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Giiglendirici liderlik, orgiitiin verimliligi kapsaminda ele alinan ve yo6neticinin olumlu
yonlerine iligkin davranig durumlari olarak nitelendirilebilir. Yenilik¢i is davranisi,
calisanlarin Orgiitte yeni siiregler olusturarak verimli calismalari seklinde ifade
edilebilir. Bilgi paylasimi ise ¢alisanlarin tecriibe ve becerilerini diger meslektaslarina
aktarmasi olarak goriilmektedir. Bu aragtirmanin temel amaci, olumlu liderlik davranigt
olan gii¢lendirici liderligin yenilikg¢i is davranisima etkisinde “bilgi paylasiminin” araci
bir islev goriip gérmedigini belirlemektir. Arastirmada “gii¢clendirici liderligin yenilik¢i
is davramsina etkisinde bilgi paylasimi araci bir degisken olarak rol oynamakta
mudir?” sorusu cevaplandirilmaya g¢alisilmistir. Arastirma nicel arastirma yontemine
gore tasarlanarak desenlenmistir. Arastirma verileri basit tesadiifi 6rnekleme teknigine
gore Ankara’daki bir bilisim isletmesinden (n=412) toplanmustir. Verilerin analizinde
SPSS ve AMOS programlart kullanilarak fark ve iligki testleri ile betimsel analizler
yapilmistir. Arastirma verilerinin analizinde elde edilen bulgulara gore giiglendirici
liderlik davranisi, bilgi paylasimi ve yenilik¢i is davraniglart arasinda pozitif yonli
etkiler bulunmustur ve giiglendirici liderligin yenilik¢i ig davranis: lizerindeki etkisinde
bilgi paylasiminin kismi araci etkisinin oldugu belirlenmistir. Sonug olarak giiglendirici
liderlik davranigi orgiitte caligsanlara yonelik olumlu davranislar etkilemektedir. Pozitif
yonetim davranisi da caliganlarda bilgi paylasimi ve yenilik¢i is davranisi algilarimn
artmasini saglamaktadir.
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Empowering leadership can be described as behaviors related to the manager’s positive
aspects, which are considered within the organization’s efficiency. Innovative work
behavior can be expressed as employees working efficiently by creating new processes
in the organization. Knowledge sharing is seen as the transfer of experience and skills
of employees to other colleagues. This study’s main purpose is to determine whether
“information sharing” functions as a mediator in the effect of empowering leadership,
which is a positive leadership behavior, on innovative work behavior. In the study,
“Does knowledge sharing play a role as a mediating variable in the effect of
empowering leadership on “innovative business behavior,” the question has been tried
to be answered. The research has been designed according to the quantitative research
method. Research data have been collected from an informatics firm (n = 412) in
Ankara according to the simple random sampling technique. In analyzing the data,
descriptive analyses were made with difference and relationship tests using SPSS and
AMOS programs. According to the findings obtained in the analysis of the research
data, positive effects have been found between empowering leadership behavior,
information sharing, and innovative work behaviors. It has been determined that
information sharing had a partial mediating effect on empowering leadership on
innovative work behavior. As a result, empowering leadership behavior affects positive
behaviors towards employees in the organization. Positive management behavior also
increases the perception of information sharing and innovative work behavior among
employees.
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GIRIS

Kiiresel rekabet ortaminda orgiitlerin siirdiirebilir rekabeti devam ettirebilmelerinde énemli olan yenilik¢i is
davranigi kapsaminda bilgi paylasimina 6nem vermeleridir (Ellonen vd., 2008, s. 161). Bu noktada orgiitlerde
¢alisanlar1 motive eden ve algilarinin giiclendirilmesini saglayan etkenlerin bilinmesi 6nemli olmakla birlikte bu
etkili unsurlar arasinda etkili lider davramslar1 gosterilebilir. Liderin, ¢alisanlarin giiclendirme algilarim
etkilemede bagarili olmasi1 amacina ulagsmasim da kolaylastiracagi bilinir. Bu ¢ergevede Kogak (2016, s. 54),
toplumlarin orgiitlerden ve ¢alisanlardan beklentilerinin her gegen giin arttigimi belirterek geleneksel ¢alisan
nitelikleriyle giiniimiiz miisteri isteklerinin kargilanamayacagini ve bu durumun orgiitteki ¢alisanlarda giigsiizlitk
algisin1 meydana getirecegini belirtmektedir.

Gelisen teknolojinin miisteri tercihlerini daha zor tahmin ve tatmin edilir hile getirmesiyle orgiitte
yenilikgilik davranisinin bir zorunluluk haline geldigi bilinir. Bu kapsamda orgiitlerin dogru ve hizl kararlar
almasi ile bu kararlarin sorumluluklarini {istlenecek calisanlara duyulan ihtiya¢ giiclendirme uygulamalarinin
yapilmasim gerekli kilmistir (van Assen, 2020). Bu nedenle gii¢lendirici liderligin 6rgiitlerin geligsmelerine
yonelik olumlu katkilarinin olacag diisiincesiyle aragtirma kapsaminda gii¢lendirici liderlik davranisinin olumlu
katkilarina yonelik uygulama yapilmistir. Bu kapsamda arastirmanmin sorunu; caliganlara davranista yanlis
liderlik tarzi belirlenmesinin, c¢alisanlarda gii¢siizlilk hissini olusturmasi ve oOrgiitleri olumsuz ydnde
etkilemesidir. Olumsuz etkilerin giderilmesi ve ¢alisanlari motive etmek amaciyla yoneticiler, ¢alisanlara daha
fazla sorumluluk yiikleyerek ¢alisanlarina da s6z hakki verildigini hissettirmek isterler. Giiglendirici liderligin bu
noktada 6nem kazandigi diisiiniilmektedir. Bu ¢ercevede arastirmanmin temel amact; giglendirici liderligin
yenilik¢i is davranigi ve bilgi paylasimini ne yonde ve nasil etkilediginin belirlenmesi olup arastirmanin temel
sorusu; “gii¢lendirici liderligin yenilik¢i is davranisina etkisinde bilgi paylagimi araci bir degisken olarak iglev
gormekte midir?” olarak belirlenmistir.

Arastirmanin uygulamast bilisim sektoriinde yapilmistir. Bilgi iletisim teknolojilerinin hizla degisimi
nedeniyle bilisim sektorii de degismekte ve yenilenen sektor yapisi ile ¢aliganlarin ¢evresel degisimleri yakindan
takip edebilmeleri ve bu degisimlere hizli ve dogru cevaplar verebilmeleri gerekmekte olup 6zellikle bilisim
sektdriinde bilgilerin elde edilip galisanlar arasinda paylasilmasi énemlidir (Imamoglu ve Turan, 2019, s. 30).
Bilisim sektoriine yonelik g¢alisanlarin takim uyumu igerisinde c¢aligmalari, bilgilerini paylasmalari, lirettikleri
yazilim kodlarmi orgiitteki diger caligsanlarla ortaklagsa olusturmalari zorunlulugu nedeniyle ve belirlenen
aragtirma sorusunu cevaplamak amaciyla Ankara ilindeki bir bilisim igletmesi ¢alisanlarina yonelik uygulama
yapilmigtir. Literatiirde giiclendirici liderlik, bilgi paylasim ve yenilik¢i is davranmisi konularinda yapilan
arastirmalarin oldukga kisitli oldugu goriilmektedir. Bu kapsamda yapilan arastirmanin alana katki saglayacagi
diistiniilmektedir.

Bilimsel bilgiler bir binanin tuglalar1 gibidir ve dnceki bilgiler ile deneyimlerin birlesiminden olusarak
geemisteki Dbilgilere dayali meydana gelmeleri nedeniyle bilimsel arastirmalar kuramsal yaklagimlara
dayandirilmalidir (Tutar ve Erdem, 2020, s. 123). Bu ¢ercevede arastirmanin kuramsal temelleri giiclendirme
teorisine dayandirilmaktadir.

KAVRAMSAL VE KURAMSAL CERCEVE

Giiclendirici Liderlik

Giiclendirici liderlik; gii¢lendirme teorisi kapsaminda ortaya ¢ikan bir konu olmakla birlikte teori olarak
gliclendirme, ilk kez Conger ve Kanungo (1988) tarafindan ortaya atilmistir. Teoriye gore Orgiitteki ¢alisanlar,
tistlendikleri gorevleri yapmalari noktasinda yetersizlik hissine kapilmalart veya fikirlerinin degersiz goriilmesi
durumlarinda kendilerini gii¢siiz hissedeceklerdir. Giiglendirme ile ¢alisanlara yetki ve sorumluluk verilmek
suretiyle bu kisilerin daha etkin ve verimli ¢aligmalar1 saglanarak orgiite uyumlar1 kolaylasacaktir (Conger ve
Kanungo, 1988, s. 473-474). Bu kapsamda orgiitlerin yonetim kademelerinde, ¢alisanlarin iglerine yonelik daha
etkili ve yetkin bir bigimde yonelmelerini saglayacak giliclendirme uygulamalarini yapmalari gerekmektedir
(Yukl, 2006, s. 78).

Calisanlarin yaraticiliklarindan daha fazla yararlanabilmek i¢in bu kisilere daha fazla sorumluluk yiiklenmesi
calisanlarin verimliliklerini arttiran diger bir yol olmakla birlikte bu durum c¢alisanlarin performanslarinin daha
da lstiine ¢ikmalarina imkan saglamaktadir (Kim ve Beehr, 2020, s. 2018). Gii¢lendirme yontemiyle ¢alisanlarin
orglite daha fazla katki saglamalarinin yolu agilarak, yonetim kademelerinin c¢esitli siireclerinde yer almalarina
imkan taninmaktadir. Buna ek olarak yetki ve gii¢lendirme yapilmasiyla ¢alisanlar kendilerini gelistirme imkam
da bulabilmektedirler (Spreitzer, 1995).
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Ilgili literatiirde giiglendirme kavrami “davranigsal boyutta giiclendirme” ve “bilissel boyutta giiclendirme”
olarak iki kapsamda ele alinmaktadir. Giiclendirmenin davranigsal boyutta incelenmesinde ortak nokta
calisanlarin gii¢lendirme rolii olmakla birlikte giiclendirmenin oniindeki engeller ile yoneticilerin olumlu
davramslarina odaklanmaktadir (Bolat vd., 2009, s. 216-217). Minai vd. (2020) yoneticilerin ¢aligsanlar
giiclendirmedeki roliiniin 6nemli oldugunu belirterek, giiclendirmede iist yoneticilerin neler yapmalar1 gerektigi
tizerine odaklanmasi gerekliligini belirtmektedir. Ayni diigiinceyle Honold (1997, s. 203) giiglendirici liderlik ile
calisanlarin  giliclendirmedeki roliiniin dnemli oldugunu belirtmekte ve yoneticilerin iizerine diisen
sorumluluklar neler oldugunu agiklamaya ¢aligmaktadir. Vu (2020) bu noktada, orgiitlerde giiglendirmenin
yoneticinin elde ettigi mesru giicli astlara paylastirmast diger bir ifadeyle yetki devriyle giicii ¢aligsanlara
aktarmastyla giiclendirmenin meydana gelecegini belirtmektedir. Diger yandan giiclendirmeyi bilissel yonden
ele alan arastirmalarda ¢alisanlarin psikolojik agidan giiglendirilmesi gerekliligi vurgulanmaktadir. Giiglendirme
bu kapsamda ¢aliganlari psikolojik yonden ele alarak desteklenmesini igermektedir. (Spreitzer, 1995).

Literatiirde gii¢lendirmenin bireysel algilamalari hakkinda dort boyuttan bahsedilmektedir. Bunlar (Conger
ve Kanungo, 1988; Spreitzer, 1995; Lee ve Koh, 2001): Anlam, hiir irade, etki ve 6z yeterliliktir. Anlam,
calisanin kisisel ¢ikarlari ile ise yonelik hedef ve planlarini karsilagtirmak suretiyle sonug elde etme durumudur.
Hiir irade, ¢alisanin bir isi baslatma, goérevini yerine getirme, Orgiitleme ve kontrol asamalarinda inisiyatif
kullanabilme diizeyini gostermektedir. Etki, ¢aliganlarin 6rgiitteki yonetim kararlarina yonelik tesir derecesini
gostermektedir. Oz yeterlilik, isin en iyi bicimde yerine getirilebilmesi noktasinda ¢alisanlarin kendilerinde
gordiikleri inang diizeyini belirler.

Bilgi Paylasimm

Bilgi, belirli tecriibelerin, degerlerin, amaca yonelik verilerin ve uzman goriislerinin yeni tecriibelerle bir
araya getirilip degerlendirilmesi olup ilgili verilerin insanlarin yararima kullanilabilmesi i¢in birlestirilmesi
bi¢imi olarak tanimlanmaktadir (Davenport ve Prusak, 2001, s. 27). Bu kapsamda bilginin bireyler tarafindan
iiretildigi bilinir. Orgiitlerde de bilgi ¢alisanlar araciligiyla iiretilir ve ¢alisanlar tarafindan paylagilir.

Bilgi paylasimi, bireyin bildigi bir bilgiyi kullanip sahiplenerek baska bireylerle degis tokus etmesi
durumudur (Ipe, 2003, s. 341). Diger bir ifadeyle bilgi paylasimi, ¢alisanlarin tecriibelerini grup ve paydaslar
arasinda goniillii olarak paylagsmasidir (Chen, 2006; Kim ve Lee, 2006). Calisanlarin orgiitle ilgili diisiince, bilgi
ve deneyimlerini bagka biriyle paylagsmalari da bilgi paylagimu olarak ifade edilmektedir (Ardichvili vd., 2003).

Orgiitlerin verimli bir bicimde faaliyet gdstermelerinde en onemli etkenin ¢aliganlar arasindaki bilgi
paylasimi oldugu diisiiniilmektedir. Bilgi paylasiminda, bilgi belirli bir kaynaktan g¢ikarak hedefine ulagmasi
noktasinda 6nemli oldugu belirtilerek bu noktada bilgi paylasim bilgi transferinden ayrilmaktadir (Karaaslan
vd., 2009, s. 142). Ayrica bilginin 6zelligi de paylagim agisindan siire¢ ve bigimini etkilemektedir. Bu kapsamda
bilgi ortiik veya acik olarak nitelendirilmektedir. Ortiilii bilgi; gdzlem, sosyallesme ve ¢iraklik gibi aracilar ile
paylasilmaktayken agik bilgi ise sozlii iletisim yoluyla paylasilmaktadir (Bartol ve Srivastava, 2002, s. 66)

Yenilik¢i is Davrams

Yenilik; bir fikri veya yeni bir {irlinii hizmet veya mala doniistirmek amaciyla bir ¢iktiya doniistirme
stiregler butiintdiir (Ayhan, 1999, s. 5). Bu kapsamda yenilik bir doniigiim siireci olarak diisiiniilebilir. Demirel
ve Seckin (2008, s. 189)’e gore yenilikgilik, risk alma, degisime ayak uydurma ve bilinen durumlarin digina
¢itkma cesaretini bulma olarak da degerlendirilmektedir.

Yenilik¢i is davranisi ise ¢alisanlarin yenilik noktasinda bir iiriin veya hizmetin gelistirilmesinden bir fikrin
gelistirilmesine kadar biitiin siireglerde ¢aba sarf etmeleriyle kapsamli bir yap1 meydana getirmeleridir (De Jong
ve Den Hartog, 2007, s. 24). Yenilik¢i is davranigi, Orgiitiin yararmi saglayan fikirlerin olusturularak
uygulanmasi, problemlerin tanimlanmasi ve bu problemlerin rgiit i¢erisinde uygulanmasini kapsayan siirecler
olarak nitelendirilmektedir (Turgut ve Begenirbag, 2013, s. 108). Dyer vd. (2011, s. 124) yenilik¢i liderlere
yonelik arastirmasinda yenilik¢i davranisin gozlemleme, sorgulama, deneyim yaparak bagdastirma siireci
oldugunu belirtmektedir. Bu kapsamda yenilik¢iligi davranig haline getiren c¢alisanlarin, mevcut durumu farkli
acilardan degerlendirme yaparak sorguladiklari, meydana gelen sonuglar1 6rgiitiin diger calisanlariyla paylasarak
uygulamaya gegirdikleri goriilmektedir.

Gii¢lendirici Liderlik, Bilgi Paylasim ve Yenilik¢i Is Davrams iliskileri
Gliglendirme teorisine gore orgiitte basar1 ve etkililik i¢in gereken firsat, motivasyon ve gii¢c biitiin orgiit
¢aliganlarinda bulunmalidir (Manojlovich, 2007). Bunun olabilmesi igin de orgiitte bilgi paylasiminin saglanmasi
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gerekliligi kacinilmazdir. Bilgi paylasimi, en kisa tanimla bilginin bir birey veya orgiitten digerine aktarilmasi ile
yayginlagmasi faaliyetleridir (Lee, 2001, s. 324). Bilginin paylagilmasi i¢in bilginin 6ncelikle {iretilmesi
gerekliligi diisiincesiyle Nonaka ve Takeuchi (1995) bilgi tiretme siirecinde ¢alisanlarin takim uyumu igerisinde
calisarak bilgiyi iiretebileceklerini ve drgiitlerin bireyler araciligiyla bilgiyi ireteceklerini belirtmektedir. Ayrica
bilginin orgiitte ¢alisanlar ve gruplar arasinda paylasiimadig siirece orgiitsel etkinligin smirli olacagina vurgu
yapilmaktadir.

Bilgi paylasimi noktasinda, orgiitlerde birey ve gruplarin orgiit igerisinde birbirleriyle iletisim saglayarak
kolay erigim saglamasi, bilginin aktarilmasina, taginmasinin kolaylagmasina (Tore, 2017, s. 66), bireyin bagka
calisanlardan yeni bilgiler 6grenmesine ve becerilerin gelistirilmesine imkan saglamaktadir (Yang, 2007, s. 84).
Giiclendirme bu noktada dnemli olmakla birlikte temel olarak g¢alisanlarin islerine veya islerinin sonuglarina
yonelik daha fazla sorumluluk istlenmelerini saglamak, bir bilgi paylasimi meydana getirerek Orgiit
performanslarina katkida bulunmak olarak belirtilmektedir (Ford ve Fottler, 1995, s. 25). Literatiirde yenilik¢i is
davranis1 bir fikir iretmekten baslayarak iiretilen bu fikri uygulama noktasinda grup olusturma ile iiretim
faaliyetine yonelme, problem tanimlama ve ¢dzme gibi durumlar1 kapsamaktadir (Ceylan, 2013; Capraz vd.,
2014, s. 27). Bu noktada yenilik¢i is davramist bir grup icerisinde meydana gelen iiretim faaliyeti olarak
giiclendirme kapsaminda ortaya ¢ikan bir kavram seklinde diisliniilmektedir. Diger yandan bilgi paylagim
olmadan da yenilikgilik faaliyetlerinin olmas1 beklenemez.

Literatiirde giiglendirici liderlik ile bilgi paylasim iligkisini inceleyen aragtirmalarda (Srivastava vd., 2006;
Xue vd., 2011; Kasemsap, 2013; Lee vd., 2014; Wu ve Chen, 2015; Wu ve Lee, 2017; Bucher vd., 2020;
Sonmez Cakir ve Adigiizel, 2020), giiclendirici liderlik ile yenilik¢i is davranmigi iligkisini inceleyen
aragtirmalarda (Slatten vd., 2011; Sagnak, 2012; Gkorezis, 2016; Hassi, 2019; Mutonyi vd., 2020; Stanescu vd.,
2020) ve bilgi paylasimi ile yenilik¢i is davranisi iligiklerini inceleyen arastirmalarda (Kim ve Park, 2017;
Akram vd., 2018; Hassan vd., 2018; Akram vd., 2020) her ii¢ degiskenin de birbirleri ile pozitif yonde
etkilesimlerinin oldugu belirtilmektedir.

YONTEM

Arastirmanin Evreni ve Orneklem Cercevesi

Aragtirma verileri toplanirken tesadiifi 6rnekleme yontemi tercih edilmistir. Aragtirmanin hedef evrenini
Tiirkiye’deki biitiin bilisim firma ¢alisanlar1 olustururken uygulanabilir evrenini ise, Ankara’daki bir bilisim
firmasinda faaliyet gosteren 427 calisan olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda Orneklem gergevesini bu
isletmedeki calisanlar olusturmakla birlikte isletme dahilinde bu calisanlardan 412 adet uygun bigimde
doldurulan kullanilabilir anket formu elde edilmistir. Anket formlarinin doniis oraninin %96 olmasi arastirmanin
bilimsel yeterliligi sagladiginin gostergesidir (Bas, 2013, s. 43). Arastirma verileri 21.08.2019-30.08.2019
tarihleri arasinda ilgili biligim firmasi ¢alisanlarindan elde edilmistir.

Arastirmanin Modeli ve Hipotezler
Arastirma kapsaminda gii¢lendirici liderlik, yenilik¢i is davranist ve bilgi paylagimina iligkin arastirmanin
modeli Sekil 1°de gosterilmektedir.

Bilgi
H1 (+) Paylasimi H2 (+)
Giiglendirici Yenilikgi s
Liderlik H3 (+) Davranis1

Sekil 1. Arastirma Modeli

Sekil 1°deki arastirma modeline gore giiclendirici liderlik (bagimsiz degisken), bilgi paylasimi (araci
degisken) ve yenilik¢i i davranigi (bagimli degisken) olarak kurgulanmistir. Arastirma modeli dogrultusunda
asagidaki hipotezler gelistirilmistir;

Hipotez 1: Giiglendirici liderligin bilgi paylasimi iizerinde pozitif yonlii anlaml etkisi vardir.
Hipotez 2: Bilgi paylasimimin yenilik¢i is davranisi {izerinde pozitif yonli anlamli etkisi vardir.
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Hipotez 3: Giiglendirici liderligin yenilikgi is davranisi tizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hipotez 4: Giiglendirici liderligin yenilik¢i is davramisi lizerine etkisinde bilgi paylasimi araci rol
oynamaktadir.

Arastirmada Kullamlan Olgeklerin Giivenilirlik ve Gegerlilik Analiz Sonuclar

Aragtirmada kullanilan anket formu, {i¢ 6lgekten olugmaktadir. Bu kapsamda Konczak vd. (2000) tarafindan
gelistirilen, Konan ve Celik (2018) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan 17 maddelik “Giiglendirici Liderlik Olgegi”
kullanmilmistir. Arasgtirmanin ikinci 6lgegi De Jong ve Den Hartog (2010) tarafindan gelistirilen ve Cimen ve
Yiicel (2017) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan 10 ifadelik “Yenilik¢i Is Davramsi Olcegi” ile Wang ve Wang
(2012) tarafindan gelistirilen 13 maddelik “Bilgi Paylasimi Olgegi” kullanilmistir.

Arastirmada uygulanan dlgeklerin giivenilirliklerini test etmek i¢in Cronbach Alfa testinden yararlanilmistir.
Alfa katsayilari; gliclendirici liderlik 6lcegi i¢in a = 0.966, yenilik¢i is davranisi dlgegi o = 0.894 ve bilgi
paylasimi 6lcegi o = 0,853 olarak belirlenmistir. Bu sonuglara gore olgeklerin giivenilir oldugu sdylenebilir.
Arastirma kapsaminda yapilan temel bilesen analizine gore, tek faktorli arastirma yapisinin gegerliligini
belirlemek icin AMOS programi kullanilarak dogrulayici faktdr analizine (DFA) tabi tutulmustur. Iyi uyum ve
gegerlilik olgiileri ile aragtirma modeli Tablo 1’de belirtilmektedir.

Analiz kapsaminda arastirmada kullanilan &lgeklerin yer aldigr ortiik degiskenler dogrulayici faktor analizi
yapilmak suretiyle incelenmistir. Akabinde tek faktorlii yapi incelemesi yapilmig ve elde edilen Ki-Kare (32)
degerleri degiskenler arasinda kiyaslanarak anlamli fark bulunup bulunmadigi belirlenmeye ¢aligilmistir. Bu
sekilde arastirmada soru ifadelerinin 6lgtimiinde ortak yontem sapmasmin bulunup bulunmadig: belirlenmeye
calistlmistir (MacKenzie ve Podsakoff, 2012). Tablo 1’de dogrulayici faktor analizine iligkin bulgulara yer
verilmektedir.

Tablo 1. Model-Veri Uyum Degerleri ile Tek Faktor Modeli-Veri Uyum Degerleri

Veri-model uyum indisleri Tek Faktor Model Veri-model uyum indisleri Kargilastirmali Model
Uyumu
Ki-Kare (X?) = 1177,73 Ki-Kare Tek Faktor (X2) = 4369,58 AX?=3191,85
DF =500, p<0,01 DF =594
GF1=0.897 GFI1=0.459
NFI =0.941 NFI =0.585
CFI=0.965 CFI=0.408
TLI=0.961 TLI=0.479
RMSEA = 0.057 RMSEA =0.124
CMIN/SD = 2.355 CMIN/SD =7.357

*RMSEA (Root mean square error of approximation); 0.08 altinda iyi bir model kabul edilir (Browne ve
Cudeck, 1993)

7/SD (Relative Ki-Kare); 1 ile 5 arasinda olmalidir (Marsh ve Hocevar, 1985)

GFI (Goodness of fit index); I’e yakin olursa iyi bir model kabul edilir (Tanaka ve Huba, 1985)

NFI (Normated fit index); I’e yakin olursa iyi bir model kabul edilir (Bentler ve Bonett, 1980)

CFI (Comperative fit index); I’e yakin olursa iyi bir model kabul edilir (McDonald ve Marsh, 1990)

TLI (Tucker-Lewis indeksi); I’e yakin olursa iyi bir model kabul edilir (Bentler ve Bonett, 1980)

GFI, NFI, CFI, TLI ve RMSEA degerleri ile elde edilen sonuglar ile iyi uyum ve gegerlilik 6l¢iileri Tablo
1’de gosterilmistir. Tablo 1°de 3 faktorlii modele iliskin ¥2 degerlerinin anlamli oldugu belirlenmistir. Ayrica,
x2/SD degerinin (2,355) 5’in altinda olmasi nedeniyle model gegerlilik agisindan uyum o&lgiitiinii saglamaktadir.
Bunun yani1 sira GFI = 0.897, CFI = 0.965, TLI = 0.961, NFI = 0.941 ve RMSEA = 0.057 gostergeleri agisindan
da verilerin uyum gosterdigi belirlenmistir (Tablo 1). Bu degerlere gore arastirma modelinin kuramsal olarak
uyum degerleri yoniinden iyi uyum sagladigi sdylenebilir. Bu bulgu, arastirma modeline yonelik ortak yontem
sapmasinin bulunmadigini gostermektedir (MacKenzie ve Podsakoff, 2012). Arastirma kapsaminda verilerin
analizine gore ¢ok faktorlii model ile tek faktorlii model arasindaki uyumu belirlemek i¢in y2 degerlerine “Ki-
Kare Fark Testi” analizi yapilmis ve anlamli bir farkin oldugu belirlenmistir (Tablo 1). Bu sonug¢ aragtirma
model verilerinin daha iyi uyumlu oldugunu gostermektedir.

Calismaya {i¢ faktorli (iligkili) model ile devam edilmistir. Analiz kapsaminda yenilik¢i is davranist algisi
Olgegine yonelik sorularda faktor yiikleri diisiik olan 3. ve 5. sorular ile bilgi paylasimi 6lgegi 1, 2 ve 3. sorular
analiz kapsamindan ¢ikarilmistir. Aragtirmada kullanilan araglarin arastirma modeline yonelik yapiyr 6lgiip
olgmedigine iliskin yakinsama gegerligi (convergent validity) ve iraksama gegerligi (disciriminant validity)
yontemleri uygulanmigtir (Churchill Jr, 1979; Erdem, 2019, s. 90). Arastirma ifade 6lgeklerine ait maddelerin
standartlagtirilmis faktor yiikleri 0,5 degeri lizerindedir. Buna ek olarak, faktor yiiklerinin parametrik degerleme
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noktasinda t degerleri 8,92 ile 26,52 arasinda degismektedir. Bu degerlere gore arastirma modelinin anlaml
oldugu goriilmektedir (Hair vd., 2006).

Tablo 2. Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri
Degiskenler Ot S.S CR AVE 1 2 3
1. Giiglendirici Liderlik ~ 3.44 .942 .848 .564
2. Yenilik¢i is Davramist ~ 3.31 .875 774 512 722" -
3. Bilgi Paylagimi 344 918 816 537 .693" 7797 -
Not: SD, standart sapma; *0,05 diizeyinde anlamhidir (¢ift-yonlii). **0,01 diizeyinde anlamlidir (¢ift-yonlii)

Tablo 2’de ilgili olcekten elde edilen veriler icin, Average Variance Extracted-(AVE) degerlerine gore
yakinsama gecerliligi belirlenmistir. Modelin AVE degerinin 0,5 degerinden yiiksek olmasi ilgili maddelerin
ortiik degiskenlerinin gegerli oldugunu gostermektedir (Fornell ve Larcker, 1981; Hu ve Bentler, 1999) Ayirt
edici gegerlilik i¢in degiskenler arasi korelasyonun 0.80°den kiiglik olmasi iraksama, ayirt edici gegerliligin
saglandigim gosterir (Kline, 2014; Abubakar ve llkan, 2016; Erdem, 2019). Tablo 2’de goériilecegi lizere
korelasyon degerlerinin 0,80’den diisiik olmast ve anlamli bir iliskinin bulunmasi nedeniyle iraksama ayirt edici
gecerliligi saglamustir.

Tablo 2’de Pearson Korelasyon analizine gore giiclendirici liderlik ile yenilik¢i is davranigt arasinda pozitif
yonlii bir iliskinin oldugu goriilmiistiir (r=.722, p<.001). Gii¢lendirici liderlik ile bilgi paylagimi arasinda pozitif
yonlii bir iligkinin oldugu anlasilmistir (r = .693, p<.001). Son olarak yenilik¢i is davramsi ile bilgi paylasimi
arasinda pozitif yonli anlamli iligkinin oldugu goriilmiistir (r= .779, p<.001). Korelasyon degerlerine
bakildiginda, degiskenler arasinda anlamli ilisiklerin oldugu anlasilmistir.

ARASTIRMA BULGULARI
Demografik Bulgular
Aragtirmadaki katilimcilarin cinsiyet, egitim diizeyi, yas ve kidem gibi demografik bilgileri, Tablo 3’te

gosterilmektedir.
Tablo 3. Demografik Bulgular

Cinsiyet F (Sikhk) % Yiizde Medeni Durum F (Sikhik) % Yiizde
Kadin 173 419 Bekar 111 26,9
Erkek 239 58,1 Evli 301 73,1
Toplam 412 100,00 Toplam 412 100,00
Yas F (Sikhik) % Yiizde Egitim Diizeyi F (Sikhk) % Yiizde
18-25 78 18,9 Tlkogretim 70 17,0
26-35 144 35,0 Lise 214 51,9
36-45 105 25,5 Lisans 128 32,1
46-55 68 16,5

56- tistil 17 41

Toplam 412 100,00 Toplam 412 100,00

Tablo 3’e gore katilimcilarin yaklasik %41,9’u kadinlardan, %58,1°i erkeklerden olugmaktadir. Medeni
duruma gore dagilim incelendiginde katilimcilarin %26,9’u bekar, %73,1’i evli bireylerden olustugu
goriilmektedir.

Katilimcilarin yas arahigma gore %35’inin, 26-35 yas araliginda yogunlastigi goriilmektedir. Diger yas
oranlart ise %18,9’u 18-25 yas, %25,5’1, 36-45 yas arasi, %16,5’inin 46-55 yas arasi ve %4,1’inin 56 ve lizeri
oldugu belirlenmistir. Egitim diizeylerine gore katilimcilarin yaklasik %352’sinin lise derecesinde mezun
olduklar1 goriilmektedir. Diger yandan %17 sinin ilkdgretim, %32,1’inin lisans derecesinde mezuniyeti oldugu
belirlenmistir (Tablo 3).

Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesi
Tablo 4’te gii¢lendirici liderlik, yenilik¢i is davranisi ve ig performanslarina iligkin etkiler goriilmektedir.

Tablo 4. Dogrudan etki

Degiskenler B t degeri SH p

H1: Giiglendirici liderlik — Bilgi paylasim1 .914 19.300 .048 Hxx
H2: Yenilikgi Is Davramig1 — Bilgi Paylagimi .080 3.162 .025 .002
H3: Giiglendirici liderlik — Yenilik¢i Is Davranis: .936 21.178 .044 Fokk

Not: SD, standart sapma; *0,05 diizeyinde anlamlidir (¢ift-yonli). **0,01 diizeyinde anlamhidir (gift-
yonlii) **¥*0,001 dizeyinde anlamhidir (¢ift-yonlii).
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Tablo 4’¢ gore gii¢lendirici liderligin bilgi paylasimi iizerinde pozitif yonde bir etkisinin bulundugu
belirlenmistir (=.0914, t=19.300, p<0.001). H1 hipotezi desteklenmektedir.

Bilgi paylasiminin yenilik¢i is davranisi {izerinde pozitif yonlii bir etkisinin oldugu goériillmektedir ($=0.080,
t=3.162, p=0.002<0.01). Dolayisiyla H2 hipotezi desteklenmektedir.

Son olarak giiglendirici liderligin yenilik¢i is davranigini pozitif yonli etkiledigi goriilmektedir (f=-.936,
t=21.178, p<0.001). Bu sebeple H3 hipotezi desteklenmektedir. Bu sonuca gore gii¢lendirici liderlik davranist
yenilik¢i is davranigint olumlu yonde etkilemektedir.

Aragtirma kapsaminda gii¢lendirici liderligin yenilik¢i is davranigina etkisinde bilgi paylagiminin araci etkisi
incelenmektedir.

MacKinnon vd. (2007, s. 594)’a gore araci degisken, iki degisken arasinda bulunan neden sonug iligkisini
belirlemek amaci ile kullanilan analiz yontemidir. Arastirmada aracilik etkisinin 6lgiilmesi igin (Baron ve Kenny,
1986);

1) Bagimsiz degiskenin arac1 degiskene etkisinin bulunmasi gerekmektedir.

2) Bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerinde etkisinin olmasi gerekmektedir.

3) Araci degiskenin bagimli degisken iizerinde etkisi olmalidir, sartlarint saglamasi gerekmektedir.

Arastirma kapsaminda degiskenlere yonelik araci etki analizi uygulanmigtir. Tablo 5’te araci etki degerleri
belirtilmektedir.

Tablo 5. Araci etki

Toplam Dogrudan Etki  Araci Etki Alt Sir Ust

Degiskenler Etki Sunir p Karar
Giiglendirici liderlik — 0.802 0802 )

Bilgi pa(liyla$1m1 1 1 ' ' 013

Giiglendirici liderlik — Yenilikgi .01 Araci etki var.
is Davranist 0,980 0,910 0,071 0,016 0,129 R’=0,64 (Kismi)
Yenilik¢i Is Davranisi — Bilgi 0.088 0.088 )

Paylagimi

*0,1 diizeyinde anlaml (¢ift-yonlil) **0,05 diizeyinde anlamli (¢ift-yonlii) ***0,01 diizeyinde anlaml (gift-yonlii)

Tablo 8’de goriilecegi iizere bilgi paylasiminin dolayli yondeki etkisi anlamli bulunmustur. Giiven aralig: alt
sinir=0,016 ist simnir=0,129 agiklanan varyans orami %64’tiir (p=0,013<0,05). Bu sonuca goére gii¢lendirici
liderligin yenilik¢i is davranigina etkisinde bilgi paylasimi kismi olarak araci rol oynamaktadir. Diger bir
ifadeyle giiclendirici liderlik bilgi paylasgimi araciliiyla yenilik¢i is davranisimi etkilemektedir sonucuna
ulasilmigtir. H4 hipotezi desteklenmektedir.

SONUC VE TARTISMA

Arastirma kapsaminda, Ankara ilinde bilisim sektdriinde faaliyet gosteren bir igletmedeki gorevli
personellerin giiclendirici liderlik, yenilikgi i davranisi ve bilgi paylasimi etkilesimlerini belirlemek amaciyla
bir uygulama yapilmistir. Bu noktada “giiclendirici liderligin yenilik¢i is davranisina etkisinde bilgi paylagimi
araci bir degisken olarak islev gérmekte midir?” sorusuna cevap verilmeye c¢alisilmistir. Arastirma sonucuna
gore giiclendirici liderlik bilgi paylasimint pozitif yonde (p<.001) ve bilgi paylasimi yenilik¢i is davranigini
pozitif yonde (p<.01) etkiledigi goriilmektedir. Ayrica giiglendirici liderlik yenilik¢i is davranisina pozitif yonde
(p<.01) etki etmektedir. Arastirma sorusunu cevaplayabilme dogrultusunda kurgulanan hipotezlerin tiimi
desteklenmistir.

Alan yazinda giiglendirici liderlik konusu hakkinda yapilan arastirmalarda (Srivastava vd., 2006; Arslantas,
2007; Bolat vd., 2009; Aslan, 2013; Kogak, 2016; Konan ve Celik, 2018; Imamoglu ve Turan, 2019; Alotaibi
vd., 2020; Kim ve Beehr, 2020; van Assen, 2020), bilgi paylasimi hakkinda yapilan arastirmalarda (Bartol ve
Srivastava, 2002; Ipe, 2003; Chen, 2006; Yang, 2007; Wang ve Wang, 2012; Lee vd., 2014; Bhatti vd., 2020;
Sonmez Cakir ve Adigiizel, 2020) ve yenilik¢i is davranigi konularinda yapilan arastirmalarda (De Jong ve Den
Hartog, 2007; Ellonen vd., 2008; De Jong ve Den Hartog, 2010; Akram vd., 2020) her ii¢ kavramin da 6rgiitleri
olumlu yonde etkileyen kavramlar oldugu goriilmekle birlikte bu kavramlarin gerek orgiit ve gerekse ¢alisanlarin
performanslarini arttirdigini gosteren davranis tiirleri oldugu belirtilmektedir. Lee vd. (2014) bilisim teknolojisi
alaninda faaliyet gosteren bir isletmede yaptiklar1 arastirmada giiglendirilmis liderligin bilgi paylasimini ve
yenilik¢i is davranmigimi olumlu yonde etkiledigini belirlemislerdir. Srivastava vd. (2006) Amerika’daki otel
caliganlarina yonelik yaptiklar1 aragtirmada giiclendirici liderlik davramiginin g¢alisanlarda bilgi paylagma
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davramigini arttirdigim belirlemislerdir. Tian ve Zhang (2020) Cin’deki bir isletmede yaptiklari arastirmada
giiclendirici liderligin yenilik¢i is davranigini pozitif yonde etkiledigini belirlemistir. Sonmez Cakir ve Adigiizel
(2020) lojistik sektoriine yonelik yaptiklari aragtirmada, gii¢lendirici liderlik davranisinin bilgi paylagimini
olumlu yonde etkiledigini belirlemislerdir. Bu kapsamda arastirmanin ilk {i¢ hipotezinin literatiirle ortiistiigi
belirlenmistir.

Aragtirmanin son hipotezinde giiglendirici liderligin yenilikgi is davranisi {izerine etkisinde bilgi paylagiminin
kismi araci rol oynadig belirlenmistir (p=0,013<0,05; R?=0,64). Akram vd. (2020) Cin’deki telekomiinikasyon
sektoriinde yaptigi arastirmada bilgi paylasiminin orgiitsel adalet ve yenilikei is davranisi iligkisinde aracilik
roliiniin oldugunu belirlemistir. Imamoglu (2019) bilisim sektdriinde calisanlara yonelik yaptigi arastirmada
giiclendirici liderlik ile yenilik¢i is davranisi algisindaki iliskide bilgi paylasiminin araci rol oynamadigini
belirlemistir. Bu kapsamda arastirmanin son hipotezi literatiirle kismi olarak ortiigmektedir.

Gelisen bilgi ve iletisim teknolojileriyle birlikte bilisim sektoriiniin de hizla degistigi bilinir. Bu kapsamda
bilisim sektoriindeki orgiitlerin hizli gelisen dis gevrelerine ayak uydurabilmeleri i¢in 6rgiit i¢i takim uyumu ile
calismanin gerekliligi, bilgi paylasiminin gelistirilmesinin 6nemli hale geldigi disiiniilerek arastirmada bilisim
sektoriine yonelik uygulama yapilmasi uygun goriilmiistiir. Arastirma bulgular1 kapsaminda ¢alisanlarin yetki
bakimindan giiclendirilmesi ile 6rgiit iklimi olumlu etkilenerek g¢alisanlarin pozitif yonde verimlilikle daha
yenilige acgik bir bigimde calisacaklar1 goriilmektedir. Calisanlarin verimli galigsmalart sebebiyle yenilikgilik
davranislar1 gelisecek ve bilgi paylasimi da olumlu ydnde etkilenecektir. Bu kapsamda yetki devri yaparak
¢alisanlar1 motive ederek deger verildiginin hissettirilmesiyle 6rgiitler basariya ulasabileceklerdir.

Aragtirmanin sadece bilisim isletmelerinde ve Ankara ilinde yapilmasi, elde edilen sonuglarin diger orgiitlere
ve endiistrilere genellenmesini engelledigi diisliniilmektedir. Diger yandan literatiirde yapilan aragtirmalarda
giiclendirilmis liderligin diger orgiitsel davranis konulariyla iliskilendirilmesine ragmen arastirma kapsaminda
sadece iki degiskenle iliskilendirilmesi bu arastirmanin kisitlar1 arasinda gosterilebilir. Bu nedenle gelecekte
ilgili konular hakkinda arastirma yapacak kisilerin farkli illerde ve farkli endiistri alanlarinda daha fazla
orneklemle arastirmalar yapmalari dneri niteliginde olmaktadir.
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