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Ozet

Calismada, Orgiit igerisindeki c¢alisan iliskileri ve bilgi paylasimi iligkisinin incelenmesi
amaclanmustir.  Bu amag¢ dogrultusunda, bir 6zel bankanin, Istanbul ili, Anadolu yakasindaki
subelerinde ¢alisanlara anket uygulanmigtir. Calisan iliskilerini belirlemek i¢in, S. Liao ve ¢alisma
arkadaslarinin gelistirdigi anket kullanilmigtir. Bilgi paylasimini dlgmek i¢in ise, R. K. Yeo ve M.
A. Youssef tarafindan gelistirilen bilgi paylasimi anket kullanilmistir. Calismada, bagimsiz
degisken olarak, ¢alisma ortami, saygi durumu, destek durumu, adalet algisi, amirlerle iligkiler,
kendi durumundan memnuniyet ve kendi kendine O6grenme alt bagliklarindan olusan calisan
iligkileri se¢ilmistir. Bagimli degisken olarak da bilgi paylasimi secilmistir.  Degiskenler
arasindaki iligkinin test edilmesi icin Regresyon Analizi kullanilmistir. Regresyon Analizi
sonuglarina gore, saygit durumu, destek durumu, adalet algisi ve amirlerle iliskilerin, bilgi
paylasimu iizerinde etkili oldugu sdylenebilir.

Anahtar Kelimeler: Calisan iliskileri, Bilgi Paylagimu.
JEL Smflamasri: J50, J81

Employee Relations And Organizational Knowledge Sharing:
An Application In Banking Sector

Abstract

In this study, employee relations and knowledge sharing relation’s analysing is aimed. According
to this aim, a private bank’s branches’, which are located in Istanbul/ Anatolia side, employees are
applied surveys. For determining employee relations a survey which was developed by S.Liao and
study friends is used. For determining the knowledge sharing, the survey which was developed by
R. K. Yeo and M. A. Youssef is used. The independent variable is employee relations which
consists of working environment, conditions of respect, conditions of support, justice perception,
relationship with superiors, self-satisfaction and self-learning. The dependent variable is
knowledge sharing. Regression Analysis is used. According to regression analysis results,
conditions of respect, conditions of support, justice perception and relationships with superiors
have an effect on knowledge sharing.
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1. Giris

Gliniimiizde, pek ¢ok isin yapilabilmesi i¢in ortak bir ¢aba gerekmektedir. Ortak
cabanin ortaya konulabilmesi, insanlarin birlikte sorunsuz bir sekilde
calisabilmeleri ile miimkiin olabilir. Calisma arkadaslariyla bilgi paylasimi ve
calisanlar arasindaki iliskinin iyi olmasi bu noktada &nemlidir. Isletmeler, ancak
bu sekilde hedefledikleri etkinlik ve verimlilige ulasabilir.

Basaril1 bilgi paylasiminda sadece teknolojinin degil, ayn1 zamanda davranigsal
faktorlerin de Onemli oldugu bilinmektedir. Organizasyonlar, agik bir Orgiit
atmosferi ile tesvik-6diil sistemi yaratip, ¢alisanlarini pozitif bir tutum igerisinde,
goniillii olarak bilgi paylasimina yoneltebilirler. Calisan iligkileri, is¢i-igveren ve
is¢i-organizasyon arasinda is tatmini, saygi, kendine giiven, adalet ve giiven
iligkileri dolayisiyla, bilgi paylasimi, isletmelerde Onem arz etmektedir.
Siemieniuch ve Sinclair (1999), organizasyonu bir arada tutan unsurun “gliven”
oldugunu belirlemislerdir. Bu nedenle giiven, isbirlik¢i bir ¢alisma ortami igin
onemli bir unsurdur ve calisanlarin karsilikli bilgi alis-verisinde dnemli bir rol
oynar (Hertzum, 2002). Bu noktadan hareketle, bilginin yonetildigi ve paylasildigi
sistemlerin varliginin orgiitler icin 6nemli oldugu sdylenebilir. (Liao, Chang,
Cheng ve Kuo, 2003)

Iliski yonetimi ile ilgili olarak yapilan arastirmalarda, isletmelerin dis iliskilerinin
yonetimi (misteri iliskileri yonetimi ve tedarik iligkileri yonetimi gibi) agisindan
olaylara yaklasilmaktadir. Bu agilardan olaylara yaklasilmasinin baslica nedenleri
arasinda da miisteri memnuniyeti saglama, ortakliklar1 devam ettirme ve finansal
yonetimi saglayabilmek sayilabilir(Angeles ve Nath, 2000; Wang, 2002). iliski
yonetimi, misteriler, saticilar ve diger ortaklarla ekonomik iliskilerin
tammmlanmasi, kurulmasi, devam ettirilmesi ve kuvvetlendirilmesi olarak
tanimlanmaktadir (Walters, Halliday ve Glaser, 2002).

Bu noktalardan hareketle, c¢alisan iliskilerinin ve ¢alisanlar arasindaki bilgi
paylasimmin isletmelerin yasamlarim1 arzu ettikleri etkin ve verimlilikte
siirdiirmeleri i¢in Onemli oldugu sdylenebilir. Bu nedenle, calismada, calisan
iliskileri ve bilgi paylasimi konular1 tizerinde durularak, ilgili degiskenler
arasindaki iliskilerin ortaya ¢ikarilmasi amaglanmistir.

2. Bilgi Paylasimm
2.1. Bilgi

Bilgi, bireyin veriye (data) ve enformasyona (information) anlam verme siireci
yoluyla bu veri ve enformasyonu yorumlama yetenegidir. Isletmelerde yeni
bilgiler bu sekilde tiretilir; gérevler bu sayede yerine getirilir. Bu yeterlilik mevcut
enformasyon kaynaklarinin, deneyimin, becerilerin, kiiltiiriin, karakterin, kisiligin
ve duygularin bir sonucudur (Beijerse, 1999). Enformasyon ve bilgi kavramlari
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¢ogu zaman birbirleriyle es anlamli olarak kullanilmalarina ragmen birbirlerinden
farklidir. Bir olguya iliskin bir seyler bilmek enformasyonu; s6z konusu olgunun
bir degisime nasil tepki gosterecegini bilmek ise, bilgiyi ifade etmektedir. Kisaca,
enformasyon bir olgu hakkinda bir seyler bilmek iken; bilgi o enformasyonun
bilissel bir siiregten gegirilerek bir yargiya doniistiiriilmesi durumudur (Tutar,
2006).

Bilgi kullanima hazir olacak bi¢imde biriktirilip saklanamaz. Enformasyonun
tersine calisanlarin gereksinimlerini karsilayabilecek bicimde depolanmasi,
kodlanmasi1 ve istiflenmesi miimkiin degildir. Bilgi, deneyim, yorum ve i¢inde
bulunulan kosullar1 biinyesinde barindiran enformasyondur ve yeni bir bakis
acisinin ortaya ¢ikmasina neden olur. Bilgi, karar ve eylemlere uygulanmaya
hazir, yiksek degere sahip enformasyondur ve kullanilmadiginda herhangi bir
anlam ifade etmez (Aktan ve Vural, 2005). Bilgi, veri ve enformasyona gore
eyleme daha yakindir ve bundan &tiirii veri ve enformasyondan daha degerli
olarak kabul edilmektedir (Davenport ve Prusak, 1998).

2.2. Bilgi Paylasiminin Onemi

Bilgi yonetimi uygulamalarina geciste, drgiitler baz1 zorluklarla karsilasmaktadir.
Ciunkii bilgi giictiir; ancak yeni bilginin paylasimi insan1 esas alarak, bilgi
yonetimini uygulayan Orgiitler tarafindan gergeklestirilebilecektir.

Bilgi paylasimi da, toplam katilm yonetimi tekniklerinden birisidir. Orgiitte
mevcut bilgilerin, mutlaka tiim Orgiit isgdrenleri tarafindan paylasilmasi
onemlidir. Bilgi paylasimi, oOrgiitte katilmi  ve iletisimi  giiclendiren
uygulamalardan birisidir (Aktan, 1999). Gelismis iilkelerdeki orgiitler ile rekabet
edebilmek i¢in isgdrenler bilgilerini daha etkin ve verimli paylasmak ve bilgi
tretmek durumundadir. Ciinkii bilgi giictiir ve bu gili¢ paylasildik¢a artar
(Muratoglu, 2005).

2.3. Bilgi Paylasimim1 Engelleyen Sebepler

Bilgi paylagiminin 6niinde, genel olarak bilginin kendi dogasindan, bireylerden ve
orgiitlerden kaynaklanan engeller mevcuttur. En O6nemli sorun, her engelin
¢oziimiin farkli ve kendine 06zgli ¢Ozlimler gerektirmesidir. Bilgiyi islemek,
depolamak, saklamak ve paylagmak i¢in bilgi ve iletisim teknolojileri kullanildig:
i¢in, 6zgiin bilgiyi tam olarak kodlamak ve diger calisanlarin paylasimina sunmak
cok zordur. Bilgi yonetim sistemlerindeki teknolojik altyapinin gorevi sadece
isgorenleri birbirine baglamak degildir. Bu teknolojinin bilgi y&netimindeki
amaci, bilginin isgérenler arasinda paylasilmasini saglamaktir. Bireysel engeller,
isgorenlerin deneyim, tecriibe ve zeka kapasitelerine bagliyken; orgiitsel engeller,
yap, siiregler veya islemler, kiiltiir ve iletisime baglidir.
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3. Calsan Iliskileri
3.1. iliski Yonetimi

Iliski yonetimi, miisterilerle ve ¢alisanlarla iliskilere deger verilmesi ve bu degerin
de isletmeye en karli bir sekilde donmesini amaglayan bir fikri ortaya atmaktadir
(Hasanoglu, 2002). Yani iliski yonetimi, isletmenin tiim iletisim kabiliyetlerini
kullanarak, calisanlarini, miisterilerini ve tim toplumu kendisine baglamanin
sistematik bir yoludur. Bu baglamda, isletmenin tiim iligkilerinin go6zden
gecirilmesi, bu iliskilere gerekiyorsa yeniden sekil verilmesi gerekmektedir. Bu
sekilde, isletme ve miisterileri ile iligkilerinde bir uyum, bir denge yaratilmis
olacak; isletme, insana ve iliskilerine Onem vererek ve onlar1 yoOneterek
rakiplerine oranla stratejik bir {istiinliik elde edebilecektir (Dogan ve Kilig, 2008).
Nitekim bir hava kargo Sirketinin “ugaklar degil, insanlar teslimat yapar” slogani,
isletmedeki personelin miisterileri ile birlikte en degerli varliklar olarak goriilmesi
gerektigine isaret etmektedir (Hasanoglu, 2002).

3.2. Calisan iliskileri Yonetimi

Calisan ligkileri Y&netimi, calisanlarin islerini daha iyi yapmalarni miimkiin
kilan kritik bir isletme stratejisi ve igsel (isletme i¢i) bir avantajdir. Calisan
iliskileri yonetimi, c¢alisanlarla iliskilerin (calisma uygulamalar1 ve etkinlik
acisindan) en iyi sekilde yonetilmesinde kullanilan bir siirectir. Calisan iligkileri
yonetimi, isletmelerin ortak amaclarin1 gerceklestirirken, calisanlarin bireysel
hedeflerini de karsilamaya ve yonetmeye imkan veren bir sistemdir (Rockart,
2003).

Bir isletmenin rekabet avantaji, onun miisterileri, ¢alisanlar1 ve is ortaklari ile olan
iliskilerinden olusur. Isletmenin uzun dénemde biinyesini giiglendirecek olan da,
etkili bir iligki gelistirme yolundaki vaatleri olacaktir (Dogan, 2009).

Karliligr ve siirekliligi hedefleyen isletmelerin ¢alisan iliskileri uygulamalarina
odaklanarak basarili olmalar1 miimkiin olabilmektedir (Cakir ve Eginli, 2010)
Calisan lliskileri Yénetimi, ¢alisanlarin is tatmininden, ¢alisanlara sahip ¢ikmaya
ve c¢alisanlarin haysiyetinin korunmasina kadar, ¢alisanlara iliskin ¢esitli konular
kapsamaktadir (William ve Cusack, 2003).

Calisan iligkileri yonetimi, ¢alisanlarin islerini daha iyi yapmalarini miimkiin
kilan, 6nemli bir isletme stratejisi ve isletme ici (i¢sel) bir istiinliiktiir. Calisan
iligkileri yonetiminin amaci, igletmeye yeni c¢alisanlar bulup, onlarin maliyetine
katlanmak yerine, mevcut calisanlarin ihtiyaglarini en iyi sekilde 6grenip, onlara
daha iyi hizmet vererek sadik calisanlar yaratmaktir (Dogan, 2005).

Calisan iligkileri yoOnetimi, sadece nitelikli tarzdaki calisanlarin isletmeye
kazandirilmasin1 saglamakla kalmamaktadir. Ayn1 zamanda, mevcut ¢aliganlarin
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kaybedilmesini onleyici tedbirleri almaya yonelik bir yapilanmanin temellerini
isletme igerisinde atmayr kaginilmaz hale getirmistir. Calisan iliskileri yonetimi
sistemi, calisanlarin isletmeye bagliliginin saglanmasini dogal bir gelisim siireci
icinde gerceklestirmeyi amaglamaktadir. Sistem, c¢alisanlarin is tatmininden,
calisanlara sahip ¢ikmaya ve calisanlarin onurlarmmin korunmasina kadar,
calisanlarla ilgili tiim konular1 kapsamaktadir (Dogan, 2005).

Calisan iligkileri yOnetimi sistemini uygulayan isletmeler, c¢alisanlarinin
mutlulugunu ve tatminini saglarken, c¢alisanlarindan bir takim seyler beklentiler
icerisine girmektedir. Calisan iliskilerinin 6ziinde kazan-kazan stratejisinin
bulundugu diisiiniilebilir. isletme, calisanlarini giizel ve rahat bir is ortami, egitim
firsatlari, 6dil ve tegvikler ile mutlu ederken, yani calisanlarin kazanmasini
saglarken; diger yandan onlardan kaliteli {irlin ve hizmet ile miisteri tatmininin
saglanmasini beklemektedir. Sonugta, her iki tarafin da kazanacagi ve tatmin
olacag bir siireg ortaya ¢ikacaktir (Dogan ve Kilig, 2008).

Gopinath ve Becker (2000), yonetsel iletisim, isten ¢ikarma prosediiriiniin adaleti
hakkindaki algilar ve kii¢iilme durumlarinda galisanlarin tavirlar1 arasindaki
iligkileri incelemistir. Calisanlarin kiicilme durumunu anlamalarina yardim eden
yonetimsel iletisim,  kiiciilme ve isten c¢ikarmalarin prosediirel adaletini
calisanlarin anlamalarina yardim eder. Bu iletisim ag1, ¢alisanlarin gelecekteki
orgiitsel baghliginda direkt ve dolayl: etkilere sebep olmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetiminde, sosyal degisim teorisi, insan kaynaklari
aktivitelerinin ¢alisanin giiven duygusunun gelisiminde etkili oldugunu ileri siirer.
Iyi dizayn edilmis insan kaynaklari aktivitelerinin yaratacagi giiven ortami
orgiitsel etkinligi arttirir (Whitener, 1997). Whitener (2001), insan kaynaklari
uygulamalari, yonetime giliven ve orgiitsel baglilik kavramlar1 arasindaki iligkileri
irdeleyen bir aragtirma yapmistir. Arastirma sonucunda, insan kaynaklar
uygulamalarinin, yonetime giiven ve orglitsel baglilik degiskenleri iizerinde etkili
oldugu belirlenmistir. Diger bir aragtirmaci Lewin (2001), calisan iliskilerindeki
catisma agisindan, endiistri iligkileri ve insan kaynaklar1 hakkinda bir ¢alisma
yapmustir. Lewin’in bu calismasi, calisan-igveren arasindaki giic dengesizligi ve
bu giic dengesizliginin diizeltilmesi i¢in orgiitiin hazirladig1 i¢ diizenlemeler ve
calisan iligkilerindeki ¢catismalar tizerinedir. Calisma sonucunda, zayif yonetimden
kaynaklanan catigmalarin bir noktaya kadar, orgiitsel ve isyerindeki inovasyonlar
ile azaltilabilecegi; bu durumun da isci-igveren arasinda ¢ikar birligini
olusturmakta etkili oldugu belirlenmistir.

4. Arastirma Yontemi
4.1. Arastirmanim Onemi ve Amaci

Yukaridaki bilgiler 1s181inda calisan iligkileri ve bilgi paylasimi kavramlarinin
isletmeler acisindan olduk¢a ©Onemli oldugu anlasilmaktadir. Bu nedenle,
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calismada, c¢alisan iliskileri ve bilgi paylasimi degiskenleri arasindaki iliskinin
incelenmesi amaglanmigtir.

4.2. Arastirmanin Hipotezleri

Calisan iliskileri degiskeninin unsurlari olan ¢alisma ortami, saygi durumu, destek
durumu, adalet algisi, amirlerle iliskiler, kendi durumundan memnuniyet ve kendi
kendine Ogrenme ile bilgi paylasimi arasinda anlamli farklar olup olmadigini
sorgulayabilmek i¢in asagida yer alan ana hipotezden yola ¢ikarak alt hipotezler
test edilecektir.

Ana Hipotez: Calisan iliskileri ve bilgi paylasimi arasinda anlamli fark vardir.

Alt Hipotez 1: Calisma Ortami ve bilgi paylasimi arasinda anlamli fark vardir.

Alt Hipotez 2: Saygi durumu ve bilgi paylasimi arasinda anlamli fark vardir.

Alt Hipotez 3: Destek durumu ve bilgi paylasimi arasinda anlamli fark vardir.

Alt Hipotez 4: Adalet algis1 ve bilgi paylasimi arasinda anlamli fark vardir.

Alt Hipotez 5: Amirlerle iliskiler ve bilgi paylagimi arasinda anlaml fark vardir.
Alt Hipotez 6: Kendi durumundan memnuniyet ve bilgi paylasimi arasinda
anlamli fark vardir.

Alt Hipotez 7: Kendi kendine 6grenme ve bilgi paylasimi arasinda anlaml fark
vardir.

4.3. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Bu calismada calisan iliskilerini belirlemek i¢in Liao ve Chang, Cheng ve Kuo
(2004) tarafindan gelistirilen anket kullanilmistir. Liao ve c¢alisma arkadaslari
(2003), bu anketi 1 aylik siire zarfinda ¢alisanlarla yapmis oldugu goriismeler ile
sekillendirmistir. Anket 20 sorudan olugmaktadir ve 5’11 Likert 6l¢egi (1=Hig
katilmiyorum, 5=Tamamen katiliyorum) kullanilmigtir. Bilgi paylasimini 6lgmek
icin ise, Yeo ve Youssef (2010) tarafindan gelistirilen anket kullanilmistir. Anket
18 sorudan olusmaktadir. Bu ankette de 5°li Likert 6l¢egi (1=Hi¢ katilmiyorum,
5=Tamamen katiliyorum) kullanilmistir.

4.4. Arastirmanin Orneklemi ve Kisitlari

Bu calisma, bankacilik sektoriinde faaliyet gOsteren 6zel bankalardan birinin
Istanbul Anadolu yakasindaki subelerinde arastirmaya katilmaya goniillii olan
calisanlara uygulanmistir. Bankanin Istanbul Anadolu yakasindaki subelerden
arastirmamiza goniillii olarak katilan ¢alisanlarin hatasiz doldurdugu anket sayist
112°dir. Arastirmada zaman ve maliyet kisitlar1 s6z konusudur. Arastirmada
calisan iligkilerini ve bilgi paylagimini belirlemeye yonelik olarak kullanilan anket
sorular1 calismanin sonunda ek olarak verilmistir.
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4.5. Bulgular
4.5.1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Dagilimlar

Aragtirmaya katilanlarin  demografik oOzellikleri asagidaki tablolarda yer
almaktadir.

Tablo-1: Cinsiyet

Kadm 72
Erkek 40
Toplam 112

Yukaridaki tablodan da goriilecegi ilizere arastirmaya katilan toplam 112 kisiden
72’si kadin ve 40’1 erkektir.

Tablo-2: Egitim Durumu

Lise 10
Meslek Yiiksekokulu 17
Lisans 70
Yiksek Lisans 13
Doktora 2
Toplam 112

Tablo 2°den de goriilecegi iizere, arastirmaya katilan toplam 112 kisiden 10’u lise,
17°si meslek yiiksekokulu, 70’1 lisans; 13’1 yiiksek lisans ve 2’si doktora
mezunudur.

Tablo-3: Halen Cahstiklar1 Firmadaki is Tecriibesi

1 yildan az 18
1-3 yil 35
4-6 y1l 47
7-9 yil 9
10 y1l ve iizeri 3
Toplam 112

Yukaridaki tablodan da goriilecegi {izere arastirmaya katilan toplam 112 kisiden
18’1 1 yildan az, 35’1 1-3 yil, 47’si 4-6 yil, 9’u 7-9 yil ve 3’ 10 yil ve iizeri bu
firmada ¢alismaktadir.

Tablo-4: Firmadaki Pozisyonlar:

Memur 42
Yetkili 65
Y Onetici 5
Toplam 112
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Yukaridaki tablodan da goriilecegi {izere aragtirmaya katilan toplam 112 kisiden
42’si memur, 65°1 yetkili ve 5’1 yonetici pozisyonunda gorev yapmaktadir.

4.5.2. Tamimlayic1 Istatistikler

Tanimlayic1 istatistiksel analiz, anketteki sorularin istatistiksel durumunu ve
sapmalari tespit etmek i¢in kullanilir. Tanimlayici istatistiksel analizler Tablo 5’te
gosterilmistir. Tim degiskenlere bakildiginda, ¢alisan iligkilerini yansitan yedi
degiskenin ortalamalar1 bakimindan, arastirmaya katilanlarin ‘calisan iligkileri’
hakkindaki goriislerinin, olumlu oldugu sdylenilebilir. Bilgi paylasimi anketine
verilen cevaplarin ortalamalarinin 3,5 ve {izeri degerler aldigi Tablo 5’te
goriilmektedir. Aragtirmaya katilan kigilerin ¢alistiklar1 firmada bilgi paylasiminin
iyi bir diizeyde seyrettigi sdylenebilir.

Tablo-5: Tamimlayic Istatistikler

Degiskenler Ortalamalar

Calisma Ortami 4

Saygi Durumu 3,6552
Destek Durumu 4,1310
Adalet Algisi 3,7174
Amirlerle Iliskiler 3,9012
Kendi durumundan Memnuniyet 3,7068
Kendi Kendine Ogrenme 4,2025
Bilgi Paylagimi 3,5014

4.5.3. Guvenilirlik

Tablo 6’da degiskenlerin giivenilirlikleri yer almaktadir. Tim degiskenlerin
giivenilirlilikleri 0,7 nin tizerindedir.

Tablo-6: Giivenilirlik

Degiskenler Degiskenlerin Giivenilirlik
Degerleri
Calisma Ortami 0,732
Saygi Durumu 0,728
Destek Durumu 0,738
Adalet Algisi 0,704
Amirlerle Tliskiler 0,796
Kendi durumundan Memnuniyet 0,787
Kendi Kendine Ogrenme 0,798
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4.5.4. istatistiki Testler

Calisan iligkileri ve bilgi paylasimi arasindaki iliskiyi incelerken, ortalama deger
3’1 gecerse bilgi paylasiminin iyi olduguna; ortalama deger 2’nin altinda ise
iliskinin iyi olmadigina karar verilecektir. Bu ¢alismada calisan iliskileri bagimsiz
degisken, bilgi paylasimi ise bagimli degiskendir.

Regresyon Analizi ile calisan iligkilerinin (bagimsiz degisken) bilgi paylasimi
(bagimli degisken) tlizerindeki etkisi belirlenmeye calisilmistir. Regresyon analizi
sonuclarina gore Tablo 7’de de goriilecegi lizere, destek durumu, adalet algisi,
sayglt durumu ve amirlerle iliskilerin, bilgi paylasimini etkiledigi sdylenebilir.
Liao ve arkadaslarinin ¢alismasinda da, adalet algisi, saygi durumu ve amirlerle
iliskilerin bilgi paylasimimi etkiledigi belirlenmisti (Liao, vd, 2003, s.30). Bu
nedenle, Liao ve calisma arkadaslarinin calismasi ile bu c¢alismadan benzer
sonuclar elde edildigi sdylenebilir.

Tablo-7: Regresyon Analizi Sonuclar

Katsayilar ®
Model Standard Olmayan Standard t Sig.
Katsayilar Katsayilar
B Hata Beta
1 Sabit 3,910 ,616 6,351 ,000
Calisma Ortami -,004 ,061 -,006 -063 ,950
Saygi Durumu -,175 ,073 -,227 -,2386 ,019
Destek Durumu -,125 ,054 -,204 -2300 ,023
Adalet Algisi ,126 ,053 ,237 2,389 ,019
Amirlerle iliskiler 211 ,076 ,264 2,779 ,006
Kendi Dur. Mem. ,008 ,059 ,013 , 134 ,894
Kendi Kendine Ogr. -,062 ,057 -,103 -1079 ,283

a. Bagimli Degisken: Bilgi Paylasimi

5. Sonug

Bilgi paylasimimi gerceklestirebilmek i¢in O6nemli olan, calisanlarin bilgi
paylagiminin, kendileri i¢in faydali oldugu gergeginin farkina varabilmeleridir.
Calisanlar, bilgi paylasiminin islerini daha etkin ve verimli olarak yapmalarina ve
kariyer gelisimlerine faydali olacagini fark ettiklerinde, isletme igerisinde etkin
bilgi paylasimi gerceklesebilir.

Calisan iliskileri sistemi, ¢calisanlarin isletmeye bagliliginin saglanmasin1 dogal bir
gelisim siireci i¢cinde gergeklestirmeyi amacglamaktadir. Sistem, calisanlarin is
tatmininden, c¢alisanlara sahip ¢ikmaya ve c¢alisanlarin onurlarinin korunmasina
kadar, c¢alisanlarla ilgili biitiin konular1 kapsamaktadir (Dogan, 2005, s.267).
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Bu c¢alismada bagimsiz degisken olarak, calisma ortami, saygi durumu, destek
durumu, adalet algisi, amirlerle iliskiler, kendi durumundan memnuniyet ve kendi
kendine 6grenme alt basliklarindan olusan ¢alisan iliskileri se¢ilmistir. Bagimsiz
degisken olan, calisan iliskilerinin etkiledigi bagimli degisken olarak da
calisanlarin 1is arkadaslar1 ile olan bilgi paylasimi belirlenmistir.  Analiz
sonuclarina gore, ¢alisan iligkileri degiskeninin alt basliklarindan olan saygi
durumu, destek durumu, adalet algis1 ve amirlerle iliskilerin, bilgi paylasimi
tizerinde etkili oldugu soOylenebilir. Elde edilen sonuglardan hareketle, bilgi
yonetimini etkin bir sekilde gerceklestirmek isteyen isletmelerin, dnceligi, calisan
iligkilerinin etkin bir sekilde yonetilmesi hususuna vermeleri gerektigi
sOylenebilir.
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EK-1: Calisan Iliskileri Olcegi

Degiskenler Sorular

Calisma Ortami -1syeri giivenliginin tam olarak saglandigini diistiniiyorsunuz.
-Isyerinin ¢aligma ortaminin iyi oldugunu diisiiniiyorsunuz.
-Firmada calistiginiz siire zarfinda tacizle karsilasmadiniz.

Saygi Durumu -Onerileriniz ve yorumlarmiz firma iginde saygiyla karsilanir.
--Firmaya  yaptigimiz ~ katkilarin  gerekli  olduguna
inaniyorsunuz.

-Firmaniz yaptigmiz isle 1lgili olarak oOnerlerinizi ve
yorumlariniz devamli olarak alir.

Destek Durumu -Isyerinde bir sorunla karsilasildiginda, firma kisiye tam
destek verir.
-Isle ya da 6zel yasamla ilgili bir problemim oldugunda,
firmadan yardim isteyebilirsiniz.

Adalet Algisi -Firma ¢alisanlara adil davranir.
-Mevcut 6deme ve pozisyonumdan memnunum.
-Firmadaki gorevlendirmeler adildir.

Amirlerle Iligkiler | -Isimle ilgili bir sorun oldugunda, amirim bana tam destek
Verir.

-Amirleriniz ¢cogu zaman size dikkat eder.
-Probleminiz oldugunda (isle ilgili ya da 6zel), amirinizden
yardim isteyebilirsiniz.
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Kendi durumundan | -Bu firmada uzun yillar ¢alisacagima inaniyorum.
Memnuniyet -Hirslarinizin  firma iginde tam olarak karsilanabilecegine
inaniyorsunuz.
-Mevcut iginiz etkindir.
Kendi Kendine | -Calisirken yeni bilgi ve is becerileri edinebilirim.
Ogrenme -Bu firmada yeni beceriler ve bilgiler edinebilirim.

EK-2: Bilgi Paylasinu Olgegi

-Resmi toplantilarda (6r: seminer, konferans) bilgi paylasirim.

-Calisma arkadaslarim, resmi toplantilarda (6r: seminer, konferans) bilgi paylasimi
yapar.

-Bilgi paylasmam genellikle bana baglidir.

-Calisma arkadaslarim yeni bilgileri paylasma konusunda birbirlerine giivenir
-Yazili iletisim (Or: e-posta, rapor) yoluyla bilgi paylagirim.

-Sirketimin bilgi sistemini ya da veri tabanin1 (6r: igweb, portal) bilgi depolamak
i¢cin kullanirim.

-Resmi olmayan toplantilarda (6r: 6gle yemegi, ¢ay molasi) bilgi paylasirim
-Calisma arkadaslarim, resmi olmayan toplantilarda (6r: 6gle yemegi, ¢ay molasi)
bilgi paylasimi yapar.

-Resmi toplantilarda bilgi paylasimi benim bilgi birikimimi ve becerilerimi arttirdi.
-Resmi olmayan toplantilarda bilgi paylasimi benim bilgi birikimimi ve becerilerimi
arttirdi.

-Kolektif bilgi paylasimi firmamin rekabet avantajini arttirdi.

-Calisma arkadaglarim bilgi paylasimi1 konusunda oldukga agik fikirlidir.

-Bilgi paylasimi firma/departman iginde takim ¢aligmasini tesvik etmektedir.

- Caligma arkadaglarim paylasilan bilgileri koruma konusunda birbirlerine giivenir.
-Bilgi paylasma tamamen benim disimdaki durumlara gore gergeklesir.

-Bilgi paylasmamda benim disimda giicler daha fazla etkinlige sahiptir.

-Benden beklenen bilgi paylasimini benden beklendigi i¢in yaparim.

-Bilgi paylasimi, firmada yeni fikirler ve ¢oziimler iiretilmesini sagladi.
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