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Giiclendirici Liderlik ile Bilgi Paylasimi Davranisi Arasindaki iliskide
Algilanan Orgiitsel Destegin Araci Rolii: Bilisim Sektoriinde Bir
Arastirma

The Mediator Role of Perceived Organizational Support in the Relationship between
Empowering Leadership and Knowledge Sharing Behavior: Research in the Information Sector
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Oz

Bilgi isletmeler igin hayati 5nem arz etmektedir. Degisen ¢evreyi takip etmek oldukga zor oldugu icin yoneticiler astlarina
kendi yetki ve sorumluluklarini dagitmakta, onlarin da gevreden gelen bilgileri degerlendirip karar verme sireglerine
dahil olmalarini beklemektedir. Calisanlar ise, edindikleri bilgileri gevresiyle paylasarak 6rgit igi etkinlik ve verimliligin
devamhhgini saglamaktadir. Bu baglamda, bilgi paylasiminda taraflarin birbirlerini tanimalari ve dogru zamanda, dogru
bilgiyi birbirlerine aktararak birbirlerine destek olmalari gerekmektedir. Bahsi gecen bu nedenler 6rgit dizeyinde bilgi
paylagiminin ne kadar 6nemli oldugunu gostermektedir. Bu ¢alismada da bilgi paylasimini tetikleyici unsurlar olarak
glclendirici liderlik ve 6rgiitsel destek algisi ele alinmistir. Bunun igin “Bilisim 500” listesindeki isletmelerde gorev yapan
149 bilisim sektort galisanindan anket yoluyla veri toplanmistir. Bilgi paylasimi, gliglendirici liderlik, algilanan orgtitsel
destek olgekleriyle elde edilen bu veriler oncelikle gegerlilik testi igin faktor analizine tabi tutulmustur. Daha sonra her bir
Olgegin Cronbach Alpha degerleri givenilirlik igin incelenmistir. Son olarak hipotez testi igin hiyerarsik regresyon analizi
yapilmis ve bu analizin sonuglari PROCESS makrosu ile dogrulanmistir. Arastirmanin sonucunda guglendirici liderligin bilgi
paylasimi davranisina etkisinde algilanan orgutsel destegin kismi aracilik rolii tistlendigi bulunmustur.
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Abstract

Information plays a crucial role in organizations. Managers share their power with subordinates, expect them to respond
to information recieved from their enviroment and participate in decision-making processes in order to survive in a
changing environment. Moreover, employees maintain organizational effectiveness and efficiency by sharing knowldge.
In this context, employees should know their collegues well and help each other by sharing the right information at the
right time. These reasons underline the importance of knowledge sharing. In this study, empowering leadership and
perceived organizational support are discussed as predictors of knowledge sharing behavior. For this purpose, data was
collected from 149 white-collar IT employees working in companies listed in “Bilisim 500”. The data collected through
the knowledge sharing behavior, empowering leadership, and perceived organizational support scales was analysed by
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factor analysis in order to test the validation of the scales. Then Cronbach’s Alpha values were assessed for
testing the reliability of the scales. Lastly, in order to test the hypothesis, hierarchical regression analysis was
completed and the results were verified via PROCESS macro. The results suggest that the mediating role of
perceived organizational support on the relationship between empowering leadership and knowledge sharing
behavior is partially supported.
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Extended Summary

Background

The reason behind the emergence of this study is the fact that the Information Technology
(IT) sector is a dynamic environment and there is a need to determine the key aspects
that enable a company to survive in this environment. Leaders in a rapidly changing
environment encourage their subordinates to involve themselves more in business
operations. They empower their subordinates by delegating authority and mentoring them
in this process. In this way, employees feel that they are supported and so they do not
hesitate to realize new ideas. Generated ideas are promoted within the organization by
the owners and kept in the repositories of the organization. Realization of the generated
ideas also motivates employees to participate in decision-making processes. So, the
motivated employees acquire the knowledge which they need, and share it in order to
contribute to the idea generation processes of others. These findings in the literature
emphasize the importance of the relationship between empowering leadership, perceived
organizational support and knowledge sharing behavior in the IT sector.

Purpose

The main purpose of this study is to analyze the mediating role of perceived
organizational support in the relationship between empowering leadership and
knowledge sharing behavior.

Method

The present research was designed as a quantitative study, and data was collected
through a questionnaire from 149 employees from the IT sector. The sampling frame
of this study was determined from employees working in companies in the list of
“Bilisim 500” in Turkey. This data (obtained through the empowering leadership,
knowledge sharing behavior and perceived organizational support scales), were first
analyzed with factor analysis for validity testing. Afterwrads, the Cronbach’s Alpha
values of each scale were examined for reliability. Finally, a hierarchical regression
analysis was conducted for hypothesis testing and the results of this analysis were
confirmed by the PROCESS macro.

28



imamoglu, Dénmez-Turan / Giiglendirici Liderlik ile Bilgi Paylagimi Davranisi Arasindaki iliskide Algilanan Orgiitsel Destegin...

Findings

As aresult of the study, it was found that perceived organizational support partially
mediated the relationship between empowering leadership and knowledge sharing
behavior. Accordingly, empowering leaders, enables employees to share knowledge
within the organization. Furthermore, they should reward their employees’ contribution
to the knowledge sharing processes and support them by providing the required
resources to develop knowledge. At this point, it is crucial for employees to embrace
their responsibilities and not to hesitate to take on more responsibility. At the same
time, each employee should follow the recent developments related to the organization,
improve their business practices continuously by generating new ideas, and contribute
to their empowerment processes. In this way, employees can keep the organization up-
to-date by sharing their knowledge and experience with other parties in the company.

Conclusions

According to the findings from our research, we suggest that empowering leader
behaviors, such as delegating authority, providing required resources and coaching
for innovative performance could foster perceived organizational support. It was
determined whether or not individuals’ perception of support increases and that they
will probably not hesitate to exhibit knowledge sharing behavior and so they will be
willing to increase the intellectual capital of the organization. These kinds of behaviors
may also foster other positive job outcomes such as job crafting, innovation diffusion,
organizational learning, and corporate entrepreneurship.
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Giiclendirici Liderlik ile Bilgi Paylasimi Davranisi Arasindaki
Qliskide Algilanan Orgiitsel Destegin Araci Rolii: Bilisim Sektoriinde
Bir Arastirma

Sistematik olarak diisiintildiiglinde tiim orgiitler bulunduklar1 ¢evrede rekabet
edebilmeleri i¢in degisime ayak uydurmak zorundadir. Cevresindeki sistemlerle
kurduklar: iletisimde yasanacak bir aksaklik iiretilen {iriin veya hizmetin
kalitesini etkilemektedir. Bu iirlin veya hizmet ¢evreden gelen geribildirimler
sonucu sekillendirilmelidir (Burke, 2017). Degisim onlari, ¢iktilarini ¢evresindeki
sistemlerin geribildirimleri ¢ergevesinde degisime zorlamaktadir. Bu degisime
ayak uyduramayan orgiitler entropiye ugrayarak sistemden silinirken degisimi
yakalayabilenler ¢evresindeki sistemlerle kurmus oldugu iliskiyi gliclendirmektedir
(Senge, 1997).

Bazi orgiitlerin i¢inde bulunduklari ortam hizli bir sekilde degisirken bazilarinin ki
oldukga yavastir. Bu durum orgiitlerin isleyisinden ¢alisanlarin zihinsel modellerine
kadar birgok unsuru etkilemektedir. Ozellikle teknolojik gelismelerin siirekli devam ettigi
sektorlerde orgiitlerin tiim kanallardan ¢evresel degisimleri takip etmeleri gerekmektedir.
Bu sektorlerden birisi de teknolojik gelismeleri doguran onlara yon veren bilisim
sektorli oldugu disiiniilmektedir (McKenney, 1995).

Bilisim sektoriindeki gelismeler bu sektdrde hizmet veren isletmelere kendilerini
glincel tutma zorunlulugu dogurmaktadir. Sadece yoneticiler degil calisanlar da
cevresindeki geligsmeleri takip etmek ve trettikleri ¢iktiyr ona gore sekillendirmek
zorundadir. Bu yiizden bilisim isletmelerinde ¢alisanlarin kendilerini gelistirmeleri,
teknolojik gelisimleri takip etmeleri ve karar verme siire¢lerinde yoneticilerine destek
olmalar1 gerekmektedir (Markus ve Robbey, 1988). Orgiitiin alt sistemleri olan calisanlar
ve ¢alisanlarin olusturdugu takimlar, 6rgiitiin tirettigi nihai ¢iktiy1 ¢cevre sistemlerden
aldiklar1 geribildirimlere gore sekillendirir ve miisteriyle iletisime gecilen noktada
isletmenin imaj ve itibarin belirleyici rol oynamaktadir (Senge, 1997). Calisanlarin
ve takimlarin degisiklikleri 6grenmesi, kendilerini gelistirmesi, kendi yetkinlikleri
dogrultusunda karar verme siireglerine katilmasi bir takim kavramlarin da igletme
icinde bulunmasinin gerektirmektedir (Ahearne, 2005).

Degisken cevrenin yarattig1 belirsizlikten kurtulmak isteyen liderler ¢alisanlarim
kendilerine destek olacak sekilde gelistirmektedir. Onlarin da degisken ¢evreyi takip
edip geribildirimlere tepki vermeleri, karar verme asamasinda fikir sunmalari, yapilmasi
muhtemel hatalari tespit ederek isleyise katkida bulunmalari hem ¢alisani hem de 6rgiitii
bir adim Gteye tagimaktadir. Liderlik tarzlart incelendiginde gii¢lendirici liderlerin
¢aligsanlarini bu dogrultuda yonlendirdikleri goriilmektedir (Zhang ve Bartol, 2010).
Giiclendirici liderler calisanlarini sorumluluk almaya, kendi basina karar vermeye,
yeteneklerini gelistirmelerine yardimei olur. Bunun i¢in gii¢clendirici lider gelisim

30



imamoglu, Dénmez-Turan / Giiglendirici Liderlik ile Bilgi Paylagimi Davranisi Arasindaki iliskide Algilanan Orgiitsel Destegin...

stireclerinde astlarini yakindan takip etmekte, ihtiya¢ duyduklari; bilgi, 6zgiiven, destek
gibi unsurlari onlara sunmaktadir (Konczak vd., 2000).

Gili¢lendirme siirecinde ¢alisanin yasayacagi zorluklari en aza indirebilmek i¢in
orgiit icinde destek ortami olmasi gerekmektedir (Spreitzer, 1995). Hata yaptiginda
cezalandirilmayacagini, dogru yolu bulabilmek i¢in yonlendirilecegini diisiinen
calisanlar gii¢clendirme siirecinden daha ¢ok verim almaktadir (Spreitzer, 1996).
Gliglendirici liderler gereken durumlarda astlarini takimlara ayirarak karar siireclerine
dahil etmektedir. Takim halinde karar alan ¢alisanlar arasinda zamanla bilgi paylagim1
davranig1 gelismektedir (Srivastava vd., 20006).

Calisanlarin kendilerini gelistirmeleri i¢in gérevi benimsemeleri ve gorevin
karmasiklik diizeyinin ¢aliganin yetkinligiyle uyumlu olmasi gerekmektedir. Boylece
calisan yapmasi gereken isleri bilecek ve kendini bu dogrultuda gelistirmek i¢in gereken
dogru cabay1 harcayacaktir (Oldham ve Cummings, 1996). Calisanlar kendilerini
gelistirirken ¢evresindekilerle bilgi paylasiminda bulunurlarsa tiim takim iiyelerinin
bilgi birikimi artacak, problemlere daha fazla ¢6ziim iiretilecek ve daha fazla yaratici
fikir ¢ikacaktir (Zhang ve Bartol, 2010).

Giinlimiizde calisanlarin birbirleriyle siirekli iletisim halinde olmalar1 gerekmektedir.
Gorevler artik ¢aliganlara degil onlarin olusturdugu takimlara verilmektedir. Takim
halinde calisirken bilgi paylasimi i¢in uygun ortam olusturuldugu zaman takim
halinde daha verimli ¢alisilacaktir (Grant, 1996). Takim tiyelerinin bilgi paylasimini
konusunda istekli olabilmesi i¢gin destek algilariin yiiksek olmasi gerekmektedir.
Insan kaynaklar1 departman ise alimlarda adaylarin takim ¢aligmasina uygunlugunu
incelemekte, ise alim gergeklestikten sonra ise takim liderleri ¢alisanlarla yakindan
ilgilendiginde, sorunlarina ¢6ziim iirettiginde takim {iyelerinde daha yiiksek orgiitsel
destek algis1 olugacaktir (Allen vd., 2003).

Takim halinde ¢alismak ve birlikte bilgi birikimini arttirmak zorlayici olabilir, ancak
takim i¢i uyum saglandiktan sonra bireysel cabaya gore takim halinde 6grenme iiyeler
icin daha faydalidir. Liderler takim iyelerine bilgi paylasim davraniglar1 dogrultusunda
odiiller vaat ederek uyum siirecini hizlandirabilir (Bartol ve Srivastava, 2002).

Bu ¢alismanin ortaya ¢ikisinin altinda yatan neden; biligim sektoriiniin oldukca
degisken bir yapisinin olmasi ve bu degisken yapida rekabet edebilmek i¢in gerekli
unsurlarin tespit edilmesidir. Degisken ¢evrede liderlerin astlarint giiglendirip karar
verme siireglerine dahil etmeleri gerekmektedir (Thomas ve Velthouse, 1990). Boylelikle
hem cevreden gelen geribildirimlere etkili cevaplar verilmekte hem de ¢alisanlarin
daha fazla yetkinlige sahip olmalar1 saglanmaktadir (Kotter, 2012). Sorumluluk almak
calisanlar tarafindan zorlayici goriilse de algilarinda orgiitiin onlara destek oldugunu
bilmesi ¢alisanlarin 6zgiivenini artirmakta ve daha fazla sorumluluk almak karar verme
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stireglerine daha fazla katki saglamak i¢in motive olmaktadirlar (Bandura, 1993). Bu
motivasyona sahip ¢alisanlar ihtiya¢ duyduklar bilgiyi ¢cevresinden edinip sahip oldugu
bilgiyi de ¢evresiyle paylasarak karar verme siireglerinde kaliteli kararlar vermekte
Orgiitiin etkililigini ve verimliligini arttirmaktadir (Davenport ve Prusak, 1998). Bu
nedenlerden dolay1 giiclendirici liderlik, algilanan orgiitsel destek ve bilgi paylagimi
kavramlar bilisimi sektorii 6rnekleminde incelenmistir.

Literatiir Taramasi

Giiclendirici Liderlik

Isletmeler miisterilerinin degisen ihtiyaglarini karsilayabilmek icin faaliyet
gosterdikleri ¢evreyi siirekli takip eder ve buna gore gelecekteki hedeflerini planlarlar.
Ancak geleneksel yonetimdeki hiyerarsik yapilarda, ¢alisanlar tarafindan tiretilen
¢Oziimlerin yonetim tarafindan onaylanmasi uzun zaman almaktadir. Bu da degisime
geg tepki verilmesine neden olmaktadir (Manz ve Sims, 1987). Bunun i¢in isletmeler
daha esnek yapilara evrilmekte ve karar verme siire¢lerine calisanlar1 da dahil
ederek degisimi takip eden sayisini artirmaya ¢alismaktadir. Calisanlar yaptiklar
islere gore takimlara ayrilmakta ve bu takimlarin da kendilerini yonetebilmeleri
beklenmektedir. Liderler ¢alisanlarini gii¢lendirirken bu konular1 géz 6niinde
bulundurarak personelin giigclenmesi i¢in gerekli zemini hazirlamaktadir (Arnold
ve dig., 2000).

Giiglendirici liderlik; yonetme giicii, sorumluluk ve yetkinin ¢alisanlarla paylagilarak
onlarin da gelisimine olanak saglayan liderlik tarzidir. Kavrami daha iyi anlatabilmek
i¢in ilk olarak bu kavramin dayandigi giiclendirme kavramina deginmek gerekmektedir.
Giiclendirme kavrami ¢alisanlarin organizasyonlarina bu baglamda nasil yardime1
olabileceklerini agiklamaktadir. Spreitzer’in (1995) yaptigi tanima gore giiclendirme,
calisanin yaptig1 iste kontroliin kendinde olduguna ve yasayacagi muhtemel sorunlarla
bag edebilecegine inanciyla isin anlamli hale gelmesi olarak tanimlanmustir. Gii¢lendirici
liderler, caligsanlarin isletmenin amaglarina ulasmasindaki katkilarini onlarla paylasarak,
calisanlar1 karar verme stireclerine dahil etmekte ve aldiklar1 kararlarin igleyise etkisini
anlatarak, yapilan igin ¢alisanlar i¢in daha anlamli hale gelmesini saglamaktadir
(Konczak ve dig., 2000; Ahearne ve dig., 2005).

Lider bir yandan personellerini gii¢clendirmeye yonelik davraniglar sergilerken, bir
yandan da ¢alisanlarina sorumluluk anlayisi kazandirmaktadir. Aldiklart sorumluluklar
yerine getiren ¢alisanlar verdikleri kararlarla isletmeye katkida bulunduklar1 gibi, 6z-
yeterlilik, 6zgiliven gibi olumlu ¢iktilarla da mental olarak daha giiclii hale gelmektedir
(Zimmerman, 1995). Calisanlarin karar verme siireglerine dahil edilmeleri ¢alisan
tarafindan zorlayici bir faktor olarak (dissal bir motivasyon olarak) goriilebilir (Wu ve
dig., 2017). Oysa lider ¢alisanlarina sorumluluk verdikg¢e, calisanlar alinan kararlara
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dogrudan etkilerinin oldugunu algilayacak ve bu da c¢aliganin i¢sel motivasyonunu
arttiracaktir (Spreitzer, 1995).

Giiglendirici liderler sorumluluk vermeye hazirladigi ¢aliganlarinin, yeteneklerini
ve 6z giivenlerini gelistirmelerine yardime1 olmaktadir. Ozerklik kazanan ¢alisanlar
biirokratik yapilarin getirdigi kisitlamalar1 agmaktadir (Conger ve Kanungo, 1988;
Thomas ve Velthouse, 1990; Spreitzer, 1996). Calisanlarina yetki ve sorumluluk
devreden giiclendirici lider, ayn1 zamanda onlara kogluk yaparak destek vermekte ve
onlarin daha ¢ok ise dahil olmasini saglamaktadir. Boylece ¢alisanlar giiglendirme
stirecinden basariyla ayrilmaktadir (Konczak, 2000; Ahearne ve dig., 2005; Mathieu,
ve Rapp, 2005; Zhang ve Bartol, 2010).

Bussiiregte lider, ¢aliganlarinin 6grenmelerine engel olan nedenleri ortadan kaldirmay1
amaclamaktadir. Astlarmin belli bir alana yonelerek kendilerini kisitlamalar1 kesifsel
o0grenmenin ger¢eklesmesine engel olmaktadir. Lider bu durumu ortadan kaldirmak igin
astlarmimn farkli konularda kendilerini gelistirmelerine imkan vererek onlarin kesifsel
0grenmeyi benimsemesinde rol oynamaktadir. Bu siirecten basariyla ¢ikan ¢aliganlar
isletmenin yenilikgilik ihtiyacina katkida bulunabilmektedir (Wu ve dig., 2017). Ogrenme
aligkanlhig1 kazanan ¢alisanlar takim i¢i bilgi paylagiminin daha etkin bir sekilde ilerlemesini
saglamaktadir. Takim iiyelerinin her birinin 6grenme siirecine katki saglamasi, takimlarin
yeni fikirler iireterek orgiitlerini daha yenilikg¢i hale getirmelerini saglamaktadir. Calisanlarin
ogrenme faaliyetlerindeki bu artig, etkin bir bilgi paylasimiyla 6rgiitiin bilgi birikimini
artirmaktadir (Calantone ve dig., 2001). Bu durumun c¢alisanlarin hem bireysel hem de
takim halinde 6grenme hevesini artirdig1 tespit edilmistir (Shao ve dig. 2017).

Takimlarin olusturulmasi siirecinde liderler takim iiyelerine yol gdstermektedir.
Onlarin takim olarak neler yapabilecegini, birbirleriyle agik ve siirekli iletisim kurmalari
gerektigini, verecekleri kararlarin isletmenin karar verme stireglerinde etkili olacagini
anlatmakta ve yetki alma konusunda cesaretlendirmektedir. Takim iiyeleri arasindaki
uyum arttik¢a ve her bir tliye iistlendigi sorumluluklari yerine getirdikge, takimlar
daha fazla sorumluluk alma ¢abas1 gostermektedir (Lawler, 1992). Liderler takimlarin
diizenini sagladiktan sonra, kendi kendilerini yonetebilmeleri konusunda onlar1 tegvik
etmektedir. Liderin rolii bu siiregten sonra takim liyeleri arasinda koordinasyonu
saglamaktir (Lawler, 1992; Manz ve Sims, 1984).

Koordinasyonun saglandigi takimlarda ¢alisan grup, kendi iginde beyin firtinasi
yaparak mevcut sorunlara ¢oziim liretmekte ve isletmenin isleyisini daha etkili hale
getirmek i¢in yonetime fikir sunmaktadir. Liderin rolii ise, takimlara kogluk ederek
tyelerin uyum i¢inde ¢alismasini ve beyin firtinasi ortaminin yaratilmasini saglamaktir.
Takim uyumu saglandiktan sonra ¢alisanlarin birbiriyle iletigsimi artmaktadir (Edmondson,
1999). Takimin basarisi bireysel bagariin dniine gectigi durumda ¢alisanlarin orgiite
daha fazla katkida bulunduklar1 gézlemlenmistir (Xue ve dig., 2010).
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Algilanan Orgiitsel Destek

Calisanlar orgiite katkida bulunduklarinda; 6rgiitiin de, calisanlarin refahini gézeterek
onlara destek olacagini ve onlar1 ddiillendirecegini diisiinmektedir. Orgiitiin calisanlara
katkilarindan dolay1 sundugu takdir, terfi, maas artis1 gibi odiiller ¢calisanlar tarafindan
farkli algilanip, farkli yorumlanabilir. Calisanlarin 6rgiit tarafindan desteklenip,
refahlarinin gozetildiginin hissettirilmesi ve adil bir sekilde basarilarinin takdir edilmesine
algilanan orgiitsel destek denilmektedir (Eisenberger ve dig., 1986; Eisenberger ve
dig., 1990; Rhoades ve Eisenberger, 2002).

Destek kavrami, birey algisi tarafindan yaratilip degerlendirilen bir kavram oldugu
i¢in, alg1 kavraminin ne oldugu ve nasil sekillendirilecegi orgiitler tarafindan arastiriimasi
gerekmektedir. Algi gevresel kosullara gore degiskenlik gostermektedir. Farkli bireyler
ayni olay1 farkli algilayabilir (Robbins, 2000). Kisinin iyi olarak algiladigi bir olay, bagka
bir kisi tarafindan kotii olarak yorumlanabilmektedir. Bu yiizden orgiit calisanlarini
yakindan tanimal1 ve onlarin giiven, huzur, adalet algilarini besleyerek orgiitsel destek
algist olusturulmalidir (Ozdevecioglu, 2003).

Literatiirde algilanan orgiitsel destek kavrami siklikla orgiitsel destek teorisi, lider-
tiye etkilesim teorisi ve sosyal miibadele teorisi kapsaminda incelenmis ve ¢aliganlarin
orgiitsel destek hissettiklerinde, 6rgiit agisindan olumsuz sonuglar doguracak davranislart
gostermediklerinden bahsedilmistir (Eisenberger ve dig., 1986; Settoon ve dig., 1996;
Wayne ve dig., 1997; Zhong ve dig., 2015; Arneguy ve dig., 2018). Bunun iizerine
Eisenberger ve arkadaslar1 (1986) sosyal miibadele teorisi kapsaminda orgiitsel
destek teorisini gelistirmislerdir. Teoriye gore; birey orgiit tarafindan desteklendigini
algiladiginda, benzer sekilde geri doniit verir. Bu geri doniit; ise baglilik, is tatmini ve
performansta artig, devamsizlikta ise azalis gibi, isletme i¢in olumlu oldugu diisiiniilen
ciktilardir (Eisenberger ve dig., 1986; Rhoades ve Eisenberger, 2002).

Orgiitsel destek teorisi; sosyal miibadele teorisi cergevesinde, rgiit-calisan arasimdaki
ikili iligkileri inceleyerek taraflarin birbirlerine karsi tutumlarini agiklamaya ¢alismaktadir
(Kurtessis ve dig., 2017). Teoriye gore 6zellikle yliksek performans gosterdikten
sonra ¢aliganlarin destek beklentileri dogmaktadir. (Shanock ve Eisenberger, 2006).
Dolayisiyla g¢alisan gosterdigi performans sonrasi adil bir sekilde ddiillendirilirse,
performansin devamliligi i¢in ihtiya¢ duydugu motivasyona sahip olacaktir (Rhoades
ve Eisenberger, 2002).

Son zamanlarda, yonetim anlayigindaki degisiklikler calisana destegi zorunluluk haline
gelmistir. Isletmeler cevresel degisiklikleri takip etmekte ve gevreleriyle siirekli iletisim
halinde bulunmaktadir. Bu sekilde diisiiniildiigiinde 6rgiitiin igindeki tiim siiregler insan
faktorii sayesinde daha da iyi hale getirilmektedir. insan faktorii desteklenmedigi, daha
donanimli hale getirilmediginde orgiit, cevresel degisimlere hazirlikli olamamakta, bu da
orgiitlin rekabetci ortamda ayakta kalmasini zorlastirmaktadir (Arneguy ve dig., 2018).
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Bilgi Paylasimi Davramisi

Orgiitiin sahip oldugu toplam bilgi birikimi olarak ifade edilen entelektiiel sermaye,
isletme i¢in deger yaratan varliklar arasinda sayilmaktadir (Nahapiet ve Ghoshal,
1998). Bilginin entelektiiel sermayenin temelini olusturdugu diistiniildiigiinde, firmanin
sahip oldugu bilgi birikimi, sahip oldugu insan kaynaginin bilgi birikimi ile orantilidur.
Firmalar ¢alisanlarin entelektiiel sermayelerine yatirim yaparak ve onlarin geligimlerini
yakindan takip ederek sahip olduklar1 temel yetkinlikleri daha giiclii hale getirmektedir.
Bilgi paylasgimi bu stirecte bilgi birikimini hizlandirmakta entelektiiel sermayenin
gelisimine katkida bulunmaktadir (Giiglii ve Sotirafski, 2006).

Calisanlarin entelektiiel sermayelerini artirarak ¢evresindeki degisikliklere ayak
uydurmasi, giinimiiz insan kaynaklari politikalarinin odagi haline gelmistir (Best
ve Holmes, 2010). Calisanlara verilen egitimler, ise alim politikalari, yonetimsel
degisiklikler ¢aliganlarin bu isleyise daha kolay uyum saglayabilmesini amaglamaktadir.
Bilisim sektoriiniin hizla degisen, yenilenen yapisi diistiniildiiglinde, bilisim sektoriinde
calisanlarin ¢evresel degisiklikleri daha yakindan takip etmesi ve bunlara daha hizli ve
daha dogru cevaplar vermesi gerekmektedir. Dolayisiyla 6rgiitiin, i¢ ve dis ¢evresindeki
kullanabilecegi tiim bilgileri temin edip gereken durumda kullanmasi biligim sektorii
calisanlar1 i¢in daha fazla 6nem arz etmektedir.

Bilginin ne oldugunu ve devaminda nasil kullanilacagini gérebilmek i¢in bu siirecin
bilinmesi gerekmektedir. Bilgi veriden bilgelige dogru ilerleyen siirecin bir adimdir.
Veri, enformasyon, bilgi ve bilgelik bu siirecin adimlarini olusturmaktadir. Yabanci
literatiirde kullanilan “information” ve “knowledge” kavramlar Tiirk¢e’ye “bilgi”
olarak cevrildigi i¢in siire¢ net olarak anlagilmamaktadir. Tiirk literatiirii incelendiginde
“information” kelimesi “enformasyon”, “knowledge” kelimesi ise “bilgi” olarak
kullanildig1 goriilmektedir (Kocacik, 2003; Isevi ve Celme, 2005; Giiclii ve Sotirofski,
2006; Ozdemirci, 2007; Kulakli ve Birgiin, 2011; Yilmaz, 2017).

Bilgi paylasimi sahip olunan bilginin kars1 tarafa aktarilmasi ve alici tarafindan
aktarilan bilginin dogru sekilde algilanmas: siirecidir. Bilginin paylagimi bilginin
hedefe ulagmas1 ve hedeften geri doniis alinmasi bakimindan bilgi transferinden
ayrilmaktadir. Paylasilmak istenen bilgi, kars1 taraf (alic1) iletisim kanallarini
kapattiginda paylasilamamaktadir (Kutanis ve Mercan, 2015). Bilginin entegre
bir sekilde paylasilmasi taraflarin bilgi birikimlerini artirmakta ve yeni bilgi
edinimini kolaylastirmaktadir. Kurumsal bilgi teknolojileri, altyap1 ve gerekli
yazilimlarla bilgi paylasimi ortami i¢in zemin hazirlamaktadir. Devaminda orgiit
ici bu ortamin yaratilmasi i¢in bir kiiltiir olugturulmasi ve yonetimin bu agsamada
calisanlara destek olmas1 gerekmektedir (Karaaslan ve dig., 2009). Calisanlarin
bilgi birikimi ikiye ayrilmaktadir. Bunlardan birincisi agik bilgi, ikincisi de ortiik
bilgidir (Nonaka, 1994).
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Acik bilgi; yaziya dokiilebilen, rakamlarla ifade edilebilen, dokiimanlar halinde
arsivlerde saklanabilen ve sistemler iizerinden farkli kullanicilara aktarilabilen bilgidir
(Nonaka, 1994). E-postalar, analizler, raporlar, is siiregleri, is tanimlar1 agik bilgiye
ornektir (Atilgan, 2009). A¢ik bilginin kalitesi orgiit genelindeki bilgi kalitesini
etkilemektedir. Dogru bilginin paylasilmasi bu bilgilerle yapilan islerin kalitesini
artirmakta ve elde edilen agik bilgilerin kullanimini kolaylastirmaktadir (Nonaka, 1995).

Ortiik bilgi; igten gelen, disa aktarimi zor olan ve insanin igine islemis olan bir
bilgi tiiriidiir (Spender, 2003). Yaziya veya soze dokiilse de bu tarz bilgiyi edinecek
kisinin o bilgiyi deneyimlemesi gerekmektedir. Usta yaptig iste, yillarca zaman
harcadig1 isi nasil yaptigini bilir ama onun altinda yatan teknik bilgiyi agiklayamaz
(Nonaka, 1995). Kisi bilgiyi kullanirken zihinsel modellerinden faydalanmaktadir.
Yaptigi isin kalitesinde ve karsilastig1 problemlerin ¢6ziimiinde sahip oldugu ortiik
bilgi yatmaktadir. Ornegin, satis personelinin miisterisini analiz edip ona yonelik satis
teknikleri kullanmasi zaman isteyen bir siiregtir. Satig personelinin yaptigi bu igin
kalitesini, sahip oldugu ortiik bilgilerin kalitesi belirlemektedir (Alavi ve Leidner,
2001). Bu tarz bir bilginin aktarimi zordur. Ortiik bilgi ¢calisana dolayisiyla isletmeye
0zgli oldugu i¢in igletmenin bilgi birikimini dzgiinlestirmekte ve bu da isletme icin
bir deger olusturmaktadir (Von Hippel, 1994).

Nonaka ve Takeuchi’nin yaptig1 ¢alismanin modelinde bilginin kaynaktan hedefe
aktarilmasi siirecinde sosyallestirme, dissallastirma, derleme ve ig¢sellestirme gibi
adimlar yer almaktadir. Sosyallestirme siirecinde ortiik bilgiler s6zlii olarak karsi tarafa
aktarilmaktadir. Digsallagtirma ortiik bilgilerin agik bilgi haline getirilip veri havuzlarinda
saklanmas siirecidir, derleme siirecinde toplanan bilgiler daha sonra kullanilmak
iizere anlamli iliskiler kurularak birlestirilir. Son olarak i¢sellestirme siirecinde ise
edinilen bilgiler kisinin kullanimi sonucunda zamanla 6rtiik bilgi halini almaktadir
(Lee ve Choi, 2003). Bu siirecin devamliliginin saglanabilmesi igin ¢alisanlarin bilgi
paylasimi konusunda motive edilmesi gerekmektedir. Calisanlar i¢in elverisli ortam
hazirlandiginda ve adil 6diillendirme politikalariyla siire¢ desteklendiginde, calisanlar
Orgiitiin bilgi birikimine katkida bulunmak i¢in bilgi paylagimi konusunda daha motive
olacaklardir (Bartol ve Srivastava, 2002).

Giiglendirici liderler ¢alisanlarinin gelisimini yakindan takip ederek onlara kogluk
eder. Onlarin gelisim siireclerini takip eder. Calisanin degerlerine ve amaglarina nem
verir (Konczak, 2000; Arnold vd., 2000). Diger taraftan, ¢aligan lider tarafindan refahini
gozetildigini fark ettiginde desteklendigini diisiiniir. Dolayisiyla liderin beklentilerini
karsilamak, ona destek olmak i¢in daha fazla ¢aba gosterir (Wayne vd., 1997).

Giiclendirme siirecinde liderler ¢alisanlar takimlara ayirir ve takimlarin beyin firtinasi
sonucu trettikleri fikirleri karar verme siireclerinde kullanir. Takim i¢i koordinasyonu
saglayan lider, sonraki siiregte takimi kendi igleyisini yonetecek seviyeye getirir ve onlara
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sadece yol gosterici olur (Srivastava vd., 2006). Kendi kendini yoneten takimlar zamanla
birbirlerine destek olarak takimin tamamimin refahimi bireysel refahin 6niinde tutmaya
baglarlar. Cevresinden destek goren ¢aligan, érgiite giivenir ve daha fazla katkida bulunmak
ister. Bunun sonucunda bilgi ve tecriibelerini paylasarak orgiitiin degisken ortamda rekabet
edebilmesi i¢in gerekli olan bilgi birikimine katkida bulunur (Garvin, 1993).

Literatiirdeki daha 6nce yapilmis ve yukarida bahsi gecen ¢aligmalar dogrultusunda
asagidaki hipotez Onerilmistir.

H,: Giiglendirici liderlik ile bilgi paylasimi davranis1 arasindaki iliskide algilanan
orgiitsel destegin aracilik rolii vardr.

Onerilen hipotez dogrultusunda arastirmanim modeli Sekil 1°de gosterilmistir.

Algilanan

/ Orgiitsel Destek \

Giiglendirici .| Bilgi Paylasim
Liderlik Davrams1

A

Sekil 1. Aragtirmanin modeli

Yontem

Arastirmanin Amaci ve Kapsami

Bilisim sektoriindeki ¢aliganlarin, bulunduklari ¢alisma grubundaki diger ¢alisanlar ile
bilgi paylagimlarinin ne kadar 6nemli olduguna daha dnce deginilmisti. Bu dogrultuda
bilisim sektorii kapsaminda yapilan bu ¢alismada; bilgi paylagimi davranisi giiglendirici
liderlik ve orgiitsel destek algisi ile agiklanmigtir. Dolayisiyla, bu ¢aligmanin temel
amaci, giiclendirici liderlik ile bilgi paylasimu iliskisinde algilanan orgiitsel destegin
aracilik rolliniin incelenmesi olarak belirlenmistir. Caligmanin diger amaglar ise;
giiclendirici liderligin algilanan orgiitsel destek tizerindeki etkisinin, algilanan orgiitsel
destegin bilgi paylasimi davranisi tizerindeki etkisinin ve giiglendirici liderligin bilgi
paylasimi davranisi {izerindeki etkisinin incelenmesidir. Ongériilen bu iliskileri test
edebilmek amaciyla bilisim sektorii ¢alisanlarindan veri toplanmistir. Dolayisiyla,
Tiirkiye’de bilisim sektoriinde faaliyet gdsteren isletmelerdeki ¢alisanlar bu aragtirmanin
kapsamini olusturmaktadir. Orneklem gercevesi, her y1l BThaber tarafindan yayinlanan
ve bilisim igletmelerinin cirolarina gore siralandiklar1 “Tiirkiye ilk bes yiiz bilisim
isletmesi” aragtirmasinin 2017 y1li degerlendirmesindeki igletmelerin ¢alisanlar olarak
belirlenmistir. Bu dogrultuda, listedeki isletmelerin 149 ¢alisanindan elde edilen veriler
ile arastirma tamamlanmistir.

Veri Toplama Yontemi ve Araci
Bu ¢alismada, anket yontemi ile veri toplanmigtir. Veriler toplanirken daha dnceden
kullanilan, gegerlik ve giivenilirlikleri test edilmis olan 6lgekler kullanilmustir. Olgeklerin
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ifadeleri bilisim sektoriine uyarlanarak katilimcilara hem fiziksel hem de elektronik
olarak ulastirilmistir. Olgeklerin orijinal kaynaklari ve Tiirkge’ye uyarlanan versiyonlari
hakkinda asagida ayrintili bilgi verilmistir:

Bu calismada, gii¢lendirici liderlik degiskenini 6l¢gmek icin Konczak ve arkadaslar
(2000) tarafindan gelistirilen Aras (2013) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan giiglendirici
liderlik 6l¢egi kullanilmistir. Olgek 5 boyut ve 20 ifadeden olusmaktadir. Olgekte;
“yoneticim, kendi ¢aligma alanimla ilgili devrettigi yetkiye esit olarak sorumlulugunu da
bana verir”, “bana isimle ilgili aldigim kararlarda giivenir” gibi ifadeler yer almaktadir.

Algilanan orgiitsel destek degiskenini 6l¢mek i¢in Eisenberger ve arkadaslari
(1986) tarafindan gelistirilen, yine Eisenberger ve arkadaslari (1996) tarafindan kisa
versiyonu olusturulan 6l¢ek kullanilmistir. Kisaltilmis 6lgek Akalin (2006) tarafindan
Tiirkge’ye uyarlanmistir. Tek boyutlu olan bu 6l¢ek 8 ifadeden olugsmaktadir ve igeriginde

“calistigim kurum fikirlerimi 6nemser”, “calistigim kurum refahima ger¢ekten dnem
verir” gibi ifadeler yer almaktadir.

Bilgi paylagim1 davranisi degiskenini 6lgmek i¢in Wang ve Wang (2012) tarafindan
gelistirilen 6lgek kullanilmustir. Olgek iki boyut ve 13 ifadeden olusmaktadir. Olgekte “bu
igyerinde ¢aliganlar, genellikle diger calisanlardan raporlari ve resmi dokiimanlari toplar”,
“bu igyerinde ¢aliganlar, tecriibelerini digerleriyle paylasir” gibi ifadeler yer almaktadir.

Toplamda 41 ifadeden olusan anket forumu katilimcilara 5°1i Likert 6lgegi, 1-kesinlikle
katilmiyorum- 5: kesinlikle katiliyorum araligindaki tepki kategorileri ile sunulmustur.

Bulgular

Olceklerin Gecerlik ve Giivenirlikleri

Giiglendirici liderlik 6lgegi faktor analizi 6n kosulunu saglayip saglamadigimin tespiti
icin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem yeterligi analizine tabi tutulmustur ve KMO
degeri 0,929 bulunmustur. Bu da KMO deger yorumlar1 tablosuna gore, degiskenlerin
faktor analizine uygunlugunun mitkkemmel seviyede oldugunu gostermektedir. Ayrica,
Barlett kiiresellik testinin sonucunun anlamli olmasi (p<0,05) 6lgegin faktor analizine
uygun oldugunu gostermektedir (Durmus, 2013).

Gii¢lendirici liderlik dlgegine yapilan faktdr analizi sonucunda sorumluluk faktoriiniin
altindaki bir ifadenin birden fazla faktor altma dagildigi ve faktor yiikleri arasindaki fark
0,1°den az oldugu i¢in ifade analizden ¢ikarilmistir. Sonrasinda yapilan analiz sonucu ayni
faktoriin kalan iki sorusunun Cronbach’s Alpha degeri 0,597 ¢ikmustir. Bu deger kalan
ifadelerin de faktori agiklamada yetersiz kaldigim gostermektedir. Bundan dolay1 bu ifadeler
de analizden ¢ikarilmistir. Kalan 17 ifadenin 3 ayr faktor altinda toplandigi gorillmiistiir.
Bu faktorlerden birincisi “Beceri Gelistirme ve Yenilik¢i Performans igin Kogluk™, ikincisi
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“Kendi Basma Karar Verme”, tiglinciisii ise “Yetki” faktoriidiir. Bu fakttrlerden beceri
gelistirme ve yenilik¢i performans igin kogluk faktoriiniin gliclendirici liderlik 6lgegindeki
acikladig varyans %25,860, kendi bagina karar verme faktoriiniin giclendirici liderlik
olgegindeki agikladigi varyans %21,886 ve yetki faktoriiniin gii¢lendirici liderlikteki
acikladig1 varyans %18,627°dir. Bu ti¢ faktdr ile birlikte gii¢lendirici liderlik 6lgegindeki
toplam agiklanan varyans %66,373’diir. Bu da faktorlerin toplam varyanslarinin dlgege
iliskin varyansin ¢ogunlugunu agikladigimni gostermektedir. Gii¢lendirici liderlik 6lgegi
faktor analizi ve glivenilirlik stnamasi sonuglar: Tablo 1°de verilmistir. Tabloda da goriildiigii
tizere tiim faktdrlerin Cronbach’s Alpha giivenilirlik katsayilar1 0,70’ten bilyiiktiir. Ayrica
tiim 6l¢egin Cronbach’s Alpha degeri 0,944 olarak bulunmustur.

Tablo 1
Giiglendirici Liderlik Faktor ve Giivenilirlik Analizi Sonuglart

Faktor Yiikleri o
F1 F2 F3
Yoneticim benim yeni beceriler gelistirmem konusunda firsatlar saglar | ,796

Madde

Yoneticim benim birimimde egitim ve kabiliyet gelistirme ,796
faaliyetlerini destekler.

Yoneticim benim problemi tespit etme ve problem ¢ozme ,786
becerimin gelismesine katk: saglar.

0,897
Yoéneticim yaptigim islerdeki bagarim ve performansim ,705

konusunda bana geri doniis yaparak beni bilgilendirir.

Yoneticim yaptigim islerle ilgili olarak takdir, terfi ve ,535
6diillendirme konusunda adil davranir.

Yoneticim beni takim ¢aligmasi konusunda yonlendirir Sl

Yoneticim, eger uzun vadede faydasini goreceksem hata yapip J157
onlardan ders ¢ikarmamin sakincasi olmadigini diistiniir

Yoneticim hata yaptigim zaman beni su¢lamak yerine dogrusunu ,697
nasil yapacagim konusunda bana yol gosterir

Yoneticim isimde karsilagtigim sorunlara ¢éziim iiretmem ,666
konusunda beni cesaretlendirir.

Yoéneticim Benim basarisiz olma ihtimalime ragmen yeni fikirleri ,656
denemem hususunda beni cesaretlendirir. 0,891

Benim birimimde bir sorun ortaya ¢iktiginda ne yapmam ,650
gerektigini soylemek yerine kendi ¢6ziimiimii gelistirmem
hususunda beni tesvik eder

Yoneticim kaliteli sonuglar elde etmem i¢in gerekli olan bilgileri ,488
benimle paylasir.

Yoneticim miisterilerimin ihtiya¢ duyacag bilgileri karsilamam ,484
konusunda bana imkan saglar

Yoneticim is siireglerini ve prosediirlerini gelistirmek igin ,796
ihtiyacim olan karar alma yetkisini bana vermektedir.

Yoneticim kendi ¢alisma alanimla ilgili isimi gelistirmeye yonelik ,685
gerekli degisiklikleri yapmama yetki verir. 0,827

Yoneticim kendi ¢alisma alanimla ilgili devrettigi yetkiye esit ,682
olarak sorumlulugunu da bana verir

Yoneticim bana igimle ilgili aldigim kararlarda giivenir. ,595
Aciklanan Varyans (%) 25,860 | 21,886 | 18,627
Toplam Ac¢iklanan Varyans (%) 66,373

Notlar: (i) Varimax Rotasyonlu Asal Bilesenler Analizi (ii) KMO =0,929; p<0.001
F1: Beceri Gelistirme ve Yenilik¢i Performans i¢in Kogluk, F2: Kendi Bagina Karar Verme, F3: Yetki
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Algilanan orgiitsel destek 6l¢eginin KMO degeri 0,850 olarak bulunmusgtur. Barlett
testi sonucunun da anlamli olmasi (p<0,05) nedeniyle dlcege faktor analizi yapilmastir.
Algilanan orgiitsel destek 6lgegi faktdr analizi ve giivenilirlik sinamast sonuglari Tablo
2’de verilmistir. Algilanan orgiitsel destek 6lgegine yapilan faktor analizi sonucunda
Olcegin iki faktore ayrildigr goriilmiistiir. Bu faktdrlerden birincisi “Calisan Refahim
Gozetme”, digeri ise “Ilgi Gosterme” olarak isimlendirilmistir. Bu faktdrlerden calisan
refahin1 gdzetme orgiitsel destek dlgegindeki varyansin %40,217’ini, ilgi gésterme ise
algilanan orgiitsel destek 6l¢egindeki varyansin %25,318’ini acikladig1 goriilmiistiir.
Sonugcta algilanan orgiitsel destek 6lgegindeki toplam agiklanan varyans %65,464
olarak bulunmustur. Tablo 2’den de goriildiigii iizere iki faktoriin Cronbach’s Alpha
giivenilirlik katsayilar1 0,70’ten biiyiiktiir. Ayrica tiim dlcegin Cronbach’s Alpha degeri
0,855 olarak bulunmustur.

Tablo 2
Algilanan Orgiitsel Destek Faktor Analiz Tablosu

Faktor Yiikleri |a
Madde

F1 F2
Calistigim kurum benim amaglarima ve degerlerime biiyiik 6nem verir 0,814
Herhangi bir sorunla kars1 karstya kaldigimda ¢alistigim kurum bana yardima | 0,791
hazirdir
Calistigim kurum refahima gergekten 6nem verir 0,768 0,857
Calistigim kurum ihtiyacim oldugunda sahsima yonelik iyilikler yapabilir. 0,669
Calistigim kurum fikirlerimi 6nemser 0,662
Calistigim kurum diirlistge yaptigim bir hatay1 bagislayacaktir 0,619
Calistigim kurum firsat bulsa beni istismar eder(r) 0,863 0742
Calistigim kurum bana gok az ilgi gésteriyor(r) 0,835 ’
Aciklanan Varyans (%) 40,217 | 25,318
Toplam Aciklanan Varyans (%) 65,535

Notlar: (i) Varimax Rotasyonlu Asal Bilesenler Analizi (ii) KMO =0,850; p<0.001
F1: Calisan Refahin1 Gézetme, F2: Ilgi Gosterme

Bilgi paylagimi1 davranisi 6lgeginin KMO degeri 0,892 olarak bulunmugtur. Barlett
testi sonucunun da anlamli olmasi (p<0,05) nedeniyle 6l¢ek faktdr analizine uygundur.
Faktor analizi sonucunda iki faktor tespit edilmistir. Bu faktorlerden birincisi “Ortiik
Bilgi” faktori, digeri ise “Acik Bilgi” faktoriidiir. Faktorlerin Cronbach’s Alpha
degerleri incelendiginde 5 ve 6. ifadelerin analizden ¢ikarilmasi durumunda agik bilgi
faktoriiniin Cronbach’s Alpha degerinin yiikselecegi tespit edilmistir. 4. ifadenin de faktor
yiikiiniin 0,429 olmasi ve 0,45 degerinin altinda kalmasi sebebiyle bu ifadeler analizden
¢ikartilmistir (Biyiikoztiirk, 2019). Kalan ifadelerle yapilan analiz sonucunda, bilgi
paylagimi 6l¢eginin Kaiser-Meyer-Olkin (0,892) ve Barlett testi sonuglarinin (p<0,05)
faktor analizine uygun oldugu goriilmektedir. Bu faktdrlerden ortiik bilgi faktoriiniin
bilgi paylasimi 6l¢egindeki agikladig1 varyans %43,879, acik bilgi faktdriiniin bilgi
paylasimi 6lgegindeki agikladigt varyans %24,704 tiir. Ac¢ik ve ortiik bilgi faktorleri
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ile birlikte bilgi paylasimi dlgegindeki toplam agiklanan varyans %68,583 tiir. Bu da
faktorlerin toplam varyanslarmin 6lgege iliskin varyansin ¢ogunlugunu acikladigini
gostermektedir (Durmus, 2013). Bilgi paylasimi 6lgegi faktor analizi ve giivenilirlik
sinamasi sonuglari Tablo 3’te verilmistir. Tablodan da goriilecegi tizere tiim faktorlerin
Cronbach’s Alpha giivenilirlik katsayilar1 0,70’ten biiyiiktiir. Ayrica tiim 6l¢egin
Cronbach’s Alpha degeri 0,904 olarak bulunmustur.

Tablo 3
Bilgi Paylasimi Davranist Faktor Analizi Tablosu

Faktor Yiikleri |a

F1 F2
Bu igyerinde ¢alisanlar, genellikle dogru bilginin nerden veya kimden temin | 0,825
edilecegini digerlerinden dgrenir.

Madde

Bu isyerinde calisanlar, genellikle diger ¢alisanlarm tecriibelerine iligkin 0,815
bilgileri edinir.

Bu igyerinde ¢alisanlar, tecriibelerini digerleriyle paylasir. 0,784

Bu isyerinde calisanlar, gegmisteki hatalardan ¢ikardigi dersleri gerekirse 0,767
birbirleriyle paylasir. 0,909

Bu isyerinde ¢alisanlar, genellikle dogru bilginin nerden veya kimden temin | 0,760
edilecegini digerleriyle paylasir

Bu igyerinde calisanlar, genellikle kendi uzmanlik alanlar ile ilgili bilgileri 0,750
paylasir.
Bu igyerinde ¢alisanlar, genellikle digerlerinin uzmanlik alanlarina dayali 0,693
bilgileri edinir.

Bu isyerinde ¢alisanlar, genellikle rapor ve resmi dokiimanlar diger 0,895
caliganlarla paylasir.

Bu isyerinde g:'fih§anlar, genellikle kendi hazirladiklar: raporlart ve 0,802 0.835
dokiimanlart diger ¢alisanlarla paylasir. ’
Genellikle bu isyerinde ¢alisanlar, kendi isleri i¢in diger ¢alisanlardan 0,784

raporlar1 ve resmi dokiimanlari edinir.

Aciklanan Varyans (%) 43,879 | 24,704

Toplam Ac¢iklanan Varyans (%) 68,583

Notlar: (i) Varimax Rotasyonlu Asal Bilesenler Analizi (if) KMO =0,892; p<0.01
F1: Ortiik Bilgi, F2: Agik Bilgi

Degiskenler ve Boyutlar1 Arasi iliskiler

Bu ¢alismada arastirilan giiclendirici liderlik, algilanan orgiitsel destek ve bilgi
paylasimi degiskenleri ve bunlarin alt faktorleri arasindaki iliskiler Tablo 4’te
verilmistir. Korelasyon skorlar1 incelendiginde gii¢clendirici liderlikle algilanan
orgiitsel destek arasinda orta (r=0,683, p<0,01), algilanan o6rgiitsel destekle bilgi
paylasimi davranis1 arasinda orta (r=0,448, p<0,01), gii¢lendirici liderlikle bilgi
paylasimi arasinda orta kuvvette (r=0,461, p<0,01) bir iliski oldugu goriilmektedir
(Bliytikoztiirk, 2019).
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Tablo 4
Gii¢lendirici Liderlik, Algilanan Orgiitsel Destek, Bilgi Paylasimi Davranisi Degiskenleri ve Boyutlari Arasindaki
Iliskiler

Gii¢gl.  Bec. Gel. Yetki Ken. Bas. Alg. Org. Cal. Ref. ilgi Bilgi Pay. Ortik Acik

Liderlik ve Kogluk Kar. Ver. Des. Gozetme Gosterme Dav. Bilgi  Bilgi
Giiclendirici Liderlik 1 ,929™ 844 936™ ,683™ ,684™ A1 4617 453" 3387
Beceri Gel. ve Kogluk 929" 1 ;706,780 ,686™ 687" 424 460™ 433" 369
Yetki 844 706 1 11 ,629™ ,624™ 401 397" 3877296
Ken. Bas. Kar. Ver. 936" 780" JI 1 ,563™ ,568™ ,340™ ,398™ 410" 259"
Algilanan Orgiitsel Des. 683 686" 6297 563 1 ,953™ 727 448™ 423" 357"
Calisan Refahinit Gozetme ,684™ 687" 624 5687 953 1 486 474 437 397
Tlgi Gosterme A1 4247 A017 3407 127 LA86™ 1 ,220™ 233" 133
Bilgi Paylasim Dav. 4617 460" 397" 398" 448 4747 ,220™ 1 939" ,806™
Ortiik Bilgi A53™ 4337 3877 410" 423" 43T 233" ,939™ 1 555
Acik Bilgi 338" 369" 296" 259" 357 397 ,133 ,806™ 5557 1

**Korelasyon degerleri 0,01 diizeyinde anlamh (2-Uglu)

Dogrudan etkileri saptamak i¢in degiskenlere ayr1 ayri basit dogrusal regresyon
analizi uygulanmustir. Buna gore; giiclendirici liderlik algilanan orgiitsel destek {izerinde
(b=0,68 ve p<0,01), algilanan orgiitsel destek bilgi paylasimi davranisi tizerinde
(b=0,44 ve p<0,01), gii¢lendirici liderlik bilgi paylasimi davranisi lizerinde (b=0,45
ve p<0,01) anlaml etkiye sahiptir.

Bu aragtirmada onerilen hipotezin testi i¢in; 6ncelikle Baron ve Kenny’in (1986)
aracilik metodolojisi kullanilmistir. Ug asamali yaklasim ile gii¢lendirici liderlik ile
bilgi paylasimi arasindaki iliskide algilanan orgiitsel destegin aracilik roliiniin olup
olmadig test edilmistir. Birinci agsamada giiglendirici liderligin ile bilgi paylasimina
etkisi incelenmis ve anlamli (b=0,45, Diiz.R>=0,21, p<0,01) oldugu tespit edilmistir.
Ikinci asamada giiglendirici liderligin algilanan orgiitsel destege etkisi test edilmis
ve bu etkinin de anlamli (b=0,68, Diiz.R*=0,46, p<0,01) oldugu bulunmustur. Son
asamada giiclendirici liderligin algilanan orgiitsel destek ile birlikte bilgi paylagimina
etkisi arastirilmis, algilanan orgiitsel destegin analize girmesiyle birlikte giiclendirici
liderlik ile bilgi paylagimu iligkisini gosteren beta degerinde anlamli bir diisiis (b=0,28,
Diiz.R?=0,24, p<0,01) meydana gelmistir. Diger bir ifadeyle algilanan 6rgiitsel destek
modele araci olarak dahil edildiginde gii¢lendirici liderligin bilgi paylasimi davranisi
tizerindeki etkisi istatistiki olarak anlamsiz hale gelmemistir ancak b degerinde azalma
goriilmistiir. Aracilik testi ile ilgili ayrintilar Tablo 5°te verilmistir. Bu veriler 1s18inda
giiclendirici liderlik ile bilgi paylasimi arasindaki iliskide algilanan orgiitsel destegin
kismi aracilik gosterdigi sdylenebilir.
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Tablo 5
Regresyon Analizi Tablosu

Hipotez 1 — Birinci Basamak Regresyon Analizi

Bagimh Degisken: Bilgi Paylagimi

Bagimsiz Degisken: Beta t
Giglendirici Liderlik 0.446 6,305
R = 0,461, Diiz.R* = 0,208, F = 39,755

Hipotez 1 — Ikinci Basamak Regresyon Analizi

Bagimh Degisken: Algilanan Orgiitsel Destek

Bagimsiz Degisken: Beta t
Giiglendirici Liderlik 0,677 11,343
R = 0,683, Diiz.R?> = 0,463, F = 128,665

Hipotez 1 — Ugiincii Basamak Regresyon Analizi

Bagimh Degisken: Bilgi Paylagimi

Bagimsiz Degisken: Beta t
Giiglendirici Liderlik 0,281 2,956
Algilanan Orgiitsel Destek 0,243 2,536

R = 0,496, Diiz.R?> = 0,236, F = 23,826

Algilanan orgiitsel destegin aracilik iligkisi Baron ve Kenny’in (1986) aracilik
yontemi kullanarak test edilmistir. Bu yontemi dogrulamak i¢in birde PROCESS
makrosu ile aracilik testi yapilmigtir. PROCESS, Hayes (2018) tarafindan SPSS ve
SAS programlar i¢in gelistirilen makrodur. Bootstrapping yontemine dayanir ve giiven
araliklari iizerinden dolayl etkinin anlamli olup olmadigini gosterir. Sifir hipotezine
(H,: a.b = 0) gore giiven araliklari i¢inde “0” degerinin yer aldig1 kabul edilir. Eger
alt ve list gliven araliklarindaki degerler iginde “0” yer aliyorsa dolayli etkinin anlamli
olmadig1 kabul edilir (Hayes, 2018).

Bu aragtirmada 6rneklem Bootstrapping metoduyla 5000 kez tesadiifi olarak
¢ogaltilmistir. Yapilan aracilik analizi sonucunda giiglendirici liderligin bilgi paylasimi
davranist iizerinde algilanan orgiitsel destek araciligindaki dolayli etkisi B=0,16
oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte tespit edilen giiven araliklar1 igerisinde 0
yer almamaktadir (Giiven Araligi=0,04 — 0,29). Bu da gii¢lendirici liderligin bilgi
paylasimi davranist izerindeki etkisinde algilanan 6rgiitsel destegin aracilik roliiniin
istatistiki olarak anlamli oldugunu gostermektedir (Hayes, 2018).

Baron ve Kenny (1986) aracilik metodolojisi ve Hayes’in (2018) PROCESS
makrosu ile yapilan aracilik testi sonuglar1 algilanan orgiitsel destegin gii¢lendirici
liderlik ve bilgi paylagimi iliskisinde araci oldugunu ancak p degeri anlamli oldugu
i¢in araciligin kismi oldugunu gdstermektedir. Dolayistyla bu ¢alismada onerilen
HI1 hipotezi desteklenmistir.
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Sonug ve Tartisma

Bilisim sektoriindeki firmalarin degisen ¢evreye ayak uydurabilmeleri konusundaki
kritik hususlardan biri, bilginin hangi sartlarda daha etkili ve verimli bir sekilde
kullanilacaginin tespitidir. Literatlirdeki bir¢ok ¢alismada, orgiitlerin degisime uyum
saglamasi i¢in gerekli unsurlardan siklikla bahsedilmektedir (Kotter, 1995; Conger
ve Kanungo, 1998; Yukl, 1999; Bass, 2000; Srivastava vd., 2006; Cummings, 2014).
Ancak bilisim sektorii gibi degisimin c¢arpici sekilde hizli yasandigi bir sektorde,
bu konuyla ilgili yeteri kadar ¢aligma bulunmamaktadir. Literatiirdeki bu bosluga
dikkat ¢cekmek amaciyla, bu calismada bilisim sektoriinde c¢alisan bireylerin
giiclendirici liderlik, algilanan orgiitsel destek ve bilgi paylasimlarina iligkin tutumlar
arastirtlmistir. Giiclendirici liderler ¢alisanlar ile iyi iligkiler kurmakta ve onlarin
kendilerini gelistirmelerine olanak tanimaktadir. Liderin bu tutumu, ¢alisanlarin kendi
yaptiklari isi sahiplenmelerini ve ise bagliliklarini arttirmaktadir (Avolio vd. 2004).
Baglilik sosyal miibadele teorisi cercevesinde incelendiginde, ¢alisanin baglilig
karsiliginda orgiitten destek bekledigi sdylenebilir. (Eisenberger vd., 1986). Orgiit
calisanlara destek olurken onlarin 6rgiite olan katkilarini 6diillendirmekte ve bunun
devamliligini saglamaktadir. Orgiite bilgi iireterek katkida bulunan ¢alisan, bilgi
iiretiminin devamlilig i¢in orgiit tarafindan desteklenmektedir. Desteklenen ¢alisanlar,
is arkadaglarinin ihtiya¢ duydugu bilgiyi temin etmekte ya da kimden dogru bilgiyi
alabilecegini paylasarak bilgi iiretim siirecinin devamliligini saglamaktadir (Nonaka,
1994). Bilgi paylasimi i¢in giiven ortami olusturulmasi gerekliligi, literatiirde bahsi
gegen hususlardandir. Sosyal miibadele kuramina dayanan algilanan orgiitsel destek
kavrami, paylasim davranisinin karsilikli olmasi gerektiginden bahsetmektedir (Blau,
1968). Destek algisina sahip ¢alisanlar ¢evrelerine giiven ve minnet hissettikleri i¢in
karsilik verme, bilgi paylasiminda daha aktif rol alma egilimindedirler. Bu nedenle
destek algis1 yiiksek calisanlarda bilgi paylasimi davraniginin daha hizli gelistigi
goriilmektedir (Wasko ve Faraj, 2005). Wasko ve Faraj’in (2005) bu ifadesi, bu
calismada elde edilen algilanan 6rgiitsel destek ile bilgi paylagimi arasindaki anlamli
pozitif iliski bulgusuyla desteklenmistir.

Bu dogrultuda kurulan gii¢lendirici liderlik ile bilgi paylasimi davranist arasindaki
iliskide algilanan orgiitsel destegin aracilik rolii olduguna dair kurulan hipotez kismi
olarak desteklenmistir. Buna gore gii¢lendirici liderler; calisanlarinin 6rgiit iginde bilgi
paylasmalar1 i¢in, onlarin bilgi liretim siireclerine katkilarini 6diillendirmeli ve yeni
bilgiler iiretebilmeleri i¢in gereken kaynagi saglayarak ¢aliganlarina destek olmalidir.
Caliganlarin da islerini sahiplenmesi, daha fazla sorumluluk almaktan ¢ekinmemesi
bu noktada ¢ok 6nemlidir. Ayn1 zamanda her bir ¢alisanin orgiit ile ilgili gelismeleri
takip etmesi, yeni fikirler tireterek is yapis sekillerini siirekli iyilestirmesi, edindikleri
bilgi ve tecriibeleri ¢evreleriyle paylasarak hem kendi gelisimlerine hem de orgiitiin
giincel kalmasina katki saglamasi gerekir.
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Sonug olarak, gili¢lendirici liderlik tarzi ¢alisanlarin gelisimi i¢in onlara destek
olan, ihtiya¢ duydugu her tiirlii kaynag1 saglayan, hata riskinin ¢alisanda yarattig:
olumsuz baskiy1 azaltmay1 amaclayan, sahip oldugu giicii ¢calisanlarina dagitarak
onlar1 karar verme siireclerine dahil eden bir liderlik tarzidir. Bilisim sektoriindeki
liderlerin ¢evrelerindeki degisiklikleri takip etmeleri ve her degisiklige tepki vermeleri
oldukea zor oldugu i¢in yetki ve sorumluluklarini astlarina dagitmalar1 hem lider,
hem ¢alisan, hem de isletme i¢in faydali olacaktir. Liderin yetki ve sorumluluklarini
paylastiktan sonra astlarina kogluk etmesi, onlara ihtiya¢ duyduklar bilgiyi saglamasi,
yetki ve sorumluluk iistlenecek olan calisanlarda destek algisi olusturacaktir. Orgiit
tarafindan desteklendigini diisiinen calisanlar orgiite daha fazla katkida bulunacak,
giiclendirme siireglerinde aldiklar1 sorumluluklar: yerine getirirken yoneticinin
yikiinii hafifleterek isleyise katki saglayacaktir. Boylece gii¢lenen calisanlar bu
siiregte edindigi bilgi birikimi ve tecriibeleri ¢evresiyle paylasarak tiim orgiitiin bilgi
birikimini artirmak icin hevesli olacaktir. Bilgi paylasiminin artmasi ise, orgiitlin
giincel kalmasini saglamaktadir. Ozellikle bilisim sektérii gibi degisim hiz1 yiiksek
olan sektorlerde ¢alisanlarin glincel kalarak karar verme siireglerine katilmasi sirketin
daha yenilik¢i olmasini saglayacaktir. Boylece bilisim firmalar1 miisterilerinin yenilik
taleplerini bu sekilde karsilayabileceklerdir. Liderleri tarafindan bu dogrultuda
yonlendirilen ¢alisanlar edindikleri bilgi ve tecriibeyi orgiitle paylasarak isleyise
katkida bulunacaktir. Bilgi paylasimi arttik¢a tiim calisanlar daha hizli ¢evresel
degisiklikleri yakalayabilecektir. Boylece ¢aligsanlar karar verme siireglerinde daha
kaliteli kararlar alarak tiim orgiitiin etkinligini artiracak, belirlenen hedeflere daha
hizli ulagilmasina yardimci olacaktir.

Arastirmanin sonuclarina bakilacak olursa, bilisim sektoriindeki ¢alisanlarin
liderlerinden yetki ve sorumluluk almasi, liderlerinin onlara kogluk etmesi gelisim
stireglerinde ihtiya¢ duyduklar1 kaynaklari saglamasi sonucunda caliganlarda destek
algist olustugu goriilmiistiir. Destek algist artan bireylerin elde ettikleri bilgileri
paylagmaktan ¢ekinmedikleri, bilgi paylasimi arttik¢a ¢alisanlarin zamanla bilgi
paylasimini davranig haline getirdikleri tespit edilmistir. Bu arastirmanin sonucunda
elde edilen bulgular; turizm, saglik ve egitim sektorii gibi bilgi paylasimina ihtiyag
duyulan diger sektorler icin de 6nem arz etmektedir, dolayisiyla farkli sektorlerde
benzer calismalar yapilabilir. Ayrica, bu ¢alismada 6nerilen modeldeki degiskenlerin;
orgiitsel 6grenme, orgiit iklimi, beseri sermaye, teknoloji kabul yetenegi, is becerikliligi,
calisan girisimciligi, 6ziimseme kapasitesi gibi diger kavramlarla da iliskili oldugu
ve dolayisiyla bu kavramlar ile de baska ampirik ¢alismalar yapilabilecegi yazin
taramasi esnasinda goriilmiistiir (Argote ve Spektor, 2011; Oldham ve Hackman,
2010; Subramony vd.,2018).

Finansal Destek: Yazarlar bu ¢alisma i¢in finansal destek almamiglardir.
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