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OZET
Anahtar kelimeler: Bu ¢alisma, doniisiimcii liderligin, bilgi yonetimi siirecine olan etkilerini ve

doniistimcii  liderlik  stilinin  boyutlarindan hangilerinin  bilgi yonetimi
Déniisiimcii Liderlik, sireciyle  iligkili  oldugunu  saptamayr  amaglamaktadir.  Calisma,
Liderlik Stilleri Ankara’daki bilgi ve iletisim teknolojileri sirketlerinde gerceklestirilmistir.
Bilgi Yonetimi ’ Amaglh orneklem ile belirlenen lider yoneticilerle miilakat yapilmis ve elde

edilen bulgulara gére doniigtimcii liderligin ideallestirilmis etki boyutu, bilgi
Makale Gelis Tarihi: ~ Yonetimi  siireci asamalarindan  bilginin yaratilmasi, depolanmasi ve
18.04.2019 uygulanmaswyla iligkili oldugu, entelektiiel uyarim boyutunun bilginin
Kabul Tarihi: yaratilmast ile iliskili oldugu, ilham verici motivasyonun ise bilginin
15.05.2019 yaratilmast ve paylasimas ile iliskili oldugu goriilmiistiir. Bunun yaninda

bireysek destek boyutunun bilgi yonetimi asamalarindan  bilginin
yaratilmasi, saklanmasi ve uygulanmasiyla iligkili oldugu sonucuna varilmis
ve doniisiimcii liderligin ve bilgi yonetimi asamalarmin bilgi ve iletisim
teknolojileri firmalariyla yakindan iliskisi oldugu ortaya ¢ikmigtir.
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ABSTRACT

This paper aims to determine the effects of transformational leadership,
Keywords: which is a leadership style, on the knowledge management process and

transformational leadership dimensions are related to knowledge
Transformational management process. The study was conducted in ICT firms in Ankara. An
Leadership, interview was conducted with the leading managers determined by the
Leadership Styles, purposive sample and conforming to findings, it was found that the
Information dimension of idealized influence is related to knowledge creation, storage
Management and usage, the dimension of intellectual stimulation is associated with the

knowledge creation, inspirational motivation is linked with the knowledge
creation and sharing as well as the dimension of individual consideration is
related to knowledge creation, storage and application. However,
transformational leadership and knowledge management are closely linked
with the ICT firms.

1.GIRiS

Teknolojinin gelismesi ve siirekli degismesiyle birlikte olusan belirsizlik giiniimiiz tekno-
ekonomik ortamda degisimi beraberinde getirmekte ve orgiitleri degisime zorlamaktadir. Bu
degisim, s6z konusu ortamda orgiitler igin rekabet {istiinliigii saglamakta ve piyasada farkli
talepleri glindeme getirmektedir (Cakmak ve Tas, 2012). Bilisim firmalarinin, inovatif bir
yaptya ve gerekli teknolojik yetkinliklere sahip oldugu diisliniildiigiinde bu degisimi
benimsemeleri ve piyasada rekabetci iistlinliik saglamalar1 ve bunun sonucu olarak bir takim
etkilesimlere maruz kalmalar1 kaginilmazdir. Liderler bu noktada son derece onemlidir.
Ciinkii orgiitler, degisime ve g¢evredeki belirsizlige karst uyum saglayabilmek icin liderler
tarafindan iyi yonetebilmeye ve bilgi yoOnetimini etkili kullanmaya ihtiyag duyarlar.
Liderlerin, son zamanlarda ana degisim giiclerinden teknoloji, kiiresellesme, kaos, rekabet
gibi kavramlarla basa cikabilmeleri i¢in iyi bir bilgi yonetimine ihtiyag¢lart vardir (Pandey
Nidhi ve Pandey Ashish, 2013). Bu yiizden liderlik davranislari giiniimiizde hem yonetsel
davraniglar bakimmdan hem de bilgi yonetiminin etkili bir sekilde uygulanmasi alaninda
gesitli problemleri beraberinde getirmektedir. Yazindaki g¢aligmalar, bu problemleri iyi
yonetebilmek ve rekabetci bir ortamda ayakta durabilmek igin belirli liderlik 6zelliklerine
sahip olma ve bilgi yonetimi uygulamalarinin gelismesi ve iyilestirilmesi i¢in liderlik
tiirlerinin 6nemli oldugunu belirtmistir (Singh, 2008). Bu rekabetci ortam ve g¢evresel
belirsizlikle birlikte basarili bir sekilde varligini devam ettirmek isteyen orgiitler i¢in bir
takim yonetsel davranislarin benimsenmesi ve gerekli uygulamalarin pratik olarak iyi bir
sekilde ger¢eklesmesinde liderlerin doniisiimcii lider 6zellikleri tasimalari 6nemlidir. Orgiitsel
performans ve liderlik stiliyle ilgili olan ¢aligmalara gore, liderlerin rekabet ortaminda ayakta
kalabilmeleri ve performansi arttirabilmeleri i¢in doniisiimcii davranislari benimsemeleri
gerekmektedir (Madanchian, Hussein, Noordin ve Taherdoost, 2016). Doniisiimcii liderler,
orgiit icin gerekli olan iyilestirme ve ilerleme ile farkl fikirlerin ve diisiincelerin {iretimine
dayanan bir bakis agisiyla astlarina 151k tutarlar. (Jandagh, Zareei Matin ve Farjami, 2009).
Doniistimcii liderler, uyumlu bir liderlik tarzi gosteren, astlarini basariya ulastirmak icin
problemlerin ¢dziimiinde etkili yonetsel davraniglar gosteren bir lider tiirii olarak da
goriinmektedir (Hayat, Hasanvand, Nikakhlag ve Dehghani, 2015). Politis (2004),
doniisiimceii liderlikle ilgili bir takim uyaricit davranislarin (Orgiitsel ve denetleyici tesvik,
verimli kaynaklar, vb.) zorlu ¢aligma kosullarinin olustugu bir ortamda olumlu etkilerinin
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altin1 cizerken, dijital ¢agdaki liderlerin doniisiimcii liderlikten haberdar olmalar1 ve
ozelliklerini uygulamalarda kullanmalar1 6nerilmektedir (Junita, 2019:90).

Giliniimiizde basariya ulagmak isteyen orgiitler icin bilgi, rekabet¢i ortamda taklit edilmesi zor
ve son derece dnem arz eden stratejik bir deger olarak goriilmektedir (Chan ve Chao, 2008).
Bryant (2003), bilgi yonetimiyle ilgili teknoloji odakli firmalarda veya bilgi tabanli
firmalarda bilginin yogun olarak kullanildigin1 ve paylasildigini vurgulamistir. Bu firmalar
teknolojiyi yogun olarak kullandiklar1 ve degisen teknolojiyi yakindan takip ettikleri ve
bunun sonucu olarak degisen bilgiye adapte olmak zorunda olduklari i¢in hem yonetsel hem
de uygulama alaninda kendilerine has karmasik bir yapiya sahiptirler (Coad ve Reid, 2012).
Buna bagli olarak inovasyon siireglerindeki karmasik yapi hizli-ekonomik gelisme ile
inovasyon alaninda farkli talepleri de beraberinde getirmektedir (Harmaakorpi ve Melka,
2005). Bu karmagsik yapidaki firmalarin bilgi yonetimini yogun olarak kullandiklari
diisiintildiigiinde 6grenme ortaminda pratik olarak etkili bir sekilde nasil kullanilmasi
gerektigi ve ayni zamanda bu firmalarin hayatta kalabilmeleri, basarili olabilmeleri ve bu
problemlerin ne kadarinin ve nasil ¢oziilebilecegi iizerinde durulmasi gerekmektedir. Sonug
olarak, teknoloji odakl firmalarda etkili bilgi yonetimini sinirlayan davranislarin tespit edilip
gerekli davraniglarin belirlenmesi ve ayni zamanda yasanan problemlerin tekrar yagsanmamasi
icin belirli liderlik davramislarinin benimsenmesi ve bu konularla ilgili olan gerekli
aragtirllmalarin  yapilmasi gerekmektedir. Ancak, belirli liderlik davranislart yonetsel
davraniglar bakimindan tek bagina yeterli olmayip, kisinin yasi, tecriibesi, egitim durumu gibi
belirli demografik 6zellikler ve buna ek olarak kurum yasi gibi bir takim unsurlarin da kendi
basina etkileri vardir. Bu unsurlarin hem liderlik davraniglari bakimindan hem de etkili bilgi
yonetimi i¢in dijital bilgi c¢aginda ne kadar 6nemli olduklarini dikkate almnip gerekli
aragtirtlmalarin yapilmasi gerekmektedir (Jones ve Bekhet, 2015:128).

2. KURAMSAL CERCEVE
2.1. Liderlik

Liderlik kavramiyla ilgili olan yaklagimlar gegmisten giiniimiize belirli donemlerden itibaren
degismistir. Ornegin, 1950’li yillarda liderlerin sahip oldugu 6zelliklerin dogustan
kazanildigina inanilirken ve bu yonde ozellikler yaklagimi 6nem kazanmigken, 1950 - 1970
arasi yillarda liderlerin sergilemis oldugu etkili davraniglara yonelik davranigsal yaklagimlari
onem kazanmistir (Tabak ve Sigri, 2015). Davranigsal yaklasima gore liderlerin basarili ve
etkili olabilmesi kosulu onlarin hangi liderlik davranig1 sergiliyor olabileceklerinin
gostergesidir (Onen ve Kanayran, 2015). Gegmisten giiniimiize *’liderlik’> konusu
popiilaritesini koruyan ve bununla ilgili yapilan farkli caligmalar liderlik 6zellikleri
bakimindan liderlige yeni bir anlam ve 6nem kazandirmaya devam etmektedir. Yazin da,
liderlik davraniglar: ve 6zellikleri bakimindan birgok bakis agisi vardir. Liderlik kavrami ayni
zamanda orgiitii ve calisam etkili ve iyi yonetebilmeyi gerektirir. Iyi bir lider, ¢alisanlarimi
orgiit icinde sadece basariya tesvik eden degil ayni zamanda onlara giiven veren, ikna
yetenegini kullanan ve genellikle onlar1 motivasyona tesvik eden bir kimse roliindedir (Onen
ve Kanayran, 2015). Liderlik, astlarin1 motivasyonla besleyen ve onlarin amaglarini drgiitiin
amaglar1 yoniinde harekete gecirebilen bir yoneticidir (Memisoglu, 2001). Bass’in liderlik
modeli modern liderligin en gelismis hali ile ele alinan, kullanimi agisindan da pratik ve
orgiitlerde ¢ok tercih edilen bir model olarak benimsenmektedir. Bass (1990) coklu liderlik
modelinde, liderleri doniisiimcii ve etkilesimei lider olarak ikiye ayirip, 6lgmektedir.
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2.1.1. Doniisiimcii Liderlik

Dontisiimeii lider kavramu ilk olarak Burns (1978) tarafindan ortaya atilmis ve daha sonra
Bass (1990) tarafindan gelistirilen ve gliniimiize kadar popiilaritesini koruyan basarili bir lider
stili olarak bilinmektedir. Doniistimcii liderlik genellikle yazin da “’ideal lider’’ tiirlerini
temsil eder (Mhatre and Riggio, 2014). Burns (1978) liderleri takipgileri ile ele alip onlari
motivasyonlar1 ve kendi degerleriyle degerlendirip ona gdre hareket etmeye tesvik ederek
doniisiimcii liderlerde olmasi gereken oOzelliklere vurgu yapmistir. Buna gore Bass (1990),
istiin liderlik performansi gosteren doniisiimeii liderleri, grubun ortak amag¢ ve misyonlari
gercevesinde olusturulan ve ¢aliganlarin kendi ¢ikarlarinin 6tesine bakmaya tesvik ederek
onlari siirekli destekleyen ve amaglara ulagmalarini saglamada onlara yeni firsatlar yaratan ve
bunu ideallestirilmis etki, ilham verici motivasyon, entelektiiel uyarim ve bireysel destek gibi
belirli 6zellikler sonucu elde eden bir lider tiirli olarak tanimlarken ayn1 zamanda onlart bir
orgiitiin icinde “’bagimliliklariyla’ ifade eder (Charbonneau, 2004). Ayrica, ¢alisanlarin
giicli ve zayif yonlerini kesfetmesini saglayan ve onlarin kimliklerini ortaya ¢ikaran ve
caligmalara dahil etmek i¢in ugras veren bir lider tipi olarak tanimlanmaktadir (James ve
Ogbonna, 2013). Bu liderler herhangi bir risk karsisinda cesitli ¢aligma olanaklarinin yeni
yollarimi ararlar ve mevcut durumu destekleme olasiliklar1 ¢ok yoktur (Lowe, Kroeck ve
Sivasubramaniam, 1996) ve karsilastiklar1 problemlere yeni bir bakis acisiyla farkindalik
getirerek veya degistirerek onlarin anlagilmasinmi kolaylastirir (Riaz ve Haider, 2010).
Doniisiimeii liderligin dort boyutu vardir:

a) Ideallestirilmis Etki:  Liderlerin orgiitteki inanclarmni, degerlerini ve tutumlarm
degistirmek igin ¢aliganlara ilham veren davraniglarini giidiileyerek onlar1 orgiitsel amaglari
basarmada yardim eder (Charbonneau, 2004).

b) ilham verici motivasyon: Liderler kendilerinin bekledikleri yiiksek performans duygusunu
profesyonel bir sekilde c¢aliganlara giiven duygusu sunarak karsilayabileceklerini gosterir
(Mhatre and Riggio, 2014).

c) Entelektiiel Uyarim: Calisanlarin diisiincelerini ifade etmede kendilerini ve yeni fikirler
yaratmada tesvik ederek daha elestirel, mantik ¢ercevesinde karar vermelerini ve
yaraticiliklarint ortaya ¢ikarmada onlart destekler (Charbonneau, 2004).

d) Bireysel Destek/ilgi: Calisanlarin orgiitte kendine 6zgii ihtiyaglar1 ve isteklerini goz
oniinde bulundurarak onlara en iyi sekilde cevap veren ve yeteneklerini kesfetmede yardim
eder (Charbonneau, 2004; Avolio, Waldman ve Einstein, 1988).

ideallestirilmis Etki

Bireysel
Destek

Sekil 1. Doniisiimcii Liderlik Boyutlar
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2.1.2. Etkilesimci Liderlik

Burns’e (1978) gore etkilesimei liderlik “bir kisi, degerli seylerin degisimi amaciyla baskalar1
ile iletisim kurmada inisiyatif alirken” gerceklesir. Etkilesimci liderlik ¢alisanlarin
adaptasyonunu 0diill ve ceza yoluyla tesvik ederek saglamaya calisir ve ayni zamanda
caligsanlarin hatalarin1 ve sapmalarini bulmaya yonelik takipte kalirlar (James ve Ogbonna,
2013). Etkilesimci liderligin {i¢ boyutu vardir:

a) Kosullu o6diil: bu liderler calisanlarin beklenen performansa ulastigi zaman onlari
odiillendirirler (Avolio, Waldman ve Einstein, 1988).

b) Istisnalarla Yonetim (pasif): bu tip liderler olasi problemlerle karsilasmadan problemin
¢tkmasini beklerler (James ve Ogbonna, 2013). Eski yollarin ¢aligtig1 siirece mevcut durumu
stabilite etmeyi amaglar (Avolio, Waldman ve Einstein, 1988).

c) Istisnalarla Yonetim (aktif): bu tip liderler ¢alisanlarin performanslariyla ilgili her asamayi
takip ederek, diizenli olarak onlarin ¢aligmalarinda degisiklik yaparlar (James ve Ogbonna,
2013).

2.2. Bilgi Yonetimi
2.2.1. Bilgi Kavramlari

Bilgi, teknoloji yazinin da bilgi kavrami veri ve enformasyondan farkli olarak tanimlanmis ve
bu ii¢ kavram da veriden enformasyona, enformasyondan bilgiye, kadar ki siiregte baglam,
yorumlana bilirlik ve kullaniglilik agisindan titiz bir degerlendirme gerektigi disiiniilmektedir
(Alavi ve Leidner, 2001).

2.2.2. Veri-Enformasyon-Bilgi

Veri: veri enformasyonun islenmemis halidir; 6rnegin, bir miisterinin satin aldigi bir
irin/hizmetin tutart veya cinsinin kayit altina alinmasi gibi (Durna ve Demirel, 2008).
Semboller, sayisal veriler veri olarak gosterilebilir.

Enformasyon: verilerin islenmis hali olarak diisiiniilebilir; 6rnegin, bir iiriin/hizmet alaninda
miisteriyle paylagilan bir enformasyon, o konuda miisterinin diislincesini ve davranigini
degistirmesidir (Durna ve Demirel, 2008).

Bilgi: bilgide enformasyonun islenmis hali olarak diistiniilebilirken enformasyondan farkli
olarak diizenlenerek son anlamina doniisiir. “’Bilgiyi degerlendirirken iceriginin anlamlilig
ile ele alir1z’’ (Durna ve Demirel, 2008:137).

Sekil 2. Veri, Enformasyon, Bilgi

2.2.3. Bilgi Cesitleri

Bilgiyi yaratmada agik ve kapali bilgi tiirii olarak iki ¢esit bilgi kullanilir. Kapali bilgi bazi
yerlerde ortiik veya ortiilii bilgi olarak da anilabilmektedir.
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a) Kapali/Ortiik Bilgi: Bilginin yazili hale getirilmeden daha cok deneyimler yoluyla
elde edilerek kisisel kazanimlar, inanglar, tutumlar, davranislar, sezgiler, deneyimler ve bir
takim disiinceler gibi kisilerin biligsel aktivitelerinden elde ettigi ve paylastigi bir bilgi
tiiriidiir. Orgiitler icin ayr1 bir 6neme sahiptir. Agik bilgiden farki her bir anlamm ifade
edilmesinde ima veya onerilerle yapilmasidir (Durna ve Demirel, 2008). Ornegin, bir
yoneticinin yiiziindeki ifadeyi okumak ve bunun nasil yapabildigimizi belirtmek ortiik bilgi
ile érneklendirilebilir.

b) A¢ik Bilgi: Bilginin yazili halde paylastigi bir bilgi tiirli olarak tamimlanabilir.
Durna ve Demirel (2008) agik bilgi i¢in orgiitsel anlamda ilgili bilgileri i¢eren dokiimanlar,
diyagramlar, raporlar, tablolar gibi orneklendirilebilecegini ve kigiden kisiye bir takim
etkilesimler yoluyla ya da iletisim araglartyla aktarilabilecegini belirtmistir.

2.2.4. Bilgi Yonetimi ve Siireci

Bilgi yonetimi, bilginin bagtan sona dogru orgiitsel amaclar gercevesinde bilgiyi elde etme,
saklama, paylagsma ve bilginin kullanilmasi siirecine kadar iyi bir sekilde yonetebilme
stirecidir. Bilgiyi iyi bir gekilde yonetebilmek degisen cevresel kosullarda diger oOrgiitlere
kars1 rekabetgi bir iistiinliik saglar. Bilgi yonetimi gerek orgiit iginde gerekse orgiit disinda
birgok amagta kullanilir. Etkili bir bilgi yonetimi i¢in gerekli olan donanim ve yazilim gibi
belirli altyapr teknolojilerinin 6nceden olusturulmasi gereklidir (Karabag, 2015). Karabag
(2015) donanim igin bilgisayar, telefon ve elektronik teknolojiler olarak kategorize ederken
ve bunun dnemini vurgularken, diger yazilim teknolojilerinin de bilgi yonetimi igin gerekli
oldugunu vurgulamigtir. Bilgi yonetimi yazin da ¢esitli arastirmacilar tarafindan farkli
asamalarla bir siire¢ olarak ele almmustir. Ornegin; Bhatt (2001), bilgi yonetimi siireglerini
olusturma, dogrulama, sunum, dagitim ve uygulama olarak ele almigtir. Seng, Zannes ve Pace
(2002), bilgi yonetimini bilginin yakalanmasi, saklanmasi, islenmesi, paylasilmasi ve
kullanilmasi1 olarak degerlendirmistir. Zaim H., Tatoglu ve Zaim S., (2007) ise bilgi
yonetimini dort asamada ele alir; (1) bilgi liretimi ve gelisimi; (2) bilgi kodlamasi ve
depolama; (3) bilgi aktarimi ve paylagimi; ve (4) bilgi kullanimidir. Alavi ve Leider (2001)
bilgi yonetim siirecini 4 6nemli asamada ele alir. Bunlar; bilgi olusturma, saklama, transfer
edilmesi (aktarma) ve kullanilmasidir.

1-Bilginin Elde Edilmesi

Bilgiyi yaratma bilgiyi elde etme ile baglar. Dalkir (2005), bilginin elde edilmesi siirecinde
kapal1 bilginin ortaya ¢ikarilacagini, agik bilginin ise diizenlenebilecegini ve bu siiregte bir
ayrim yapilarak yeni bilginin olusturulmasi veya mevcut bilginin tanimlanmasi gerektiginin
altini ¢izmistir.

2-Bilginin Saklanmasi/Depolanmasi

Bilgi elde edildikten sonra tekrar kullanilmak iizere saklanir. Bilginin saklanmasi hem dijital;
veri tabani, bilgi yonetimi yazilimi hem de fiziksel bir ortamda; dosya klasorleri, basili
bilgiler olabilir (Dalkir, 2005).

3-Bilginin Transfer Edilmesi ve Paylasilmasi

Bilginin transfer edilmesi ve paylasilmas: orgiitlerde kisilerarasi iletisim ve etkilesimler ile
bilgiyi paylasma siirecidir. Bu siiregte bilgi orgiitler amaclar cercevesinde sosyal etkilesimler
ya da benzeri aracglar yoluyla ayni amag icin bilgi paylasilmaktadir. Bilgi paylagimi, bireyler
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arasinda biitiinlesme ve iletisim yoluyla gerceklesen sosyal bir siirectir (Tan ve Trang,
2017:108). Bilgi paylasimina yardimeci olan araglar diyaloglar, goriigmeler, g¢evrimici
platformlar, 6grenme, telefon, internet..vb. gibi iletisim araglar1 olabilir.

o Bilginin R
Bilginin Elt_ie Bilginin Traﬁsfer Bilginin
Edilmesi Saklanmasi Edilmasive Kullanilmasi
Paylasilmasi

Sekil 3. Bilgi Yonetimi Siireci (Alavi ve Leider,2001)

4-Bilginin Kullanilmasi

Bilgi yonetimi siirecinin en 6nemli ve en son adimi olarak goriilmektedir. “’Sahip olunan
bilginin orgiitsel dgrenme ve yenilenme siirecinde rol almasina, bilginin uygulanmasi ve
yeniden kullamilmas1 denilmektedir’’(Karabag, 2015:302). Ornegin, is akislar1 veya is
stireglerinde olusturulabilecek yonetimsel faaliyetlerde yeni fikirlerin pratik olarak
uygulamaya geg¢ilme asamasinda bilgi deneyimini daha fazla desteklemek i¢in kullanilabilir
(Chan ve Chao, 2008).

2.3. Doniisiimcii Liderlik ve Bilgi Yonetimi

Liderler orgiitteki dngoriilen amaglara ve hedefleri ger¢eklestirmeye yonelik belirli stratejilere
bagli ve belirli davraniglar gerektiren bir davranis biitiini olarak diisiiniilebilir. Etkin lider
genellikle orgiitiin gelismesinde ve performansinin ¢ok daha iyi gelismesinde 6nemli bir
degere sahiptir (Haider ve Riaz, 2010). Liderlerin 6rgiitiin amaglart dogrultusunda basariya
ulagsmak icin etkili bir sekilde karar verebilmesi i¢in Oncelikli olarak bulundugu mevcut
durumu diigiiniip Orgiit icin gerekli stratejiyi ve planlari diizenlemesi gerekir. Liderlik
davranislar1 orgiitsel aktiviteler i¢in yonetsel beceriler ve yetkinlikler gerektirirken, ¢alisanlar
icinse bilgi paylasimina izin veren bir iklim yaratmakta oldugu diisiiniilmektedir (Akpotu ve
Jasmine, 2013). Bunun i¢in planlama siirecinden baglayip, bunlari organize etme, yonetme ve
kontrol etme siirecine kadar belirli stratejilerini olusturmalar1 gerekmektedir. Bu stratejiler
icin gerekli olan liderlik davramiglari bilgi yonetimi igin onemli bir degere sahiptir. Bilgi
yonetimi, orgiitlerin bu rekabetci ortamda ve bilgi ¢aginda varliklarina devam ettirebilmeleri
ve basarili olabilmeleri i¢in son derece dnemli bir degere sahiptir (Gelard, Boroumand ve
Mohammadi, 2014). Ciinkii bilgi yOnetimi bulundugu orgiitiin kosullarma gore belirli
yonetsel davraniglar gerektirir. Doniisiimcii liderler, tam da bu noktada orgiitiin arzu edilen
basartya ulasmasi, performansini gelistirmesi ve diger orgiitler igin rekabet¢i bir istiinlik
edinebilmesi i¢in kendine 6zgii iistin davramslarini kullanabilmesi gerekir. Doniigiimci
liderler orgiitii iyi yonetebilmesi icin gerekli olan bilgi, beceri, yetenek, sorumluluk ve
yetkinlik saglayarak, bunlar1 iyi bir sekilde kullanabilme, uygulayabilme ve doniistiirme i¢in
dogru stratejiler yaratir ve bilginin paylasilmasi ve performansi arttirabilmesi i¢in dniindeki
engelleri azaltarak i¢ iletisimi gelistirdigi diisiiniilir (Pandey Nidhi ve Pandey Ashish, 2013).

Yoneticiler, bilginin yaratilmasi ve bunun transfer edilmesinde ¢alisanlariyla kendi bilgi ve
yeteneklerini paylagsmali ve bunlar1 gelistirereck ve fikirlerini degerlendirilebilecek bir
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ortamda, kendi gorev ve ihtiyaclarinin iistesinden gelebilmeyi 6greterek ve ayni zamanda
takim calismasinin dnemini vurgulayarak onlara gerektiginde bir egitim sunmay1 ve onlarla
fikirlerini ve bilgilerini paylagmak i¢in etkili bir iletisim kurmanin yollarini iyi bilmeli ve hem
bireysel hem de grupsal gerekli motivasyonu saglamak i¢in iyi bir orgiit kiltiiriini
olusturdugu diisiiniilmektedir (Alipour, Idris ve Karimi, 2011). Yeni liderlik galismalarinda
onceki aragtirmalarin tersine daha ¢ok lider ve onlari izleyenlerin i¢inde bulunduklari
dinamiklere gore sekillenen bir ortamda rol oynayan kisisel davraniglara yonelik daha ¢ok
verimliligi gelistirmek icin ve kisisel deger sistemlerini ele alan doniisiimcii liderlikle
iliskilendirilmistir (Eraslan, 2006).

3. ARASTIRMA TASARIMI ve METODOLOJISI
3.1. Arastirmanin Amaci

Orgiitsel amaglara ulasmak igin, edinilen bilgiler ¢alisanlar tarafindan islenmeli ve
uygulamaya doniigtiiriilmelidir. Bilisim ve iletisim teknolojileri firmalarinin bilgiyi yogun
kullanan firmalar oldugu diisiiniildiigiinde doéniigiimeii liderlerin bilgi yonetimi adimlarini
O0grenme ortaminda nasil bir araya getirilmesi gerektigini ve pratik olarak nasil
yonetilebilecegi sorusu 6nemlidir. Bu nedenle bu ¢aligmanin amaci doniisiimcii liderligin
bilgi yonetimi siireci iizerindeki etkilerini, boyutlariyla olan iliskisini ve ayn1 zamanda biligim
ve iletisim teknolojileri firmalar1 arasindaki iligkiyi kesfetmektir.

Bu baglamda ¢alismanin iki ana arastirma sorusu vardir;

1- Bilgi ve iletisim teknolojileri firmalarindaki yoneticiler arasinda doniisimcii
liderlik stilinin hangi boyutlar1 bilgi yonetimi siireci ile iliskilidir?

2- Bilgi ve iletisim teknolojileri firmalarindaki yoneticiler arasinda doniistimcii
liderlik stili ve bilgi yonetimi arasinda bir iligski var midir?

Calismanin demografik degiskenlerle ve kurum yastyla olan iligkini irdelemek i¢in ise sorulan
sorular su sekildedir;

1- Bilgi ve iletisim teknolojileri firmalarindaki yoneticiler arasinda doniisiimcii
liderlik stili ile yoneticinin is tecriibesi arasinda farklilik var midir?

2- Bilgi ve iletisim teknolojileri firmalarindaki yoneticiler arasinda doniisiimcii
liderlik stili ile kurumun yas1 arasinda farklilik var midir?

3- Bilgi ve iletisim teknolojileri firmalarindaki yoneticiler arasinda doniisiimcii
liderlik stili ile yoneticinin egitim diizeyi arasinda farklilik var midir?

4- Bilgi ve iletisim teknolojileri firmalarindaki yoneticiler arasinda doénisiimcii
liderlik stili ile yoneticinin yas1 arasinda farklilik var midir?
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3.2. Cahismanin Kavramsal Modeli

Ideallestirilmis Etki

[Tham Verici Motivasyon

y

Bilgi Yonetim
/ Siireci
Entelektiie] Uyarim

Bireysel Destek

Sekil 4. Calismanin Kavramsal Modeli

3.3. Arastirma Deseni

Bu arastirmada tercih edilen arastirma deseni olgubilimdir. Olgubilim (fenomenoloji) bazi
kavramlar1 anlayamadigimiz olgular1 derinlemesine ve ayrintili bir sekilde arastirmay1
amagclar ve bunun i¢in uygun bir altyap1 olusturur (Yildirim ve Simsek, 2016). Bunun tercih
edilmesinin sebebi arastirmada yoneticilerin belirli konulara ve sorunlara olan algisini ve
bunlara yiikledikleri anlamlar1 ortaya ¢ikarmay1 amaglanmis olmasidir.

3.4. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evreni Ankara’da faaliyet gosteren bilisim sektorlerindeki bilgi ve iletisim
teknolojileri firmalaridir. Orneklemi ise bu firmalarda galigan toplam 10 lider yonetici/firma
sahibi dahil edilmistir. Arastirmada amaclh 6rneklem yontemi secilmistir. Cilink{i bu firmalar
teknoloji-odakli, degisime hizli adapte olduklari ve ayni zamanda bilgi yonetimini yogun
olarak kullanan inovatif sirketler olduklari i¢in arastirmanin profilini olusturmaktadir. Bu
profilin arastirmanin amacina uygun oldugu diisliniilmiistiir. Ciinkii arastirma konusunda bilgi
yonetimi siireci ele alinacak olup bunun liderlik vasiflar1 gercevesinde pratik olarak nasil
etkili ve verimli kullanabileceklerini ve bilgi ve iletigim teknolojileri firmalariyla olan iliskisi
ele alimmustir.

3.5. Veri Toplama Teknigi

Arastirmada verilerinin elde edilme araci olarak miilakat teknigi kullanilmistir. Miilakat
formu iki temel kisimdan olugmaktadir. Birinci kisimda doniigimcii liderlik ve bilgi
yonetimiyle ilgili sorular yer almakta, ikinci kisimda ise katilimeilarin demografik bilgilerinin
ve calisti1 kurum yasi ile ilgili sorular yer almaktadir.

3.6. Veri Analizi Teknigi

Bu aragtirmada QDA Miner yazilimi kullanilmis, veriler igerik analizi ile analiz edilmis ve
iclerinden frekans analizi ve dendogram analizi kullamilmistir. Icerik analizi; verilerin
kodlanmasi, temalarin bulunmasi, verilerin kodlara ve temalara gore diizenlenmesi ve
bulgularin yorumlanmasi olarak dort asamada analiz edilir (Yildinm ve Simsek, 2016).
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Dendogram ise arastirmada olusturulacak kodlarin birbiriyle olan iliskisinin yakinligini
gostermistir.

4, BULGULAR
4.1. Frekans Analizi

Asagida galismayla ilgili olusturulan tema ve kodlara gore yiizdelik dagilimlar gosterilmistir.
Caligsmada elde edilen sonu¢ QDA Miner yaziliminda yapilan frekans kodlama analizidir.

4.1.1. Doniisiimcii Liderlik Ozellikleri

Frequency
@

Sekil 5. Doniisiimcii Liderlik Ozellikleri

Yukaridaki Sekil 5’te doniisimceii liderlik 6zellikleri temasi altinda iligkili olan kodlara yer
verilmistir. Bu kodlar katilimcilarin cevaplart dogrultusunda olusturulan donistimcii liderlik
ozelliklerinin dagilim oranlarint géstermistir. Burada sirasiyla en ¢ok dagilimi alan kod
etkilesim ve iletisim iken, daha sonra vizyon sahibi, bilgili ve gilivenilir gelmektedir. Daha
sonra ise, bilgiyi paylasan ve yenilik¢i kodlar1 ayni oranda bir dagilim gosterirken; cesaret
veren, yetki veren ve adil davranma kodlari takip etmektedir.

108



ALANYA AKADEMIK BAKIS 3/2 (2019)

4.1.2. Etkili Bilgi Yonetimi

11

10

Frequency

Sekil 6. Etkili Bilgi Yonetimi

Yukaridaki Sekil 6°da katilimeilarin cevaplart dogrultusunda olusturulan etkili bilgi yonetimi
temasi altinda sahip olunmasi gereken davranislarla iliskili kodlarin dagilimi yer almaktadir.
Buna gore en ¢ok dagilimi alan kod bilgi yonetim beceresi yer alirken daha sonra iletigim,
bilginin paylasilmasi/transferi gelmektedir. Ayrica, bilginin kullanilmasi/uygulanmasi ve
bilginin yaratilmasi kodlar1 ayni oranda bir dagilim gosterirken, degisime uyumlu olma kodu
onu takip etmektedir.

4.1.3. Doniisiimcii Liderlik ve Etkili Bilgi Yonetimi

bilginin eldeedilmesi 15,0%

bilginin transferi/paylagimi 250%

bilginin uygulanmasi 12,5%

bilgi ve yonetme becerisi 47,5%

Sekil 7. Doniisiimcii Liderlik ve Bilgi Yonetimi

Yukaridaki Sekil 7°de doniisiimcii liderlik ve etkili bilgi yonetimi arasindaki iliskiyi gosteren
kodlarin dagilimi yer almaktadir. Katilimcilarin cevaplari dogrultusunda olusturulan kodlar
%47,5’lik bir dilimle bilgi ve ydnetim beceresi yer alirken, %?25’lik dilimle bilginin
transferi/paylasilmasi, %15 ve %12,5°lik dilimle ise sirasiyla bilginin elde edilmesi ve
uygulanmasi yer almaktadir.
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4.2. Dendogram

Dendogram, belirli kavramlari hiyerarsik bir kiime siralamasina gore iligkilendiren ve
cogunlukla bir agac semast olarak goriintilleme programidir.

adil davranan 1

degigime uyumlu
pilginin yaratimasi

bilgi ve ydnetme becerisi

bilgi ydnetim becerisi

bilginin transferi/paylagimi

Etkilesim ve iletisim

vizyon sahibi

bilgili

glvenilr ——

bilginin elde edilmesi :l—
pilginin uygulanmasi

pilginin paylagiimasuy transferi

bilgiyi paylagan
Jetiaim :I—’i

Yenilikci

bilginin kullanilmasiuygulanmasi
cesaretveren

yetki veren

]

L

Sekil 8. Dendogram Analizi

Yukaridaki Sekil 8’de dendogram boyutlarin birbiriyle olan iligkisinin yakinlik dagilimina yer
verilmistir. Bununla ilgili olarak en ¢ok dagilimi bilgi ve yonetme beceresi, daha sonra
etkilesim ve iletisim, vizyon sahibi olma, bilgi yonetim beceresi, bilginin transferi/paylagimi
ayni oranda devam ederken, giivenilir, daha sonra bilginin elde edilmesi, bilgiyi paylasan ve
yenilik¢i ayni oranda baglantili oldugunu goriinmektedir. Ayrica, adil davranan ve degisime
uyumlu olma kodlar1 birbirleriyle yakindan iligkiliyken, diger kodlarla daha az yakinlik
gosterdigi ortaya ¢cikmuistir.

4.3. Demografik Bilgiler

Asagida calismadaki katilimcilarla ilgili olan demografik 6zelliklere; katilimeinin yasi, egitim
durumu, is tecriibesi ve kurumun yagiyla ilgili olan bilgilere yer verilmistir. Demografik
bilgiler frekans kodlama ile analiz edilmistir.

4.3.1. Yas

Katilimeilarin yas araliklarimi belirlemede katilimer profilleri yonetici veya sirket sahipleri
olacagi i¢in bununla ilgili yas araliklari; 25-34, 35-44 ve 45 ve st olarak belirlenmistir.
Asagidaki sekilde calismaya katilan katilimcilarin yas dagilimi ve dontisiimcti liderlikle
iliskisine olan kodlarin yiizdelik dagilimlarina yer verilmistir.

Aragtirma sonucuna gore doniisiimcii liderlik 6zelliklerine sahip olunan yas aralig1 35-44 yas
arast olup, bununla ilgili en belirgin 6zelliklerin etkilesim ve iletisim, bilgili olma, giivenilir,
yenilik¢i, vizyon sahibi, bilgiyi paylasan, yetki veren, cesaret veren ve adil davranma gibi
kodlarin yer aldig1 goriinmektedir. Bu 6zelliklerin 25-34 yas araliginda ise daha az oldugu
goriiliirken ve higbir sekilde yenilik¢i olma kodu dahil olmazken, 45 yas ve iistiinde ise bu
ozelliklerin iyice azaldigini ve hatta bazilariin bile olmadig1 saptanmistir. Buna gore, 45 yas
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ve listiinde esit oranli bir sekilde adil davranma, bilgili olma, giivenilir, vizyon sahibi gibi
ozellikler ¢ok az yer alirken, bunu takiben etkilesim ve iletisimin daha da azaldifi
goriilmektedir.

12
10
=]
-
=
3
o 6
4 *—‘ l>
0 |
25-34 35-44 45 ve Gstl
YAS
B cesaretveren B vyetki veren M vizyon sahibi
Yenilikci I Etkilesim ve iletisim guvenilir
B bilgivi paylasan bilgili B adil davranan

Sekil 9. Yas Dagilim

4.3.2. Egitim Durumu

Aragtirmaya katilan katilimcilarin egitim durumuyla ilgili lise, iiniversite, yiiksek lisans ve
doktora olmak {izere toplam 4 secenege yer verilmistir. Arastirma sonuglarma gore
katilimcilarin cevaplart dogrultusunda egitim durumunun sadece iiniversite ve yiiksek lisans
oldugu belirlenmistir. Buna gore en ¢ok dagilimi alan egitim durumunun yiiksek lisans
oldugu ve bununla ilgili olarak doniisiimcii liderlik &zelliklerinden en ¢ok dagilimi alan
kodlarm etkilesim ve iletisim, giivenilir, vizyon sahibi, bilgili olma, adil davranma, yenilik¢i
ve bilgiyi paylagma gibi 6zelliklerin ortaya ¢iktig1 saptanmistir.

Universite mezunu katilimeilarin verdigi cevaplarda ise, doniisiimcii liderlikte olmasi gereken
ozellikler bakimindan en ¢ok dagilimi alan kodun vizyon sahibi olmasi gerektigi saptanmustir.
Bunu takiben etkilesim ve iletisim, bilgili, bilgiyi paylasan, yenilik¢i, yetki veren, cesaret
veren ve adil davranan 6zellikler oldugu saptanmigtir.
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8
7
6 -
= 5
2
O 4
3
2
|
0 -
universite vuksek lisans
EGITIM
W cesaretveren W vetki veren I vizyon sahibi
Yenilikci W Etkilesim ve iletisim & glvenilir
@ bilgiyi paylasan bilgili W adil davranan

Sekil 10. Egitim Dagilumi
4.3.3. Is Tecriibesi

Katilimeilarin ig tecriibesiyle ilgili olan boliimdeki dagilimi 0-3, 4-9, 10 yil ve stii olarak
ayrilmistir. Verilen cevaplar dogrultusunda katilimcilarin is tecriibesi ve doniisiimcii liderlik
ozellikleri arasindaki iliski dagiliminda en ¢ok 10 yil ve {istii tecriibeye sahip olduklari
goriilmiistiir. Buna goére en c¢ok is tecriibesi 10 yil ve iizeri olan katilimcilarin verdigi
cevaplara gore doniigiimeii liderlik 6zellikleri, etkilesim ve iletisim, bilgili, vizyon sahibi,
giivenilir, yenilik¢i, yetki veren, bilgiyi paylasan, adil davranan ve cesaret veren takip
etmistir. Daha sonra bu dagilim 4-9 yil is tecriibesi ve 0-3 yil arasinda biiylik farkla bu
kodlarin dagilimi azalmaya baglamis ve bazilarinda hi¢ goriilmemistir.

14
12
10
t 8
3
5]
6
4
2
0
0-3wil 4-9yil 10 yil ve st
TECRUBE
W cesaretveren W yetki veren W vizyon sahibi
Yenilikci I Etkilesim ve iletigim & glivenilir
W bilgiyi paylasan bilgili W adil davranan

Sekil 11. is Tecriibesi Dagihim
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4.3.4. Kurumun Yasi

Katilimeilarin ¢alistiklar: kurumla ilgili olarak kurum yasi araliklar: 10 yil ve alti, 11-20 y1l
ve 21 yil ve iistii olarak 3 boliime ayrilmistir. Arastirma bulgularia gore kurumun yasiyla
olarak en ¢ok 10 yil ve alt1 kurum yasinda calisan katilimcilarin doniistimcii liderlikle ilgili
belirttigi 6zelliklerin en ¢ok etkilesim ve iletisim yer alirken, onu takiben vizyon sahibi yer
almaktadir. Cesaret veren, yenilik¢i, adil davranma, giivenilir, bilgili olma gibi diger kodlarin
ise ¢ok az bir dagilima sahip oldugu ortaya ¢ikmistir. 11-20 yil dstii ve 21 yil ve {istii kurum
yas1 araliginda ¢alisan katilimeilarin ise bu kodlarin oldukg¢a az bir dagilima sahip oldugu
goriinmektedir.

'
10
9
8 o
T |
= 6 !
3
o 5
4 IS
3 &
2 | @
1 | '
0
10 yil ve alt 11-20 yil 21 yil ve tsta
KURUMYASI
M cesaretveren M vetki veren M vizyon sahibi
Yenilikci Etkilesim ve iletisim guvenilir
B bilgiyi paylasan bilgili M adil davranan

Sekil 12. Kurum Yas1 Dagilim

4.4, Giivenirlik ve Gegerlik

Aragtirma giivenirlik ve gecerlik bakimindan incelenmistir. Arastirmaya ve konuya hakim
olan uzmanlara danisilmis ve goriisleri dogrultusunda diizeltmeler yapilmistir. Miilakat
sorulart uzman gorisiine gore bazi ifadelerde daha agik bir sekilde belirtilmis ve degismesine
sebep olmustur. Sorulardan birinde “’davranislar’® kelimesi ¢ok genel bir ifade oldugu ve
kullanim alan1 farklilik gosterdigi i¢in anlamsal olarak arastirmanin niteligini bozmamasi igin
bunun yerine “’yonetsel davramglar’” olarak belirtilmis arastirmay1 anlamsal olarak ayri bir
deger katmistir.

I¢ gegerlik ve dis gecerlik bakimindan degerlendirilen arastirmada kullanilan temalarin ve
kodlarin belirlenmesinde ilk olarak arastirmayla ilgili yazin taramasi yapilmis, arastirma ve
miilakat sorular1 bu sekilde yapilmistir. Ayrica, kodlarda ve temalarda kullanilan terimler
yazin da kilit sozciikler oldugu ve arastirmanin temelini olusturdugu i¢in sorularla bu sekilde
siki bir bag olusturulmug ve verilen cevaplarda yazinla tutarli oldugu i¢in arastirma igin
uygun oldugu diisliniilmiistiir. Olusturulan kodlarin ve temalarin yazin ve verilen cevaplar ile
esglidimlii bir sekilde uyustugunu gdstermekte, arastirmanin giivenirligi ve gecerligi
bakimindan arastirmaya ayri bir deger kattigi diisliniilmektedir. Arastirma sonuglar1 ayni
uzmana gorisiinii alacak sekilde e-posta yolu ile gonderilmis ve sonuglarin arastirmanin
tutarlilig1 tarafindan uzman goriisiince kabul edilmistir.
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Tablo 1. Kod ve Tema Listesi

Category Code Count % Codes Cases % Cases NbWords % Words
Doniigiimeii Lider Ozelikeri |cesaretveren 4 3.00% 4 40,00% 27 0.80%
Doniigiimeii Lider Ozeliikeri |yetkiveren 4 3.00% 2 20,00% 33 1.00%
Doniigiimeii Lider Ozelikeri |vizyon sahibi " 8.30% 7 70,00% 43 1.30%
Déanigimeii Lider Ozelikderi |Y enilikgi 6 4 50% 4 40,00% 29 0.90%
Doniigiimeii Lider Ozelileri |Btkilesimve iletigim 15 11.40% 8 80,00% 113 340%
Doniigiimeii Lider Ozelikeri | giv enilir 8 6.10% 7 70,00% 32 1.00%
Doniisiimeii Lider Ozelikeri |bilgiyi paylagan 6 4 50% 5 50,00% 94 2.80%
Dénigimeii Lider Ozelikderi |bilgil 10 7.60% 8 80.00% 84 250%
Doniisiimeii Lider Ozelieri |adil davranan 4 3.00% 3 30,00% 16 0.50%
Btkili Bilgi Y énetimi bilginin paylagimasi/ 4 3.00% 2 20,00% 29 0.90%
Btkili Bilgi Y énetimi bilginin kullanimasiiu 2 1.50% 2 20,00% 18 0.50%
Btkili Bilgi Y énetimi iletigim 5 3.80% 5 50.00% 29 0.90%
Btkili Bilgi Y énetimi bilgi yénetim becerisi 10 7.60% 9 90.00% 95 290%
Btkili Bilgi Y énetimi degigime uyurru 1 0.80% 1 10,00% 10 0.30%
Btkili Bilgi Y énetimi bilginin yaratlmas: 2 1.50% 1 10,00% 3 0.10%
Dénigtimed Lider ve Bilgi Yéi bilginin transferi/payl 10 7.60% 7 70,00% 95 290%
Dénigtimed Lider ve Bilgi Yo bilginin elde edilme si 6 4 50% 4 40.00% 42 1.30%
Dénigtimed Lider ve Bilgi Yo bilgi ve yonetme bec 19 14,40% 10 100,00% 289 8,70%
Dénigtimed Lider ve Bilgi Yo bilginin uygulanmasi 5 3.80% 4 40,00% 24 0,70%

5. TARTISMA ve SONUC

Bu béliimde aragtirmanin bulgularinin tartigilmasi, sonu¢ ve gelecekteki ¢aligmalar igin
katkilar ve aragtirmaninin siirliliklart yer almaktadir.

Aragtirma sonuglart QDA Miner yazilimi kullanilarak igerik analizi yapilmistir. Calisma
icerik analizinde kullanilan frekans kodlama analizi ve dendogramu kullanarak doéniisiimcii
liderlik davraniglarini ve bilgi yonetim siireci arasindaki iliskileri ve bilgi ve iletisim
teknolojileri firmalarindaki yoneticilerin liderlik stilinin, doniisiimcii liderlik stili boyutlariyla
olan iliskisini ve bunun bilgi yonetimi siireci arasindaki iligkiyi kesfetmek amaglanmustir.
Ayrica, ¢ikan sonuclar ile arastirmada yer alan demografik bilgiler ve kurum yast ile ilgili
ilging sonuglar da ortaya ¢gikmustir. Arastirmanin deseni olgubilimdir. Aragtirmada kullanilan
asil veri toplama arac1 goriigme/miilakattir. Arastirma sorulari acik uclu oldugundan sorular
uzman gorisiine danigilarak hazirlanmastir.

Arastirmada kullanilan doniistimcii liderlik boyutlar: Bass’in (1985) liderlik tipi modelinden;
ideallestirilmis etki, entelektiiel uyarim, bireysel destek ve ilham verici motivasyon olmak
izere secilmis dort boyuttan olusmaktadir. Bilgi yonetimi perspektifinden ise Alavi ve
Leider’in (2001) bilgi yonetimi siireci modeli ele alinmistir. Alavi ve Leider (2001) bilgi
yoneticim siirecinin (1) bilginin yaratilmasi/elde edilmesi, (2) saklanmasi/depolanmasi, (3)
transfer edilmesi/paylasilmasi ve (4) bilginin kullanilmasi/uygulanmasi olarak ele almustir.
Aragtirma doniistimeii lider davraniglarima yonelik, teknoloji odakli firmalarda (bilgi ve
iletisim teknolojileri) bilgi yonetim siirecine etkilerini ele almay1 hedeflemistir. Buna goére
yukaridaki bulgular 1s1¢inda bilisim firmalarindaki bilgi yonetimi ve doniisiimcii liderlik
arasindaki iligskiyi ve doniisimcii liderlik boyutlarinin bilgi yonetimi siiregleriyle olan
iligkisini 6l¢meyi amaglayan aragtirma sonuclar1 agagida yer almaktadir:
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A.S.1- Bilgi ve iletisim teknolojileri firmalarindaki yoneticiler arasinda doniisiimcii liderlik
stilinin hangi boyutlar1 bilgi yonetimi siireci ile iliskilidir?

Oncelikli olarak, arastirma sonuglarinda déniisiimcii liderlikle ilgili ortaya ¢ikan ozellikler
katilimcilarin verdigi cevaba gore; en ¢ok etkilesim ve iletisimi ifade ederken, daha sonra
vizyon sahibi olmasi, bilgili, giivenilir olmas1 gerektigini, sonra ise bilgiyi paylasan, yenilik¢i,
cesaret veren, yetki veren ve adil davranan bir davranisi benimsemeleri gerektigi ortaya
¢tkmigtir. Verilen cevaplar yazin da doniisiimeii liderlik stilini yansitan 6zellikler oldugunu
gostermekte ve bunlart desteklemektedir. Doniisiimeii liderler genellikle yaratici ¢oziimler
tiretmeyi ve yiiksek performans igin tesvik edici davraniglarda bulunur. Doniisiimcii liderlikle
ilgili 6nemli hususlar onlarin iyi bir vizyon sahibi olmalari, ilham verici olmalar1 ve
calisanlarina entelektiiel olarak uyarida bulunmasidir (Bryant, 2003). Yazindaki aragtirmalara
gore entelektiiel uyarimin bilgi paylasimi siireclerinde etkili oldugu diisiiniilmektedir (Fauji
ve Utami, 2013). Ayrica, entelektiiel uyarimin yazin da yaratici diisiinme ve bilissel beceriler
gibi yaraticilikla iliskilendirmektedir (Shahzad ve Zareen, 2011). ilham verici motivasyon da
yaraticiligin 6ne ¢ikmasini saglar (Hughes, 2014). Bu ilham verici motivasyon i¢in liderlerin
calisanlarla iyi bir sekilde iletigim halinde olup onlarin motivasyonlarini arttirdigt diigiiniiliir.
Bu iletisimle de, bilgi paylastmi yogun olarak kullanilmaktadir. Orgiitlerdeki iletisim
ikliminin yazin da bilgi paylasimu ile iligkili oldugu desteklenmektedir (Hooff ve Ridder,
2004). Dontistimcii liderler, bireysellestirilmis destek ile birebir baglant1 yarattiginda, orgiitiin
vizyonu ve ig siiregleri ile ilgili zorlayici etkenler tanimlanir ve bunlar gerektigi gibi ¢oziiliir
(Akpotu ve Jasmine, 2013). Doniisiimcii liderlerle ilgili olarak entelektiiel uyarimin yenilik¢i
olmasini saglamasi, ¢alisanlara her tiirlii destek ve motivasyon saglar (Bryant, 2003). Bununla
ilgili olarak doniisiimcii bir liderde olmast gereken ozelliklerin g¢alisanlarini 6grenmeye,
gelisime ve egitime tesvik etmesi gibi bireysel 'destege dnem verdigi diisiiniilebilir. Buda, iyi
bir bilgi yonetimi siireci igerisinde ¢esitli 6grenme ortamu ve tesviklerle bilginin elde
edilmesi, yaratilmasi ve bunun 6grenme ortaminda etkilesimler yoluyla karsilikli olarak bilgi
paylasimina neden olabilir. Buna gore, yazin da bireysel destekle ilgili olarak bilgi yonetimi
siireglerinden  bilgi  yaratilmasi, saklanmasi ve uygulanmasi ile iliskili oldugu
desteklenmektedir (Crawford, 2003). Bilgi yonetimi siiregleri inovasyon, ortak c¢aligmaya
dayali karar vermede ve bireysel ve kolektif 6grenme gibi orgiitsel siiregleri desteklemektedir
(King, 2009). Adil olma davranigi ise calisanlarin is ortaminda herkesin sahip oldugu esit
haklara sahip olmasi anlamina gelmektedir. Buda iyi bir liderde olmasi gereken ozelliklerden
biridir. Ciinkii iyi bir yonetici adil olursa o is yerinde karsilikli giiven olusur. Doniisiimcii
liderlik grup amaglar1 dogrultusunda ortak kararlar veren 6zgiir, esitlik, adalet kavramlarina
onem veren ve karizmatik baglaminda giiven veren bir liderdir (Celik, 2014). Ideallestirilmis
etki bir liderin karizmatik (gozlemlenebilir) davraniglartyla iligkilendirilmistir (Mhatre and
Riggio, 2014). Yapilan c¢aligmalar ideallestirilmis etki ile bilgi yOnetimi arasinda; bilgi
yaratma, depolama ve bilginin uygulanmasi ile 6nemli iligskiler oldugunu gostermektedir
(Hayat vd., 2015).

A.S.2- Bilgi ve iletisim teknolojileri firmalarindaki yoneticiler arasinda doniisiimceii liderlik
stili ve bilgi yonetimi arasinda bir iligki var midir?

Aragtirmanin ikinci sorunda ise bilgi yoOnetimi ve donlisimcii lider arasindaki iligkiyi
saptamaya yoneliktir. Buna gore katilimeilarin verdigi cevaplar dontisiimcii liderlik stili ile
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bilgi yonetimi arasindaki iliskiyi desteklemektedir. Aragtirmanin ikinci sorusuyla ilgili olarak
oncelikle katilimeilarin etkili bilgi yonetimi igin gerekli olan davramiglarin ne oldugu
sorulmustur. Buna gore, ilk sirada yonetim becerisi yer alirken daha sonra iletisim, bilginin
paylasilmasi, transferi, uygulanmasi, yaratilmasi ve degisime uyumlu olmasi gibi beklenen
sonuglara rastlanmistir. Ayni sekilde, doniisiimcii lider ve bilgi yonetimi arasindaki iligkiyi
ortaya c¢ikaran cevaplarda ise katilimcilarin Oncelikle bilgi ve yonetim beceresinden
bahsettikleri daha sonra ise bilgi transferi, paylagilmasi ve bilginin elde edilmesi ortaya
¢ikmigtir. Buda istenilen amacglara ulagtigimizi ve bunun yazin da desteklendigi
goriilmektedir. Clinkii liderler igin bilgi yonetimi, akilli bir yonetimi siirecinin uygulanmasi
icin gerekli olan kosullarin dnceden belirlenerek ve bu konuyla ilgili iyi bir iiriin ve hizmet
kalitesini saglamak icin bir strateji olarak goriilir (Goudarzvandchegini, 2011). Buda,
doniistimcii liderler bilgi yonetimi siireci igerisinde oOrgiit kiiltiiriinii kurarak, calisanlar
arasinda gerekli iletisimi tegsvik ederek ve onlarin insan sermayesi faydalari hakkindaki
goriislerini etkileyerek ve bunlari bilgi yonetimi siirecine dahil ederek etkili bir potansiyele
sahiptirler (Goudarzvandchegini, 2011). Ayrica, doniisiimcii lider bilgiyi yaratmada ve
paylasilmasinda 6nemli bir role sahiptir. Doniisiimcii liderler, entelektiiel uyarim ile
belirlenen bir takimla etkilesim ve ¢esitli grenme ortamlarini yaratarak yaratici uygulamalar
icin kapasite olusturmalarini saglar (Akpotu ve Jasmine, 2013). Calisanlar1 zorlu gorevler
karsisinda entelektiiel uyarimla onlarin yaratict olmasini tesvik eder (Bryant, 2003). Ayrica,
orgiitlerde doniistimcii davraniglarin ¢alisanlar lizerinde daha fazla bilgi paylasildigi anlamina
gelir (Akpotu ve Jasmine,2013). Sonug olarak, katilimcilarin verdigi ifadelere bakilarak iyi
bir bilgi yonetiminde iyi bir yonetici tarafindan dogru iletisim kanallarmi kullanarak ve dogru
etkilesimlerle bilgi akiginin, paylasilmasi, yaratilmasi ve uygulanmasi gibi siireclerin
yonetilebilecegi diisiiniilebilir. Buda iyi bir bilgi birikimiyle olur. Deluga (1990), doniisiimcii
lider profili olarak giiven veren ve bu aracilikla kendini belli eden ve aynmi zamanda
cevresindeki calisanlarla duygusal bag kurdugunun altimi ¢izer. Arastirmada verilen diger
onemli Ozellik ise katilimcilarin ifa ettikleri ve dnemli bulduklari bilgi yonetimi becerisidir.
Bryant (2003) bilgi entegrasyon siirecini kolay bir sekilde uygulanamayacak bir yol
olmadigini, doniisiimcii liderlerin ise bu siirecte gruplarda olusabilecek bireysel ihtiyaglara
yonelik bir takim uygun tesvik yontemleriyle ve bu siirecte bilgi paylagimina tesvik ederek bir
yol olusturabileceginin altint ¢izmistir.

Ayrica, calismaya ek olarak demografik bilgiler ve kurum yasi olan kismi ile doniisiimeii
liderlik ve bilgi yonetimi arasindaki iliskide asagidaki sonuglara rastlanmistir.

Cikan bulgulara gore ¢alismada en ¢ok verimli yas aralig1 35-44 yas arasi olup, bununla ilgili
belirgin ozelliklerin etkilesim ve iletisim, bilgili, glivenilir, yenilik¢i, vizyon sahibi, bilgiyi
paylasan, yetki veren, cesaret veren ve adil davranma oldugudur. Buda doéntisiimcii bir lider
yoneticinin bilgi yaratma siirecinde 35-44 yaglarinda en verimli donemini yasayarak
calisanlartyla iyi bir etkilesim siirecinde oldugu, onlar1 6grenmede, gelismede, tesvik etmede
ve giiven vermede iyi temsil ettigi diisliniilebilir. Bu da geng yastaki ¢aligsanlarin, yasi daha
biliylik olan galisanlara gore bilgi paylasiminda daha az istekli oldugu diigiiniilmektedir
(Keyes, 2008). Tan ve Trang (2017) yapmis oldugu c¢alismada ise 31 ila 45 yaslarindaki
caliganin 20 ile 30 yaslarindakilerden daha ¢ok bilgi paylastigini soylemektedir.

Arastirma sonuglarinin egitim seviyesi ile ilgili kisminda ise yiliksek lisans ve {iniversite
mezunlarinin bilgi yonetimini daha iyi uyguladiklart ortaya ¢ikmustir. Ayni sekilde, yazinda
iligkisi kanitlanan bu 6zelliklerin egitimle de ayni sonuglari verdigi ortaya ¢ikmistir. Buna
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gore; etkilesim ve iletisim, glivenilir, vizyon sahibi, bilgili, adil davranan, yenilik¢i ve bilgiyi
paylasma gibi 6zellikler yiiksek lisans mezunu bir yoneticide daha sik goriilebilmektedir. Bu
da yazinda desteklenmektedir. Yiiksek egitim seviyeleri yenilik¢ilige yonelik olumlu tutum,
bilgi islem icin yiiksek kapasite ve daha fazla analiz yapma ve bilgi arama egilimi ile
iliskilidir (Kao, 2006:38). Egitim seviyesi diistiik¢e paylasilan bilgide azalmaktadir (Ismail ve
Yusof, 2009).

Aragtirmanin is tecriibesiyle ilgili olan kisimda ise yoneticinin en verimli oldugu is tecriibesi
yil araliginin 10 y1l ve {izeri oldugu ortaya ¢ikmistir. Cikan sonuglara ve yukarida ki bilgilere
ilaven, bilginin yaratilmasi ve paylagiminda tecriibe, bilgi yonetimi agisindan 6nemli bir
degere sahip olmakla birlikte ve yonetsel davraniglarin iyi bir sekilde uygulanabilmesi ve
kurumun amaglart dogrultusunda etkili bir sonuca ulasabilmesinde iyi bir is tecriibesine sahip
yoneticinin iyi bir bilgi birikiminde oldugu kanisina varilabilir. Bilgi yonetimi de bununla
ilgili olan varliklar1 elde etmesinden paylagsma siirecine kadar degerlendirmek icin iyi bir
entegre bakis agisi sunar ve bunlarin gerekli veri tabanlarinda kullanilmasindan, iligkili
politikalarma kadar ve uygulanmasi gereken prosediirlerin, yani sira bireylerin kafalarinda
saklanan gizli bilgi ve deneyimlerini kapsar (Badamas, 2009).

Son olarak aragtirmaya dahil olan kurum yasi, 6zelligi ise 10 yil ve alt1 ¢ikmustir. Bu da kii¢iik
yas aralig1 olan firmalarin degisime, bilgiye, gelisime daha elverisli oldugu diisiindirmiistiir.
Bilgiyi yogun kullanan firmalar olarak gen¢ firmalar genellikle inovasyon da {istiin basari
sergilemekte ve bu nedenle ekonomik gelismede Onemli bir degere sahip olmaktadir
(Protogerou ve Caloghirou, 2015). Aragtirmanin 6rneklemi teknoloji odakli firmalar1 temsil
ettigi ve bu firmalarin yogun olarak bilgi yonetimini kullandiklar1 diisiiniiliirse daha dinamik
bir alt yapiya sahip ve takim c¢aligmasina daha yatkin olduklari diisiiniilebilir. Keyes (2008)
ise yiiksek teknoloji odakli firmalarin yiiksek diizeyde egitim derecelerine sahip oldugunu
vurgulamistir.

Bu caligmayla ilgili olarak doniisiimcii lider ve bilgi paylasimi konusu c¢aligmalarini
destekleyen caligmalar olarak Akpotu ve Jasmine (2013) doniisiimcii liderligin bilgi
paylasimi iizerindeki etkisini bilgi ve iletisim teknolojileri firmalari {izerinde uygulamustir.
Politis (2004) doniistimcii liderlikle ilgili yapmis oldugu bir calismada yaraticilik igin
doniigiimcii liderlik davranislarinin bir takim uyarici davranislarin; orgiitsel ve denetleyici
tesvik, verimli kaynaklar vb. zorlu calisma kosullarmin olustugu bir ortamda olumlu
etkilerinin alt1 ¢izilmistir. Nesic, Matic ve Mitrovic’in (2015) yapmig olduklar1 ¢aligmada ise
bilgi paylasiminin demografik bilgilerin (gorev, egitim diizeyi, cinsiyet) orgiitiin 6zellikleri
bakimindan iliskili olduguna deginmektedirler. Tan ve Trang (2017), demografik
degiskenlerle bilgi paylasimiyla ilgili yapmis oldugu ¢alismada demografik degiskenlerin her
birinin bilgi paylasiminda farklilik gosterdigini belirtmistir.

Arastirmanin sorularina yonelik elde edilen bulgular sonucunda, bilisim teknolojileri
firmalarindaki yoneticiler arasinda doniisiimcii liderlik stilinin bilgi yonetimi siirecindeki
boyutlar1 belirlenmis ve bu firmalarindaki yoneticiler arasinda doéntigiimeii liderlik stili ve
bilgi yonetimi arasinda iliski bulunmustur. Ancak aragtirmanin nitel arastirma yontemi ile
yapilmas1 nedeniyle Ankara’daki tiim bilgi ve iletisim teknoloji firmalarii {izerinde
genelleme yapilmast beklenemez. Gelecekte nicel ve nitel ydntemlerle yapilacak
aragtirmalardan elde edilen sonuglarin arastirmayr genellestirmeye destek olacagi
diisiiniilmektedir. Bagka bir ifadeyle, bilgi yonetimi yogun olarak kullanan diger sektorlerden
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ornegin bankacilik, imalat ve enerji sektdriinden firmalar segilebilir ve aragtirma
genisletilebilir. Ayrica, teknoloji odakli firmalarin etkili bir bilgi ydnetimi igin énemli bir
altyap1 olusturan bilginin yonetilmesinde iyi bir iletisimin saglanmasinda olusturacak cesitli
etkilesim platformlarmin éneminin farkinda olarak ¢alisanlarin kendilerini gelistirmeleri igin
gerekli tesvikler saglanmali ve bunun icin e-6grenme ortamlar1 olusturulmalidir. Bunun
yaninda, calisanlara daha ¢ok sorumluluk verip uygulayabilmeleri icin yetkilendirmeler
yapilmalidir. Liderler, tiim bu yonetsel becerilerini kendileri i¢in asil ve nihai olan vizyonlar1
gergevesinde olusturmalidir.
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Ek1l

KARAMANLIOGLU, SENKUL & SIGRI

MULAKAT FORMU

1.BOLUM

Bilgi Yonetimi: Orgiitsel amaclar1 basarmak icin bilginin nasil yaratilabilecegi, elde
edilebilecegi, kullanilabilecegi ve yonetilebilecegine iligkin sistematik bir siirectir.

Déniisiimcii liderlik: Doniisiimcii liderler ilham verici bir vizyona sahip olan, vizyonlarini
etkili bir sekilde paylasan, biitiin takipgileriyle siirekli bir etkilesim iginde, onlara giiven
telkin ederek saygi uyandiran ve tiim zorluklara ragmen insanlar1 doniisiime ikna edebilen
sosyal mimarlardir.

1- Sizce iyi bir liderde olmasi gereken 6zellikler nelerdir?
2- Kendinizi doniisiimeii bir lider olarak goriiyor musunuz? Cevabiniz evet ise sebebi
nedir?
3-  Sizce bilgi yonetimi ve doniisiimeii bir lider arasinda bir iliski var midir? Cevabiniz
evet ise sebebi nedir?
4- Sizce etkili bir bilgi yoOnetimi i¢in hangi yonetsel davranislarin gdz Oniinde
bulundurulmasi gerekir?
5-  Sizce doniisiimcii liderlik stili bilgiyi yaratma/elde etmede ve paylasma/dagilmasinda
yonetsel davranislar bakimindan yeterli midir?
2.BOLUM -DEMOGRAFIK SORULAR
1| Yas 24 ve alt1 25-34 35-44 45 ve iistii
2 | Egitim Lise Universite | Yiiksek Doktora
Durumu Lisans
3 | s tecriibesi 0-3 yil 4-9 yil 10 y1l ve iistii
4 | Kurumun Yas1 | 10 y1l ve 11-20 yil 21 y1l ve tstii
altt
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