ve bilgi paylasimi ile gii¢lendirici liderlik arasinda da pozitif yonlii
bir iligki bulunmaktadir. Diger bir deyisle, orgiitsel sosyallesme ile bilgi paylasimi
arasindaki var olan iliskinin artirilmasinda giiglendirici liderlik etkili bir liderlik tarzi
olarak benimsenebilir. Elde edilen sonug, literatiirle (Abrams, 2003; Alvi ve Lashari,
2016; Bucher vd., 2020; Chuang, Jackson ve Jiang, 2010; Lawson, 2009; Harris vd.,
2013; imamoglu ve Turan, 2019; Islam vd., 2010; Jokisaari ve Vuori, 2018; Lee, Lee
ve Jun-Gi Park, 2014; Matic vd., 2017; Srivastava, Barton ve Locke, 2006; Wu ve

Lee, 2017) ve bu dogrultuda olusturulan arastirma hipotezleriyle uyumludur.

Arastirmada kullanilan 6l¢eklerden giiclendirici liderlik 6l¢egine katilimcilarin en

yiiksek ortalamayla olumlu sekilde cevap verdigi ifadeler “Yoneticim grup iiyelerinin
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fikir ve tavsiyelerini ifade etmelerini tesvik eder”, “Yoneticim calistigim grubun fikir
ve tavsiyelerini dinler”, “Yoneticim tiim grup tiyelerine fikirlerini ifade etme sansi
verir”, “Yoneticim sirketin verdigi kararlar1 agiklar”, “Yoneticim sirketin hedeflerini
aciklar”, “Yoneticim kural ve beklentileri ¢alistigim gruba agiklar, “Yoneticim
calistigim grubun {iyelerinin basarisina énem verir”, “Yoneticim ¢aligtigim grupla
temas halindedir” ve “Yoneticim ¢alistigim grubun tiyeleriyle iyi gecinir”
ifadeleridir. Bu ifadeleri inceledigimizde tamami orgiitteki liderin ¢alisanlarla yakin
bir iletisim kurmasi, onlarin fikirlerine onem verip dikkate almasi ve érgiitteki
gelismeler hakkinda astlar bilgilendirmesiyle ilgilidir. Buradan yola ¢ikarak
giiclendirici liderligin ¢aliganlarla olumlu ve etkin bir iletisim kurma boyutunun
orgiitsel sosyallesme ile bilgi paylasimi arasindaki iliskide daha 6nemli bir etkiye
sahip oldugunu ifade edebiliriz. Giiclendirici liderin ¢alisanlarla seffaf ve etkili
iletisim kurarak orgiitteki astlara rol model teskil ettigini, orgiitteki ¢alisanlar
arasinda da giivene dayali olumlu bir iletisim ortami olusturdugunu ve bu sekilde
orgiitsel sosyallesme siireci ve bilgi paylasimini olumlu etkiledigini de bu sonuca
ekleyebiliriz. Calismada elde edilen sonuglar, bu ¢alismanin amaci olan, giiniimiiz
calisan ve orgiit yapisinin gerekliliklerine en uygun liderlik tarzlarindan biri
niteligindeki giiclendirici liderligin drgiitler icin kilit neme sahip orgiitsel

sosyallesme ve bilgi paylasimi tizerindeki olumlu etkisini ortaya koymustur.

Yapilan arastirma orgiitsel sosyallesme, bilgi paylasimi ve gii¢lendirici liderlik
konularinda daha once yapilan arastirma sonuglarini pekistirmistir ve bilginin
giderek daha fazla 6nem kazandigi giiniimiizde literatiire dogru zamanda yapilmais bir

katk1 niteligindedir.

Bu aragtirma, teorik boyutta orgiitsel sosyallesme ve bilgi paylagimi alaninda ilk
olarak Homans (1958) tarafindan ortaya konulan ve Blau (1964) tarafindan
gelistirilen Sosyal Miibadele Teorisine dayanmakta ve desteklemektedir. Sosyal
Miibadele Teorisine gore bilgi paylasimi insanlar arasindaki iletisimin niteligine,
bulunulan ortama, iletisim kurulan kisilere ve birbirine duyulan giivene gore degisim
gostermektedir. Arastirmada elde edilen sonuglar da gliglendirici liderligin

calisanlarla olan etkilesim boyutunu 6n plana ¢ikarmaktadir.

Bu aragtirmanin sonuglarindan yola ¢ikarak orgiitlere ve yoneticilere asagidaki

Onerilerde bulunabiliriz:
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Orgiitlerdeki sosyallesme siireci bilingli bir sekilde yonetilmeli ve galisanlarin
orgiite alisma donemi olan bu kritik siirecte ¢alisanlarin birbirlerine
giivenmeleri saglanmali (Moreland ve Levine, 2002) ve bilgi paylasimini
tesvik eden bir ortam yaratilmalidir. Bu noktada en 6nemli gorev liderlere
diismektedir.

Sosyallesme siirecinde ¢alisanlarin kaynagmalarini saglamak icin gerek orgiit
iginde gerekse orgiit disinda gesitli etkinlikler diizenlenmeli (Al-Alawi, Al-
Marzoogi ve Mohammed, 2007) 6zellikle takim oyunlart oynatilarak ekip
bilinci gelistirilmeli ve ¢calisanlar arasinda dayanisma ve giiven ortami
olusturulmalidir. Y akin iliskiler kuran ¢alisanlar arasinda 6zellikle orgiitler
icin daha biiylik 6neme sahip olan ortiik bilgi paylasimi daha fazla
goriilecektir.

Calisanlar arasinda bilgi paylasimini artirmak ve 6zellikle ortiik bilgiyi ortaya
¢ikarmak igin sik sik beyin firtinasi ve benzeri toplantilar yapilmalidir. Bu
bilgi tiirlinilin 6rgiitlerde ortaya ¢ikmasi ve paylasilmasi icin ¢alisanlara
diigtindiiklerini rahatca ifade edebildikleri ozgiir bir ¢alisma ortami
olusturulmalidir.

Ust yonetim ¢alisanlara kars1 orgiitle ilgili her konuda seffaf olmali ve
calisanlarmn ihtiya¢ duydugu konularda onlara fazlasiyla bilgi saglamalidur.
Boyle bir ortamda ¢alisanlar da kendi aralarinda daha fazla bilgi
paylasiminda bulunabilecektir.

Orgiitler kendileri igin kilit nitelikteki bilgileri tespit ettikten sonra bilgi
olusturma, paylasimi ve yonetimi stratejilerini olusturmali ve bu stratejiler
dogrultusunda olusturacaklar planlar dogrultusunda sistematik bir sekilde
hareket etmelidir.

Ozellikle 6rgiit icin kilit nitelikteki bilgiler konusunda (know-how)
calisanlarin bilgi paylagsmasini tesvik etmek amaciyla yarisma ve 6diil
sistemleri olusturulmalidir.

Orgiitte bilgi paylasim1 ortami yaratmak icin ¢alisanlara drgiitiin bir parcasi
olduklar1 ve sahip olduklar bilgi ve fikirlerin 6rgiit i¢in 6nemli oldugu
hissettirilmelidir. Calisanlara yaptiklari islerde atacaklar1 adimlarda 6zgiirliik

taninmal1 ve inisiyatif almalar tesvik edilmelidir. Calisanlar orgiitteki karar
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verme slire¢lerine dahil edilmeli ve iist yonetimle ¢alisanlar arasindaki
siirlar kaldirilmalidir.

e Mevcut arastirma gii¢lendirici liderlerin ¢alisanlarla bilgi paylasma ve onlarin
fikirlerini dinleyip dikkate alma yoniiniin ¢aliganlar arasindaki orgiitsel
sosyallesme siireci ve bilgi paylasimi arasindaki 6nemini ortaya koymustur.
Bu dogrultuda 6rgiitlere yonetici se¢iminde kisilik testleri uygulanarak
giiclendirici liderlerin sahip olduklari ¢alisanlara inisiyatif hakki veren, onlara
kendilerini degerli hissettiren, dinleyen ve onlarla gii¢lii bir iletisim kuran
kisilerin yOnetici olarak gorevlendirilmesine 6nem verilmelidir (Bucher vd.,
2020).

e Orgiitlerdeki yoneticiler arasinda gii¢lendirici liderlik gibi ¢alisanlar {izerinde
olumlu etkilere sahip olan kogluk tarzi liderlik, doniistimcii liderlik, etik
liderlik, otantik liderlik, hizmetkar liderlik, paylasilmis liderlik gibi ¢alisani
destekleyici liderlik tarzlar1 hakkinda biling olusturulmali, bu konuda

egitimler verilerek liderlik becerileri gelistirilmelidir (Zhang ve Bartol, 2010).

Mevcut ¢alismanin birtakim kisitliliklar1 bulunmaktadir. Bu kisitliliklardan ilki
calismanin nicel arastirma deseninde yapilmis olmasidir. Orgiitsel sosyallesme belirli
asamalardan olusan bir siiregtir. Nicel arastirma bu siireci olusturan asamalari
yansitmakta yetersiz kalabilmektedir. Ayn1 konuda nitel bir arastirma yapilmasi
durumunda daha detayli ve neden-sonug iliskisini daha agik bir sekilde ortaya koyan

sonuclar elde edilebilir.

Ikinci kisithlik ¢aligmanin kesitsel nitelikte olmasidir. Yine, drgiitsel sosyallesmenin
belirli asamalardan olusan bir siire¢ oldugu dikkate alindiginda bu siirecin zaman
icinde nasil degistigini inceleyen ve en az iki kez tekrarlanan boylamsal bir arastirma
yapilmasi daha detayli ve neden-sonug iliskisini daha agik bir sekilde gosteren

sonuglar ortaya koyacaktir.

Bir diger kisitlilik, arastirmanin yalnizca Istanbul ilindeki biiyiik dlgekli 6zel bir
sirkette ve beyaz yakali ¢alisanlar iizerinde gerceklestirilmesidir. Ayni ¢aligma
Tirkiye’nin farkli illerinde, kamu kurumlarinda ve mavi yakali ¢alisanlar {izerinde de

gerceklestirildiginde daha genellenebilir sonuglara ulagilabilir.
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Diger bir kisitlilik ise katilimcilara dagitilan anket formlarindaki ii¢ anketin de tim
katilimeilara uygulanmis olmasidir (ortak kaynak yanliligi). Her bir anket farkli

kisilere uygulanirsa daha yansiz sonuglar elde edilebilir.

Son kisithlik ise arastirmanin Covid-19 pandemisi esnasinda ¢alisanlarin biiyiik
cogunlukla ofisten uzakta calistiklar1 donemde gergeklestirilmis olmasidir. Calisanlar
i¢in alisilmadik bu durum liderlik 6zelliklerini farkli degerlendirmelerine neden
olmus olabilir. Benzer ¢alismalarin pandemi sonrasi tekrar yapilmasi farkli sonuglar
ortaya koyabilir. Calismanin kisitliliklari, gelecekte yapilabilecek arastirmalar

acisindan yol gosterici niteliktedir.

Mevcut calisma kapsaminda gerceklestirilen literatiir taramasinda 6zellikle orgiitsel
sosyallesme ile bilgi paylasimi ve orgiitsel sosyallesme ile gii¢lendirici liderlik
arasindaki iliskileri inceleyen ¢alismalarin oldukca az sayida oldugu goriilmiistiir. Bu
degiskenler arasindaki iliskilerin yan1 sira gelecekte yapilacak ¢alismalarda bilgi
paylasimi ile baglanma ve basarma giidiisti, orgiitsel ¢esitlilik, birey-orgiit uyumu,
etkilegsim adaleti, psikolojik sozlesme ihlali ve yerine getirilmesi, sosyal motivasyon
ve politik davranis ve benzeri degiskenler arasindaki iligski yukarida belirtilen liderlik

tarzlar diizenleyici degisken alinarak incelenebilir.

Tiim liderlik tarzlarinda oldugu gibi giiclendirici liderligin etkisi de bireylerin kisilik
ozelliklerine (6rn. kisinin bagimsiz ¢aligmaya ve sorumluluk almaya yatkin olup
olmadig) gore degiskenlik gostermektedir. Gliglendirici liderlik tarzi bir ¢alisanda
olumlu etkiye sahipken bagka bir ¢alisan iizerinde olumsuz etki yaratabilir. Mevcut
caligmada giiglendirici liderligin yalnizca olumlu yonlerine odaklanilip olumsuz
yonleri goz ard1 edilmistir. Gelecekte ayni konuda hangi kisilik 6zelliklerine sahip
bireylerin bu liderlik tarzina daha uygun oldugu ve giiclendirici liderlik tarzini

olumlu ve olumsuz yonleriyle birlikte ele alan ¢aligmalar yiiriitilebilir.

Mevcut calisma dahil, bilgi paylasimu ile ilgili yapilan ¢aligmalarda “bilgi” kavrami
bir biitiin halinde ele alinip bilginin tiiriine deginilmemistir. Bununla birlikte orgiitler
i¢in asil katma deger yaratacak bilgi tiirii calisanlarin sahip oldugu, deneyimler
voluyla kazanan ve aktarilmasi zor olan ortiik bilgi tiiriidiir. Gelecekte bilgi

paylasimi alaninda oOrtiik bilgi tiirtine odaklanan ¢alismalar yapilabilir.

Son olarak, bu ¢aligma pandemi déneminde ¢alisanlarin zamanlarinin ¢gogunu
uzaktan ¢alisarak gecirdikleri bir ortamda ger¢eklestirilmistir. Bununla birlikte
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caligmanin orgiitsel sosyallesme, bilgi paylagimi ve giiclendirici liderlik
baglamindaki varsayimlar yiiz yiize ¢aligilan ortamlara dayalidir. Yasanan
pandemiyle birlikte teknolojinin orgiitlerdeki 6nemi doruk noktasina ulagsmis ve
calisma sekli tamamen degismistir. Literatiirde orgiitsel sosyallesme, bilgi paylasimi
ve gliclendirici liderlik kavramlart ayr1 ayri uzaktan ¢alisma baglaminda ele alinmis
olsa da bu ¢aligmalarin sayis1 olduk¢a azdir ve uzaktan ¢alisma ortaminda bu
degiskenler arasindaki iliskileri inceleyen ¢alismalara ihtiyag¢ vardir. Bu konuda
sorulabilecek sorulardan biri giiclendirici liderligin teknolojik araglar kullanilarak
uzaktan ¢alisma ortaminda nasil etkili bir sekilde sergilenebilecegi, orgiitsel
sosyallesmenin nasil saglanabilecegi ve ¢alisanlarin sahip olduklar: orgiit icin kritik
oneme sahip bilgilerin nasil ortaya ¢ikarilip paylasilmasinin saglanabilecegi
sorusudur. Bundan sonra yapilacak aragtirmalarin uzaktan ¢alisma, hibrit ¢alisma
gibi yeni ¢alisma diizenleri dikkate alinarak farkli bir bakis agisiyla yiiritiillmesi

orgiitsel davranig literatiiriine biiytlik bir katki saglayacaktir.
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EKLER

Ek 1: Anket Formu

Bu anket Nevsehir Haci Bektas Veli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim
Dal1 altinda yiiriitiilmekte olan “Orgiitsel Sosyallesme ile Bilgi Paylasimi Arasindaki Iliskide
Giiclendirici Liderligin Diizenleyici Rolii” baslikli yliksek lisans tez ¢aligmasi igin
yapilmaktadir. Sizlerden edinilecek bilgiler tamamen bilimsel amaglh kullanilacaktir. Anket
formuna ISMINiZi YAZMANIZA GEREK YOKTUR. Bos ifade birakmamaya calismaniz
dogru sonuca ulasmamizda biiyiik fayda saglayacaktir. Katkilarimiz i¢in simdiden ¢ok tesekkiir

ederiz.

Prof. Dr. Hakan Vahit ERKUTLU

Tez Danismani

1- Liitfen size uygun cevabi isaretleyiniz.

Elvan ERDEMIR ERGUN

Yiiksek Lisans Ogrencisi

KiSISEL BIiLGILER

1 | Cinsiyetiniz Erkek Kadin

2 | Yasimz

3 | Ogrenim Lise Yiiksekokul | Lisans | Yiiksek Lisans | Doktora
Durumunuz

4 | Kac¢ Yildir Bu
Firmada
Cahisiyorsunuz
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2- Asagidaki ifadelere katilma diizeyinizi, yan tarafta bulunan kutucuklardan size

uygun olam isaretleyerek belirtiniz.

SORU 1. Béliim (Orgiitsel Sosyallesme ile lgili g | E
NO ifadeler) w E = S § o E
< 2 E’ >E- s |xE
S E | £ T | B =
2E | = X |3 2=
i S |~ T | M v S
Calistigim kurumun sundugu iiriin/hizmet
1 isimlerini biliyorum.
Calistigim kurumun gegmisini (6rn.
’ sirketin ne zaman kim tarafindan
kuruldugunu) biliyorum.
Calistigim kurumun yapisini (6rn. hangi
3 departmanlardan olustugunu) biliyorum.
Calistigim kurumun operasyonlarini (6rn.
4 kimin hangi isi yaptigini) biliyorum.
Calistigim kurumun amag ve hedeflerini
5 biliyorum.
Farkli departmanlarin kurumun
6 hedeflerine nasil katkida bulundugunu
biliyorum.
Yaptigim isin kuruma nasil katkida
7 bulundugunu biliyorum.
Kurumda kabul edilen deger ve davranig
g kaliplarina gore nasil hareket edecegimi
biliyorum.
Calistigim kurumun genel kurallarimi (6rn.
9 tazminat, kiyafet yonetmeligi) biliyorum.
Calistigim kurumdaki i¢ politikalar1 (&rn.
hiyerarsi zinciri, kimin kurumda etkili
10 NN
oldugu) biliyorum.
Kurumdaki genel yonetim tarzini (6rn.
11 otoriter, katilimci) anliyorum.
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Calisanlar kuruma 6zel bir dil
kullandiklarinda (6rn. kisaltmalar, takma

12 adlar) ne demek istediklerini anliyorum.
SORU 15 Bsliim (Bilgi Paylasim ile ilgili E| E - -
; X
NO Ifadeler) i’ i i >o_ g § g
= E| E = 2 = =
s 2|2 |E |2 |5 =
v 0« < = < v 9«
' X M| M@ [ N Y M
Is arkadaslarimin bildigi her seyi bilmek
13 isterim.
Bir bilgiye ihtiya¢ duydugumda is
14 arkadaslarima sorarim.
Uzerinde calistigim is hakkinda is
arkadaslarimi diizenli olarak
15 bilgilendiririm.
Yeni bir sey 6grendigimde is
16 arkadaslarimin da bilmesini isterim.
Edindigim bilgileri is arkadaslarimla
17 paylasirim.
Belirli bir beceriyi 6grenmek istedigimde
is arkadaslarima bu beceriye sahip olup
18 olmadiklarini sorarim.
Is arkadaslarimi hangi is iizerinde
19 calistigimi bilmeleri benim i¢in 6nemlidir.
Bir ig arkadagim belirli bir konuda iyiyse
20 bana 6gretmesini isterim.
SORU |3, Bsliim (Giiclendirici Liderlik ile flgili E| E
ifadel Sl E |8 | E =
NO ade er) g i i >o_ g ﬁ g
T E|E ||z |E 2
2 5|5 |2 |5 |8 %
X M| ¥ L N> NA-
Yoneticim grup iyelerinin fikir ve
21 tavsiyelerini ifade etmelerini tesvik eder.
Yoneticim ¢aligtigim grubun fikir ve
22 tavsiyelerini dinler.
Yoneticim ¢alistigim grubun tavsiyelerini
23 bizi etkileyen kararlar1 verirken kullanir.
Yoneticim tiim grup iiyelerine fikirlerini
24 ifade etme sansi1 verir.
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Yoneticim grup iiyelerinin fikirlerine
katilmasa bile onlar1 gbz 6niinde

25 bulundurur.
Yoneticim yalnizca kendi goriiglerine gore
26 karar verir.
Yoneticim sirketin verdigi kararlari
27 aciklar.
28 Yoneticim sirketin hedeflerini agiklar.
Yoneticim ¢alistigim grubun sirketteki
29 yerini agiklar.
Yoneticim sirket politikalarinin
30 amaglarimi ¢alistigim gruba aciklar.
Yoneticim kural ve beklentileri caligtigim
31 gruba aciklar.
Yoneticim kararlarini ve hareketlerini
32 calistigim gruba agiklar.
Yoneticim grup liyelerinin kigisel
33 sorunlartyla ilgilenir.
Grup iiyelerinin saglikli ve mutlu olmalart
34 yoneticim igin dnemlidir.
35 Yoneticim grup liyelerine esit davranir.
Yoneticim ¢alistigim grubun iiyelerinin
36 endiselerini sabirla dinler.
Yoneticim ¢alistigim grubun iiyelerinin
37 basarisina 6nem verir.
Yoneticim ¢alistigim grupla temas
38 halindedir.
Yoneticim ¢alistigim grubun iiyeleriyle iyi
39 geginir.
Yoneticim ¢alistigim grubun iiyelerine
40 diiriist ve adil cevaplar verir.
Yoneticim ¢alistigim grupta o anda hangi
41 isin yapilmakta oldugunu bilir.
Yoneticim grup tiyeleriyle sohbet etmek
42 icin zaman ayirir.
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Ek 2: Orgiitsel Sosyallesme Olcegi Izin Yazis1

Elvan Erdemir <elvan-erdemir@hotmail.com>
13.10.2021 Car 09:45

Dear Prof. Chao,

I'm a graduate student at Nevsehir Haci Bektas Veli University, Turkey. In my
master's thesis, | would like to use the "Organizational Socialization Scale (1994)"
created by you and your colleagues, if you allow me.

I am looking forward to your reply.

Best regards,

Elvan Erdemir Ergun

Georgia Chao <chaog@usf.edu>

13.10.2021 Car 16:35

Dear Elvan,

Thank you for your interest in my socialization scale. Since the full scale was
published in the Journal of Applied Psychology, you do not need my permission to
use it, but please be sure to cite that article in your thesis.

If your university insists on my permission, then this email should constitute
permission for you to use the scale in your master’s thesis.

Best wishes with your research,

Georgia T. Chao

Georgia T. Chao, Ph.D.
Professor and 1-O Area Director
Department of Psychology
University of South Florida

Tampa campus

Past-President
Society for Industrial & Organizational Psychology
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Ek 3: Bilgi Paylasimi Olcegi izin Yazisi

Elvan Erdemir <elvan-erdemir@hotmail.com>
13.10.2021 Car 10:10

Dear Prof. de Vries,

I'm a graduate student at Nevsehir Haci Bektas Veli University, Turkey. In my
master's thesis, | would like to use the "Knowledge Donating and Knowledge
Collecting Scale (2006)" created by you and your colleagues, if you allow me.
I am looking forward to your reply.

Best regards,

Elvan Erdemir Ergun

Vries, R.E. de <re.de.vries@vu.nl>

13.10.2021 Car 11:11

Dear Elvan,
Of course, go ahead,; it’s free to use for research purposes.
Best wishes,

Reinout de Vries
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Ek 4: Gii¢lendirici Liderlik Olcegi izin Yazis1

Elvan Erdemir <elvan-erdemir@hotmail.com>

13.10.2021 Car 10:01

Dear Prof. Arnold,

I'm a graduate student at Nevsehir Haci Bektas Veli University, Turkey. In my
master's thesis, | would like to use the "Empowering Leadership Questionnaire
(2000)" created by you and your colleagues, if you allow me.

I am looking forward to your reply.

Best regards,

Elvan Erdemir Ergun

Josh Arnold <Josh.Arnold@csulb.edu>

13.10.2021 Car 18:50

Dear Elvan Erdemir Ergun,

I have attached the ELQ and the paper describing the ELQ’s construction and
validation. You are welcome to use it.

Good luck with your research!

Best regards,

Josh

Professor of Human Resource Management
Department of Management/HRM

College of Business Administration
California State University, Long Beach
1250 Bellflower Boulevard

Long Beach, CA 90840

(562) 985-8604
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