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OZET

Bu arastirma, banka yoneticilerinin algilanan doniisiimcii liderlik tarzinin bilgi
yonetimi siireglerinin gergeklestirilme diizeylerine etkisini tespit etmeye yonelik
gerceklestirilmistir. Arastirmanin evreni Tirkiye’de ilk 10 6zel banka icerisinde
yer alan bir bankada veri analizi, veri yonetimi, bilgi yonetimi vb. birimlerde
calisan kisilerden olusmaktadir. Arastirmada tesadiifi oOlmayan Orneklem
yontemlerinden biri olan kolayda 6rneklem yontemi tercih edilmistir. Verilerin
toplanmasi islemi ilgili kisilere kurum e-postalar1 yoluyla iletilen ¢evrimigi anket
araciligiyla gerceklestirilmistir. ilgili anket formunda yonetici ve calisanlara
yonelik sorular ile algilanan doniisiimcii liderlik tarzinin seviyesinin belirlenmesi
icin Cok Faktorlii Liderlik Olgegi’'ne ve bilgi ydnetimi siireglerinin
gerceklestirilme seviyelerinin lgiilmesi amaciyla Bilgi Yonetimi Olgegi’ne yer
verilmigtir. Arastirma kapsaminda toplam 106 anket formu doldurulmus ancak 3
form arastirma kapsamina alinamadigi i¢in analiz 6ncesinde g¢ikarilmigtir. Elde
edilenleri, sosyal bilimler i¢in istatistik analiz yazilimlarindan biri kullanilarak
analiz edilmistir. Arastirmada, banka yoneticilerinin ¢alisanlar tarafindan
algilanan dontistimcii liderlik davranislarini  sergileme diizeyleri Bagimsiz
Degisken, bilgi yonetimi siireglerinin gerceklestirilme diizeyleri Bagimli
Degiskendir. Arastirma kapsaminda edinilen sonuglara gore; kurum yoneticileri,
doniistimcii liderlik tarzini orta diizeylerde sergilemekte, dontisiimcii liderlik tarzi
bilgi yonetimi slireglerinin gerceklestirilmesini olumlu yonde etkilemekte ve
entelektiiel uyarim ile ideallestirilmis etki boyutlar1 diger boyutlara gore bilgi

yonetimi siireclerini daha ytiksek oranda etkilemektedirler.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Doniistimcii Liderlik, Bilgi Toplumu, Bilgi Y&netimi



ABSTRACT

This research has been conducted to determine the relationship between
perceived transformational leadership style of the bank managers and the
knowledge management processes. The population of the research consists of the
employees who work in data analysis, data management, and knowledge
management units in a private bank which is within the top 10 private banks in
Turkey. The convenience sampling method, which is one of the random
sampling methods, was preferred in the study. The data collection process was
carried out through the online questionnaire, which was distributed to the
relevant people via their corporate e-mail addresses. Besides the questions
related to the managers and employees, the questionnaire included the Multi-
Factor Leadership Scale for determination of the level of perceived
transformational leadership style, and the Knowledge Management Scale to
measurement of the execution level of the knowledge management processes. A
total of 106 questionnaires were completed in the scope of the research,
however, 3 forms were excluded before the analysis since they could not be
included in the research. The data analysis was performed through a statistical
analysis program for social sciences. In the research, the level of demonstrating
transformational leadership behaviors of the bank managers perceived by
employees was defined as the independent variable, and the level of execution of
the knowledge management processes was defined as the dependent variable.
According to the results; bank managers demonstrate transformational leadership
style at medium levels, transformational leadership style positively affects the
execution of the knowledge management processes, and the intellectual
stimulation and the idealized impact dimensions affect knowledge management

processes at a higher rate than the other dimensions.

Keywords: Leadership, Transformational Leadership, Knowledge-Based
Society, Knowledge Management
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GIRIS

Glinlimiiz kiiresel bilgi toplumunda basarili olabilecek kurumlar; bilgi
varliklarin1 tanimlayabilen, bilgiye deger veren, bilgiyi yaratan ve gelistiren
kurumlardir. Bilgiye dayali ekonomiye gecis ile birlikte bu kurumlarin rekabet
edebilmeleri ve varliklarint siirdiirebilmeleri i¢in sahip olmalar1 gereken 6zellikler ve
icinde bulunmalar1 gereken faaliyetler, endiistri ¢agindaki kurumlarin mevcut
Ozelliklerinden ve faaliyetlerinden farklilasmaya baslamistir. Kurumlarin ihtiyag
duydugu liderlik tarzi, bu farklilasmadaki en ©6nemli unsurlardan biridir. Bilgi
cagindaki liderlerin; bilgiye saygi duyan, bilginin paylasimini pekistiren,
calisanlarint koruyan ve kuruma bagliligi destekleyen bir kiiltiir olusturmanin
yaninda, bilginin kullanimimi ve paylagilmasini gelistiren ve kolaylastiran bir bilgi

altyapis1 kurmaya odaklanmalar1 gerekmektedir.

Inovasyonun itici giiclerini olusturan en énemli sektdrlerden biri olan modern
bankacilikta, bilginin 6nemli bir varlik oldugu, tartisma gotiirmez bir gercek olarak
kabul edilir. Tim kurumlar ig¢in oldugu gibi bankalar i¢in de 6nemli olan, sahip
olduklart bu degerli varlig1 dogru yoneterek kendilerine fayda saglayacak sekilde
kullanmak ve rekabet avantaji elde etmektir. Bunu saglamanin yolu, biiyiik 6lgiide
yeni miisteriler edinmeye ve mevcut miisterileri elde tutmay: saglayacak yeni, farkli
ve ¢ekici driinler gelistirmeye dayanmaktadir. Miisterilere sunulacak iiriinlerin
gelistirilmesi siirect miisteri iligkileri yonetimi, iirlin gelistirme, pazarlama vb.
bolimlerin isbirligini gerektiren, bilgi tiretiminin, yeni bilgilerin kullanimmin ve
bilgi paylasiminin yogun olarak gerceklestirildigi bir siiregtir. Ayn1 zamanda bu
stire¢, miisteri isteklerinin de dikkate alinarak miisterilerden ve rakiplerden toplanilan
bilgilerin degerlendirilmesini de igermektedir. Bu ¢alismanin amact doéniisimcii
liderlik davraniglarinin tiim bu siireglerin  gergeklestirilmesine etkisini ortaya

koymaktir.

Uc boliimden olusan calismanin birinci boliimiinde doniisiimcii liderlik ve
bilgi yonetimi kavramlar1 detayh olarak anlatilarak bu iki kavram arasindaki iliski
teorik olarak acgiklanmistir. Calismanin {glincii ve son boliiminde banka
yoneticilerinin algilanan dontigiimeii liderlik tarzinin bilgi yOnetimi siireglerinin

gerceklestirilme diizeylerine etkisini tespit etme amagli gergeklestirilecek ¢alismanin



yontemi agiklanmig; arastirmanin amaci, Onemi, kapsami, kisitlari, varsayimlari,
modeli, evreni, 6rneklemi ve Vveri toplama araglari ile ilgili detaylara yer verilmistir.
Son ve li¢iincli boliimiinde ise doniistimcii liderlik tarzinin bilgi yonetimi siireclerinin
gergeklestirilmesi {izerindeki etkisini aragtirmak amaciyla, Tiirkiye’de ilk 10 6zel
banka igerisinde yer alan bir bankada anket uygulamasi yoluyla yapilan arastirmaya
iliskin analizler yer almaktadir. Sonu¢ bdliimiinde gergeklestirilen arastirma

sonucunda elde edilen bulgulara, degerlendirmelere ve 6nerilere yer verilmistir.



BIRINCIi BOLUM
1. KAVRAMSAL CERCEVE
1.1. DONUSUMCU LIDERLIK

1.1.1. Liderlik Tanim

“YoOnetim bir grup insani belirlenmis amaglara dogru yonlendirme, aralarindaki
isbolimt, igbirligi ve koordinasyonu saglama c¢abalarinin toplamidir.” (Eren, 1998,
s.5). Emrine verilmis bir grup insani belirli birtakim amaclara ulastirmak i¢in uyum
ve isbirligi i¢inde ¢alistiran kisiye yonetici adi verilir (Eren, 1998, s.6). Lider ise,
baskalarni belli bir ama¢ dogrultusunda davranmaya sevk eden, etkileyen kisidir
(Kogel, 2014). Stogdill ve Bass’a (1985) gore liderlik, etkinin yaninda grup siiregleri,
kisilik oOzellikleri, belirli davranis bicimleri, hedefe ulasma araci, gii¢ iliskisi,

etkilesim, farklilastirici bir rol, ikna etme giicii olarak tanimlanmustir.

Liderlik ve yoneticilik birbirilerine yakin anlamlara sahip olsalar da iki ayri
kavrami ifade etmektedirler. Liderlik ve yoneticilik arasindaki farklarin bir kismi

Tablo 1’de gosterilmektedir.

TABLO 1: Liderlik ve Yoneticiligin Karsilastirilmasi

Yoneticilik/Yonetici

Liderlik/Lider

Bir meslek uygulamasidir.

Insanlar1 etkileyebilme ve harekete
gecirebilme isidir

Formal bir organizasyon yapist iginde
gerceklesir

Formal bir yap1 sart degildir.

Tanimlanmis  hedeflere  ulastiracak
islerin en etkin sekilde yapilmasiyla
ilgilidir.

Hedeflerin ve yapilacak islerin

belirlenmesi ile ilgilidir.

Insanlar1 etkileme aract bulundugu
pozisyona verilmis olan yetki ve
yaptirim uygulama hakkidir.

Insanlar1 etkilemekte kullandigi arag
kisisel ozellikleri, davranislari,
insanlara verdigi vizyon, giiven ve
ilhamdir.

Gorev tanimi vardir.

Gorev tanimi yoktur.




TABLO 1 (Devam): Liderlik ve Yoneticiligin Karsilastirilmasi

Yoneticilik/Yonetici Liderlik/Lider

Insanlar1 kendi istekleri ile davranisa
Egitim, hesap kitap, Olgme, istatistik, |sevk edebilme, insanlara ileriye
yonetmelik, prosediire dayanan | bakarak ulasmaya deger saydiklar
"bilimsel" yan1 agir basan bir istir. hedefler verebilme yani "sanat" yani
agir basan bir istir.

Degisim ve doniistim yapabilme

Tanimlanan hedeflere ulasma isidir.

isidir.
Isletmenin "i¢ yap1 ve dinamiklerine" Isletmenin "dis gevresinin yap1 ve
bakabilme isidir. dinamiklerine" bakabilme isidir.
Isleri dogru yapandur. Dogru isleri yapandr.
Muhafaza eder. Gelistirir.
Sistem ve yapiya odaklanir. Insanlara odaklanr.
Kontrolden gii¢ alir. Giivenden ilham alir.
Kisa vadeli goriige sahiptir. Uzun vadeli vizyona sahiptir.
Statiikoyu kabul eder. Statiikoya meydan okur.

Kaynak: Kogel (2014)

Bazi1 goriiglere gére yonetici, unvani olmayan liderler olabilecegi gibi, liderlik
ozellikleri tasimayan yoneticiler de olabilir. Bazilarina goére ise bu iki rol tek bir

kiside ayn1 anda bulunabilir (Yukl ve Lepsinger, 2005).

1.1.2. Liderlik Yaklasimlari

Liderlik bir¢cok farkli yaklasimla tanimlanmistir. Bu yaklasimlar liderligin

ortaya ¢ikmasinda etkili olan faktorler konusunda ayrigmaktadir.

1.1.2.1. Ozellikler Yaklasinm

Ozellikler yaklasimina gore, belirli bir grup igerisindeki bir kisi, sahip oldugu
ozellikleri nedeniyle gruptaki diger kisileri etkiler ve lider haline gelir. Lider,

gruptaki diger iiyelerden farkli 6zelliklere sahip olan bir kisidir (Kogel, 2014).

1.1.2.2. Davramssal Yaklasim

Davranigsal Liderlik Teorisinin gelismesinde ¢esitli uygulamali aragtirmalarin
ve teorik calismalarin katkilar1 olmustur. Bu calismalar; Ohio State Universitesi

Calismalar1, University of Michigan Liderlik Calismalari, Blake ve Mouton'un



Yonetim Tarzi Matriksi, McGregor'un X ve Y teorileri ve Likert'in Sistem 4
Modeli’dir (Kogel, 2014).

1.1.2.3. Durumsalhk Yaklasim

Liderlik kavramini kosullar1 da dikkate alarak agiklamaya g¢alisan bu teoriye
gore, liderin etkinligini belirleyen faktorler; gergeklestirilmek istenen amacin niteligi,
izleyicilerin (grup iiyelerinin) yetenekleri ve beklentileri, liderligin olustugu kurumun

ozellikleri, liderin ve ¢alisanlarin gegmis tecriibeleridir (Kogel, 2014).

1.1.2.4. Yeni Liderlik Yaklasimlari

Geleneksel liderlik teorilerinin yaygin sekilde kabul goriiyor olmalarina ve
literatiirde bu konu 6zelinde ¢ok sayida calisma yapilmis olmasina ragmen, pek ¢ok
kisi hala liderlikle ilgili daha fazla aragtirma ve teori gelistirmeye gerek oldugunu
diistinmektedir. Alternatif teoriler, aragtirma yontemleri ve uygulamalar1 ile liderlik
caligmalarinda geleneksel yaklasimlarin Gtesine gecme ihtiyact duyulmaktadir. Son
yillarda yerlesik liderlik teorilerinin yaninda yaygin olarak kabul gérmiis ¢cok sayida
baska teori ortaya ¢ikmistir. Otantik, hizmetkar ve politik liderlik gibi teorilerin yani
sira karizmatik liderlik, etkilesimci liderlik ve doniisiimcii liderlik yaklasimlart 6n

plana ¢ikmaktadir (Luthans, 2011).

Yeni liderlik yaklagimlarindan biri karizmatik liderlik yaklasimidir. House,
karizmatik liderleri, kendi kisiliklerinin giiciiyle izleyiciler tizerinde derin ve
olaganiistii etki yaratmay1 basaran kisiler olarak tanimlar. House’a gore karizmatik
lider yiiksek bir 6zglivene, yiiksek bir etkileme ve baskin olma gereksinimine kendi
inanglarinin ahlaki yonden dogru olduguna inandirabilme 6zelligine sahip liderdir.
House’un yaklagimina ve bu yaklagimin iizerine kurulmus olan Shamir’in benlik
yaklasimina gore izleyiciler bu tiir liderlere sevgi ve baglilik hisseder, kurumun
misyonunu benimseyerek misyonun gergeklestirilmesine katkida bulunabileceklerine

inanirlar (Celep, 2004).

Miner’e gore (1998) karizmatik liderler calisanlarini; ideolojik hedefler

belirleyerek, onlara kendi yiiksek beklentilerini aktararak, rol model olarak ve



onlarin basari, gli¢, baglanma giidiilerini canlandirarak etkilerler (Aktaran: Celep,

2004).

Bir diger karizmatik liderlik yaklasimi da Conger ve Kanungo’nun karizmaya
atif kuramidir. Conger ve Kanungo’ya gore, karizma lidere calisanlar tarafindan
yapilan bir atiftir. Bu kurama gore, karizmatik lideri ortaya g¢ikaran kosullar; kriz
durumlari, mevcut kosullarin doyumsuzlugu ve giiven uyandirma olarak siralanabilir
(Celep, 2004). Karizmatik onderlik kuramlarinda kisisel risk iistlenme, kendini feda
etme, hedefe ulagabilmek icin zorluklara katlanma gibi davranislar liderlere karizma

atfedilmesini saglar (Yukl, 1994).

Yeni liderlik yaklasimlarindan bir digeri ise etkilesimei liderliktir. Etkilesimei
liderlik, lider ve c¢alisanlarin baskalarinin gereksinimlerini karsilamaya dayanan
karsilikli degis tokus iligkisi i¢inde olduklar1 durumlarda gergeklesir (Celep, 2004).
Etkilesimci lider calisanlar tarafindan yapilmasi gereken isleri, bu islerin nasil
yapilmas: gerektigini ve isler basariyla tamamlandiginda calisanlarin ne gibi
kazanimlar elde edeceklerini belirler ve bunlar1 ¢alisanlara iletir. Bunun sonucu
olarak calisanlar, lider ve kurum tarafindan belirlenen goérev tanimlarini ve
kendilerinden beklenenleri anlamis olurlar. Etkilesimci liderin belirli seviyede
performans gosterenlerin elde edecekleri ddiilleri agikca ifade ediyor olmasindan
dolay1 calisanlar beklenen performans standartlarina ulagsmak i¢in motive olurlar.
Calisanlar beklenen seviyede performans gostermeleri karsiliginda calistiklar
kurumun uygulamalarina gore iyi performans notlari, iicret artigi, 6vgil, taninma ve
daha iyi gorevlere atanma vb. ddiiller kazanabilirler (Avolio, 1991). Etkilesimci
liderligin 4 boyutu vardir. Bunlar kosullu 6diil, istisnalarla yonetim (aktif ve pasif) ve
tam serbestidir.

Bass’a (1990) gore kosullu 6diil boyutu liderin ¢aba goésterme ve yiiksek
performans karsiliginda ddiillendirme yapmasi, basarilarin farkinda olarak karsiligini
verme davramgidir. izleyicilerin gdsterdigi performansa paralel olarak lider bu kisiye
daha fazla destek ve kaynak saglar (Kogel, 2014). Istisnalarla yonetim aktif ve pasif
olarak iki sekilde olabilir. Yoneticinin is ve is yapis siirecini gdzlemleyerek gerekli

gordiigli durumlarda miidahale edip diizeltici aksiyonlar almasi pasif istisnalarla



yonetimi ifade eder. Bu durumda lider, kural ve standartlarin ihlal edilip edilmedigini
kontrol eder (Bass, 1990). Liderin daha pasif bir konumda kalarak sadece problem
ciktig1 ve standartlarin karsilanmadigi durumlarda miidahalede bulunmasi ise pasif
istisnalarla yonetimi ifade etmektedir (Kogel, 2014; Bass, 1990). Etkilesimci liderin
tam serbesti olarak tanimlanan davranig bigimi Bass’a (1990) gore sorumluluklari
ortadan kaldirmayi, karar vermekten kacinmayi ifade eder. Bu durumda lider,
calisanlar1 isin amaglarini ve standartlarim1 belirlemede serbest birakir ve ise hig

miidahale etmez (Kogel, 2014).

1.1.3. Doniisiimcii Liderlik

Déniistimcii liderlik kavraminin ortaya ¢ikisi siyaset bilimci James McGregor
Burns’un, 1978 yilinda déniisiimcii ve etkilesimci lider tiplerinden bahsettigi Liderlik
(Leadership) kitabini yayimlamasina dayanir. Sonraki yillarda bu terim orgiitsel
liderlik alaninda c¢alisan ¢ok sayida bilim insan1 tarafindan kendi alanlarina
uyarlanmistir. Bass ve sonrasinda meslektasi Avolio orgiitsel liderler i¢in Burns’un

dontisiimcii liderlik kavrami {izerine benzer bir model kurmuslardir (Conger, 1999).

Tiirk¢e yazinda da doniisiimcii liderlik alaninda ¢ok sayida ¢alisma mevcuttur.
S6z konusu ¢alismalarda orijinali “Transformational Leadership” olan kavram, farkli
bicimlerde ifade edilmisse de bu calismada “doniisiimcii liderlik” terimi tercih
edilmistir. Bununla birlikte kavrama iliskin farkli adlandirmalarin bir kismi Tablo

2’de verilmistir.

TABLO 2: Tiirk¢ce Yazinda Transformational Liderlik ifadesinin Karsihklari

Bass ve Avolio (1990) Transformational Leader
Akdemir (1998) Doniistiiriicti Lider

Eren (2001) Transformasyonel Lider
Celep (2004) Déniisiimsel Onder

Geng ve Halis (2006) Dontistiirticti Lider
Aykanat (2010) Doniistimcii Lider

Cetin vd. (2012) Doniistimsel Lider

Demir ve Okan (2008)

Karakog (2010) Doniistimcii Lider

Kilig vd. (2014)

Kaynak: Karadeniz (2018)



Bass’a (1990) gore dontisiimcii liderlik performansi; liderlerin ¢alisanlarinin
cikarlarin1  Onemsedigi durumlarda, grubun amagclar1 ve misyonu hakkinda
farkindalik yarattigt durumlarda ve grubun c¢ikarlarinin, c¢alisanlarinin  kendi

c¢ikarlarindan 6nce gelmesini sagladigi durumlarda ortaya ¢ikmaktadir.

Doniistimcii liderler, ¢alisanlarinin degerlerinde, inanglarinda ve ihtiyaglarinda
degisiklige neden olan liderlerdir (Celep, 2004). Doniisiimcii liderin amaci
izleyenlerinin temel tutumlarini ve degerlerini, kurum i¢in benimsemis oldugu kendi
vizyonu ile tutarli olacak sekilde degistirmektir. Lider hedefler iizerinde fikir
birligine varmak i¢in ugrasirken kendi vizyonunu ¢alisanlarina zorla empoze etmek
yerine kisilerin bu vizyonu takip edip etmemeye kendileri karar verebilecekleri bir
ortam yaratir. DOnilisiimcti liderler, diger kisilerin degerlerini, tutumlarmi ve
davraniglarini, etkileme stratejileri kullanarak doniistiirmeye calisirlar (Kanungo,

2001).

Déniistimcii lider alosentrik baska bir deyisle diger merkezcidir. Doniisiimcii
lider “kendilik” kavramini diger kisilerle ilgili olacak sekilde tanimlar ve grup
hedeflerinin, grup basarilarinin, isbirliginin, grubun dayanikliliginin ve otokontroliin
daha Onemli oldugunu diisiiniir. Diger merkezci doniisiimcii lider kendini “biz”
olarak tanimlar. Kendilik kavrami kolektif olarak kurumun tamamu ile baglantilidir.
Bu goriise sahip olan doniisiimcii lider diger kisilerle ilgili zorunlu aktiviteleri, ideal
davranma sekli ya da ortak hedeflere ulagsmak i¢in ahlaki bir gorev olarak
degerlendirir. Doniistimcii lider sosyal zorunluluklari ahlaki gorevi olarak goriir
¢linkii bu zorunluluklar hicbir geri doniis beklentisi olmadan diger kisilere faydali

olmak gibi daha biiyiik bir amaca hizmet ederler (Kanungo, 2001).

Doniistimeii liderin bir diger 6zelligi de her zaman kendi ideal vizyonunu
olustururken degismez evrensel deger ya da ilkelerden yararlanma egiliminde
olmasidir. Evrensel ilkeler, degisen durumlarda ve ilerleyen zaman igerisinde liderlik

yaparken tutarlilik géstermesini saglar (Kanungo, 2001).

Literatiirde pek cok arastirma, doniisiimcii liderligi etkilesimei liderlik ile

kiyaslama yoluyla aktarmaktadir. Etkilesimci liderlik ve doniigiimeli liderlik



tiplerinin karsilastirilmast bu iki modelin birbiriyle alakasiz oldugu seklinde
yorumlanmamalidir. Her iki yaklasimin da hedef ya da amaclara ulasilmasi ile
baglantili olmasi ag¢isindan dontisimcii liderlik, etkilesimci liderligin 6zel bir
versiyonu olarak goriilebilir. Etkilesimei lider kendi kurum kiiltiirii igerisinde kalarak
mevcut kurallara, prosediirlere ve normlara gore calisirken donilisiimcii lider ise
kurum kiiltliriinii 6nce anlayarak daha sonra da yeni gelistirdigi vizyon ve mevcut
varsayimlar, degerler ve normlarin uyarlanmis halleri ile harmanlayarak degistirir
(Hater ve Bass, 1998). Arada belirgin farkliliklar olmasina ragmen Bass ve
Avolio’ya (1993) gore bu iki liderlik tipi birlikte bir kurumun kiiltiiriini
sekillendirebilmektedir.

1.1.3.1. Déniisiimcii Liderligin Boyutlari
1.1.3.1.1. ideallestirilmis Etki

Ideallestirilmis etki, calisanlarin liderlerine duydugu saygi ve hayranliga
dayanir (Hinkin vd., 1999). Ideallestirilmis etki kavrami da kriz ya da biiyiik
degisimlerin yasandigi durumlarda ortaya ¢ikan liderlerle ilgili yapilan karizmatik

liderlik ¢alismasindan gelmektedir (Yukl, 2018).

Vizyonu ve misyon duygusu olan, saygi ve giiven duyulan ve kendine giiveni
olan liderlerin ideallestirilmis etkisi giicliidiir. Ideallestirilmis etki sergileyen liderler,
calisanlarinin ideal gelisme ve performans diizeyine ulasabilmesi i¢in gerekli ekstra

eforu gostermelerini saglayabilir (Bass ve Avolio, 1990b).

1.1.3.1.2. ilham Verme

[lham verme, beklentilerin paylasilmasi ve ¢alisanlarin liderlerinin vizyonu ve

degerlerinden emin olmasina dayanir (Hinkin vd., 1999).

Doniistimeii  lider; yliksek beklentileri iletir, c¢abalara odaklanmak igin
semboller kullanir, 6nemli amaglar1 basit yontemlerle ifade eder (Bass, 1990). Daha
yiiksek performans ve gelisimi basarmak i¢in gerekli enerjiyi agiga cikarir (Bass ve

Avolio, 1990).



1.1.3.1.3. Entelektiiel Uyarim

Entelektiiel uyarim, liderin calisanlarina ilgi ¢ekici ve gayret gerektiren
gorevler vererek onlart  sorunlart  kendi yoOntemleriyle c¢ozmeleri igin
cesaretlendirmesini ifade eder (Hinkin vd., 1999).

Bass’a gore dontistimcii liderler siirekli olarak c¢alisanlarini eski yontem ve
problemlere yeni bakiglar gelistirmeye yoneltirler. Yaraticiligi tesvik eder, sorunlarin
altinda yatan varsayimlar1 yeniden diisiinmenin ve yeniden incelemenin Onemine
vurgu yaparlar. Calisanlarina eski problemlere yeni sekillerde bakmayi, zorluklari
¢oziilmesi gereken problemler gibi gérmeyi 6gretirler ve mantiga dayali ¢oztimleri
desteklerler (Bass, 1990). Entelektiiel uyarimda bulunan liderlerin yetistirdigi
calisanlar, sorunlarmmi1 kendilerine has yenilik¢i bakiglar kullanarak ¢ozen ve
liderlerinin destegiyle ya da destegi olmaksizin etkin sekilde ¢oziime ulasabilen

kisiler haline gelirler (Bass ve Avolio, 1990).

1.1.3.1.4. Bireysel Ilgi

Bireysel ilgi, liderin ¢alisanlarinin ilgileri ve gelisimsel ihtiyaclar ile kisisel

olarak ilgilenmesini ifade eder (Hinkin vd., 1999).

Dontistimceii liderler galisanlar1 arasindaki farklara dikkat ederler (Bass, 1990).
Calisanlarinin ihtiyaglarint ve yeteneklerini tespit etmeye odaklanirlar ve onlara
kisisel ilgi gosterirler. Ayn1 zamanda calisanlarina kogluk yaparlar, sorumluluk
verirler, tavsiye ve geribildirimde bulunurlar. Kendine giiveni artan ¢alisanlar da
kendi kisisel gelisimleri i¢in daha fazla sorumluluk alarak kurumun performansina

katkida bulunurlar (Bass ve Avolio, 1990).

1.1.4. Liderlik ve Bilgi Toplumu

Bilgi cagina gegis siireci hayatin ekonomik, sosyal ve kiiltiirel alanlarinda
degisiklikler ile kendini gostermektedir. Cekimin merkezi acik¢a {iretim ve paradan
insanogluna dogru kaymaktadir. Grosse-Oetringhaus’a (1996) gore bilgi caginda
bilgi ve zeka, endiistri devrindeki demir ve komiir gibi ham madde halini almstir.
Tim sektorlerde degisen sartlara uyum saglamalar1 kurumlarin varliklarini devam

ettirebilmeleri bakimindan 6nemli bir konu haline gelmistir. Bu yeni durumda
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rekabetin kiiresel boyutlara ulagsmasi ve bilgi ile iletisim teknolojilerinin gelismesi

baskisiyla kurumlarin insanlari yonetme ydntemlerinin degistigi goriilmektedir

(Aktaran: Ershova, 1998).

Bilgi ¢caginda yeni bilgisayar ve telekomiinikasyon teknolojisi yapilan islerin
dogasin1 degistirmekte ve herkesin ihtiya¢ duydugu bilgiye ihtiya¢ duydugu anda
ulagabilmesine imkan saglamaktadir. Bununla birlikte kurumun operasyonlar1 ile
ilgili bilginin artmasi kurum i¢in 6nemli bir avantaj olmakla beraber dezavantaj
olarak da goriilebilir. Bilgi ¢oklugu ile bas edebilmek ve bilgiden anlam
cikarabilmek icin net bir vizyon ile giiglii bilissel beceriler gereklidir. Ayrica
elektronik iletisim daha 6nemli hale geldikge liderler davraniglarini yeni teknolojiye
uygun bi¢cimde ayarlama ihtiyaci i¢inde olacaklardir. Yeni bilgi toplumu dagitik
yonetim ve OzyoOnetime dayanan yeni yonetim kiiltiiriinii de beraberinde
getirmektedir. Giiniimiizde liderlerin daha az yonlendirici ve kontrolcii, daha fazla

kog ve destekleyici olmasi beklenmektedir (Yukl, 2018; Ershova, 1998).

Grosse-Oetringhaus‘a (1996) gore yeni yonetim kiiltliriiniin getirmis oldugu
Ozgirliikk kaos ve kurumun boliinmesine neden olmak anlamina degil, ¢alisanlarin
katilim1 ile gelistirilmis vizyon ve stratejiyi yansitan ortak ilkelerde bulusmak
anlamina gelmektedir. Yapici geribildirimlerin ve acik tartigmalarin tepeden inme
emir akisindan daha iyi sonuglar verdigi diisiiniilmektedir. Bu siirecte tiim c¢alisanlar
birlikte 6grenmek ve birlikte bir ama¢ ugruna hareket edebilmek i¢in mobilize
edilmelidir. Calisanlarin sadece isi yerine getiren kisiler olarak goriilmek yerine

yonetim siirecinin aktorleri haline getirilmesi motivasyonu 6nemli Olclide arttirir

(Aktaran: Ershova, 1998).

Kurumu etkili sekilde yoneterek ortak hedefler dogrultusunda siirdiiriilebilir
rekabet avantaji elde etme dogrultusunda yonetsel sorumluluklari artan liderlerin
farklh kiiltiirlere, degerlere ve inanglara sahip calisanlari anlamasi, onlarla iletigim
kurmasi ve onlar1 etkilemesi gerekmektedir. Kurum iginde isbirligine dayali iliskiler
kurmak empatiyi, farkliliklara saygi duymay1 ve farkl kiiltiirlere sahip ¢alisanlarin
degerlerini, inanglarin1 ve tutumlarini anlamayi tiim ¢alisanlar1 ayri birer birey olarak

taniy1p onlara bireysel ilgi gostermeyi gerektirmektedir (Yukl, 2018).
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Bilgi toplumunda kurumlarin ihtiyag duydugu lider, geleneksel yonetici yerine
degisimin Onilinii acan, c¢alisanlar1 etkileyerek kurumun hedefleri dogrultusunda

dontistiiren doniisiimcii liderlik 6zellikleriyle benzerlik gostermektedir.
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1.2. BILGI YONETIMI
1.2.1. Bilginin Tanimi
1.2.1.1. Bilgi-Enformasyon-Veri Hiyerarsisi

Bazi kiiciik farkliliklar haricinde yaygin olarak paylasilan goriise gore veri ham
sayilar ve gercekler; enformasyon, verinin islenmis hali ve bilgi ise dogrulugu
ispatlanmis enformasyon demektir (Dreske 1981; Machlup 1980; Vance 1997,
Aktaran: Alavi ve Leidner, 2001). Alavi ve Leidner’e (2001) gére enformasyon ile
bilgiyi etkili sekilde birbirinden ayiran temel faktdr, ilgili enformasyon ya da bilginin
kapsami, yapisi, kesinligi ya da kullanilabilirligi degildir. Bilgi kisilerin zihinlerinde
sahip olduklar1 enformasyondur. Baska bir deyisle, bilginin gergeklerle,
prosediirlerle, kavramlarla, yorumlarla, fikirlerle, gozlemlerle ve yargilarla ilgili
enformasyonun -yeni, kullanigh ya da kesin olmasindan bagimsiz olarak-

kisisellestirilmis halidir.

1.2.1.2.  Bilgi Tiirleri

Polanyi (1962, 1967) ve Nonaka (1994) ¢alismalarinda orgiitlerde bilginin iki
farkli tiirinden bahsetmektedirler: agik bilgi ve ortiik bilgi (Aktaran: Alavi ve
Leidner, 2001).

Acik bilgi kelime ya da rakamla acikga ifade edilebilen bilgi tiirtidiir. Acik veri,
bilimsel formiil ya da yazili prosediir olarak paylasilabilir (Takeuchi, 2006; Alavi ve
Leidner, 2001).

Ortiik bilgi olduk¢a kisiseldir. ifade ve formiile edilmesinin gii¢ olmasi
nedeniyle ortiik bilginin iletisiminin yapilmas: ve paylasilmas: oldukg¢a zordur.
Kisisel icgoriiler, igglidiiler ve onseziler bu bilgi kategorisine dahildir. Bununla
birlikte ortiik bilgi, kisinin benimsedigi idealler, inanglar, degerler ya da duygularla

oldugu gibi davraniglarinin ve deneyimlerinin temelinde yer alir (Takeuchi, 2006).

Acik bilgi kolayca yakalanabilir, ifade edilebilir ve farkli formatlarda
paylasilabilirken, ortiik bilgiyi yakalamak, yaziya dokmek, edinmek ya da dagitmak
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kolay degildir ¢iinkii bu tip bilgi bireyler tarafindan kolayca ifade edilememektedir
(Bhatt, 2002).

Bir diger bilgi smiflandirmasi da bireysel ve kurumsal bilgi ayrimidir.
Kurumsal bilgi bir kurumun sahip oldugu ve kuruma mal olmus bilgi demektir.
Bireysel bilgi ise, yalnizca belirli bir kisiye ait olan “Ortiilii veya agik bilgi” olarak
tanimlanabilir (Zaim, 2003). Bireysel bilgi sosyal yapilandirilmig bir kiiltiir
igerisindeki sosyal etkilesimlerin {irtiniidiir (Bhatt, 2002).

Kurumsal bilgi; kurumun etkinligi, denetimi, yonetimi, gelistirilmesi vb. ile
ilgili olarak iiretilen, alinan, kullanilan ve bu nedenlerle 6zel bir nitelik kazanan her

tiirlii bilgi, fikir ve olgudur (Ozdemirci, 2019).

Bireysel bilgi ve kurumsal bilgi iki ayri kavram olmakla beraber karsilikli
bagimhidirlar. Bireysel bilgi genellikle kisisel yaraticilik ve kendini ifade etme
yoluyla kendini gdosterir. Kurumsal bilgi ise kurumun yarattigi ve miisterilerine

sattig1 iirlin ve hizmetlere yansimaktadir (Bhatt, 2002).

Bireysel ilgi diger kisilerle paylasilmadiginda kurumsal bilgi temeline etkisi
¢ok az miktarda olacaktir. Bilginin paylasilabilmesi dogrultusunda, yonetimin en
onemli gorevlerinden biri ¢alisanlar arasindaki etkilesim siirecini Kolaylastirmak ve
onlar1 gevresel uyaranlara karsi duyarli hale getirmektir. Boylece sahip olduklari
bireysel bilgi, kurumsal bilgi temeline katkida bulunmak iizere giiglendirilmis ve
igsellestirilmis olur (Nonaka, 1991). Calisanlarin bireysel uzmanliklar1 kurum igin bir
degerdir, bu nedenle yonetim tarafindan dikkatlice beslenmesi gerekir. Yonetim,
caliganlarini bilgiyi paylasmak igin is birligi iginde ¢aligmaya tesvik eden bir ortam
yaratmalidir. Bu eylem c¢alisanlarin sahip olduklart bilginin giiglendirilmesi ve
bireysel etkilesimler yoluyla kurumsal bilgi olusturulmas: ile sonuglanir (Bhatt,
2002).

1.2.2. Bilgi Yonetimi

Son yillarda bilgi yonetimi 6zelinde pek ¢ok caligma gerceklestirilmis olmasina
ragmen, tizerinde anlagilmis tek bir bilgi yonetimi tanimi oldugunu sdylemek pek

miimkiin degildir (Lueg, 2001).
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Ozgener’e (2002) gore bilgi yonetimi organizasyonun amagclar1 dogrultusunda
bilginin  iretilmesi, dagitilmast ve degerlendirilmesiyle -etkili  bi¢imde

kullanilmasiyla- ilgili tiim siire¢lerin yonetilmesidir (Aktaran: Zaim, 2003).

Bilgi yonetimi; organizasyon siireclerinin, enformasyon teknolojilerinin veri ve
enformasyon iiretme kapasiteleri ile calisanlarin yaraticilik ve yenilik¢ilik
kapasitelerinin  sinerjik olarak  kullanilmasina imkan saglayacak bi¢imde

yonetilmesidir (Lee ve Yang, 2000).

Mehmet-O’Dell ve Grayson (1998) da bilgi yonetiminin dogru bilgiyi, dogru
insana, dogru zamanda sunan ve insanlarin bilgiyi paylasmasina ve harekete
gecirmesine yardim ederek organizasyon performansini artirmaya c¢abalayan bilingli

bir strateji oldugunu belirtmektedirler.

1.2.3. Bilgi Yonetiminin Alt Yapisim Olusturan Faktorler

Bilgi yonetiminin etkin olarak isletilebilmesi i¢in kurum gerekli altyapiya sahip
olmalidir. Bilgi yonetimi altyapisin1 olusturan faktorler bilgi yonetimi teknolojisi,

organizasyon ve kiiltiirdiir.

1.23.1.  Teknoloji

Bilgi ve iletisim sistemleri arasinda olusturulan baglanti daha 6nce kurum
icinde pargali halde bulunan bilgi akiglarinin biitiinlesmesini saglamaktadir. Aym
zamanda bu baglanti kurumun farkli boliimleri arasinda dogal olarak meydana
gelmis olan iletisim engellerini de ortadan kaldirmaktadir. Teknoloji ¢ok yonli bir
kavram oldugundan, kurumlarin cesitli bilgileri destekleyen genis kapsaml
yatirimlar yapmalart 6nem tasimaktadir. Is zekasu, isbirligi, dagitik 6grenme, bilgi
kesfi, bilgi haritalama, firsat yaratma ve giivenlik unsurlar1 etkin bir bilgi

yonetiminin pargasi olan teknolojik unsurlardir (Gold vd., 2001).

Is zekasi teknolojileri kurumun rekabet avantaji ve daha genis bir ekonomik
cevre elde edebilmesine yonelik bilgi iiretebilmesini saglamaktadir. Is birligi ve

dagitik 6grenme teknolojileri, daha 6nce benzer etkilesimlere engel olan yapisal ve
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cografi  engelleri  ortadan  kaldirarak  kurum  biinyesinde = bulunan
kisilerin igbirligi halinde ¢aligmalarina olanak saglamaktadir. Bilgi kesfi yapan
teknolojiler kurumun i¢inde ya da disinda yeni bilgiler edinmesine izin vermektedir.
Bilgi haritalama teknolojileri kurumlarin hali hazirda sahip olduklar1 bilgileri
kullanabilmelerini saglamaktadir. imkan yaratan teknolojiler kurumlarm kendi
musterileri, ortaklari, ¢alisanlar1 ya da tedarikgileri ile ilgili bilgi toplayabilmelerini

saglamaktadir (Gold vd., 2001).

1.2.3.2.  Organizasyon

Bilgi yonetimi alt yapisint olusturan faktorlerden bir digeri de organizasyon
yapisidir. Bilgi yonetimi siireglerinin basarili isletilebilmesi i¢in kurum yapisinin
bilgi yonetimini destekleyici sekilde yapilandirilmis olmasi 6nem tasimaktadir
(Zaim, 2003). Kurumun sahip oldugu organizasyonel altyap:1 teknolojik altyapinin
desteklenmesi acgisindan da énemlidir. Organizasyonel yapilanmadaki boliimlerin ya
da birimlerin bilgi yonetimine engel teskil etmeyecek sekilde yapilandirilmis olmasi
bununla birlikte bilgi paylasimini kolaylastirmasi ve tesvik etmesi gerekmektedir.
Bireysel c¢alismay1 tesvik eden organizasyonel yapilar kisileri bilgiyi paylasmamaya
yonlendirerek bilgi yonetiminin etkin sekilde isletilmesine engel olabilir. Esnek
kurumsal yapilar, kat1 yapilanmalara gore bilgi yonetiminin isletilebilmesi agisindan

daha destekleyici olacaktir (Gold vd., 2001).

Kurumsal yapinin hiyerarsik katmanlardan armmasi, yatay orgiitlenme yoluyla
calisanlara daha fazla otonomi ve sorumluluk verilmesi yoluyla bilgi paylagimi
desteklenebilir. Kurumlar bilgi yOnetimi c¢alismalar1 i¢in 6zel bir birim

olusturulmasini saglayabilir, ayrica kaynak tahsis ederek bu konuda uzman kisileri
istihdam edebilirler (Ok, 2013).

1.2.3.3. Kiiltiir

Kurum kiltiirii biiylik olasilikla bilgi yonetimine engel teskil edebilecek en
onemli bariyerdir. Bir kurumun sahip oldugu bilgiyi daha etkin bir sekilde
yonetebilmesinde kurum kiiltiiriinii sekillendirme biiyiilk 6nem teskil etmektedir.

Yenilik stirecinde kisiler arasi etkilesim ¢ok 6nemlidir. Kisiler ve gruplar arasindaki

16



etkilesim yeni fikirler olusmasina ve bdylece yeni bilgiler yaratilmasina temel
olusturmaktadir. Calisanlar arasindaki resmi ve gayri resmi iletisim tesvik edilmeli
ve boylelikle yan yana calismayan kisiler arasinda fikir aligverisi yapilmasi

saglanmalidir (Gold vd., 2001).

Kurumsal vizyonun, kiiltiiriin 6nemli unsurlarindan biri oldugu pek c¢ok
arastirmaci tarafindan vurgulanmistir. Vizyonun yani sira kurumsal degerler sistemi
de ne tiir bilgilerin talep edildiginin ve bilgi ile ilgili ne tiir etkinliklerin tesvik
edildigini belirler. Acik sekilde ifade edilmis bir vizyon kurum igindeki bilgi
birikiminin artmasini tesvik edebilir. Giiven ve agiklik bilgi yonetimi davranislarini
tesvik eden bu agik¢a belirtilmis degerler arasinda goriilmektedirler. Ozetle, vizyon
bildirilerinde ve deger sistemlerinde, kurumda etkin bilgi yonetimi siireclerinin
olugsmasini tesvik edecek unsurlarina vurgu yapilmalidir. Bununla birlikte vizyon ve
orgiitsel degerler tek basma yeterli degildir. Iletisimin tiim kurum igerisinde etkin

olarak yapilmasi gerekmektedir (Gold vd., 2001).

1.2.4. Kurumsal Bilgi Uretimi (SECI Modeli)

Kurumsal bilgi {iretimi bireylerde ortiilii halde bulunan bilginin agik hale
getirilmesi yoluyla gerceklestirilir. Farkli departmanlardan ¢ok sayida kisinin
isbirligini gerektiren iiriin gelistirme calismasi bireysel bilginin kurumsal bilgiyle

biitiinlegsmesine 6rnek teskil etmektedir (Constantin, 2015).

Ortiik bilginin agik bilgiye doniistiiriilmesi siireci Nonaka (1991) tarafindan
gelistirilen SECI modeli ile tanimlanir. Sosyallestirme, digsallastirma, birlestirme ve
igsellestirme olarak dort asamadan olusan SECI modeli bilgi yaratma spirali Sekil

1’de gosterilmektedir.
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SEKIL1: SECI Bilgi Siireci Spirali

Ortiik bilginin dogrudan
deneyimleme yolu ile
paylasilmasi ve yaratiimasi

Ortiik Diyalog ve yansitma
yoluyla ortiik bilginin
ifade edilmesi

Digsallastirma
Acik
Biitiinlestirme
Agik bilgi ve
enformasyonun

sistematiklestirilmesi ve
uygulanmasi

Uygulama ile yeni ortitk
bilginin 6grenilmesi ve
edinilmesi

Kaynak: Nonaka ve Takeuchi (1995); Aktaran: Takeuchi (2006)

Sosyallestirme, dogrudan deneyimleme yolu ile ortiikk bilginin yaratilmasi ve
paylasilmasidir  (Takeuchi, 2006). Ortiilii bilgi diger bir kisiyle dogrudan
paylasilabilir. Ornegin, bir ¢irak ustasmin ortiilii yeteneklerini gézlem taklit ve pratik
yoluyla 6grenebilir ve bdylelikle bu ortiilii bilgi kendi oOrtiilii bilgisinin bir pargasi
haline gelmis olur. Sosyallestirme smirli bir bilgi yaratimi formudur. Bu bilgiler
hicbir zaman agik hale gelmedikleri i¢in sistematik bir i¢ gorii olusturulamaz ve bir

kurum tarafindan faydalanilmalar1 zorlasir (Nonaka, 1991).

Digsallastirma, ortiik bilginin diyalog ya da yansitma yoluyla ifade edilmesidir
(Takeuchi, 2006). Ornegin, bir isin nasil yapildigi usta tarafindan c¢iragina
anlatildiginda ortiilii bilgi diger kisilerle paylasilabilecek olan agik bilgiye dontismiis
olur. Bir projenin geleneksel yontemler kullanilmak yerine yillar i¢inde kisinin kendi
deneyimleriyle biriktirdigi ortiilii bilgisi ile yeni bir yontem gelistirilerek uygulamaya

koyulmasi da ortiik bilginin agik bilgiye doniistiiriilmesine 6rnektir (Nonaka, 1991).

Biitiinlestirme, acik bilginin sistematize edilmesi ve uygulanmasidir (Takeuchi,
2006). Agik bilgi parcaciklar: kisiler tarafindan birlestirilerek yeni bir bilgi haline
getirilebilir (Nonaka, 1991). Rapor yapma buna Ornek olarak gosterilebilir. Bu

asamada acik bilgiden agik bilgi iiretilmis olur.
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Icsellestirme, yeni agik bilginin edinilmesi ve pratikte kullanilmasidir
(Takeuchi, 2006). Bu asamada acik bilgi yeniden ortiik bilgi halini alir. A¢ik bilgi
kurum geneline yayildiginda calisanlar bu bilgiyi igsellestirirler ve kendi Ortiik
bilgilerini genisletmek ve yeniden sekillendirmek i¢in kullanirlar. Bunun sonucunda
yeni bir {irlin ya da hizmet gelistirilir ve yeniden bir Ortiikk bilgi yaratilmis olur.
Boylelikle bilgi tireten kurumlarda bu 4 agama bir dongii halinde kendini tekrar eder
ve bir tiir bilgi spirali olusmus olur (Nonaka, 1991).

1.2.5. Bilgi Yonetiminin Onemi

Teknolojik gelismeler ve kiiresel rekabet bilgi ¢aginin ve bilgi temelli
ekonominin sekillenmesine katkida bulunmuslardir. Veri ve
bilgi birikiminin artmasinin dogal sonucu olarak kurumlar, bu birikimden nasil deger
yaratabilecekleri konusunda diisiinmeye yonelmislerdir. Emek, toprak, sermaye ve
teknolojinin yaninda bilgi de ekonomik faaliyetler i¢in énemli bir faktér konumuna

gelmistir.

Isletmeler, rakiplerine kars1 siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmek igin
diger yatirimlarinin yani sira bilgi temelli yatirnmlar yapmanin 6neminin farkina
varmaktadirlar. Stratejik karar alma siirecinde bilgi edinebilmek ve bilgiyi hizlica
analiz  ederek aksiyon alabilmek  kurumlarin  rakipleri  karsisinda 6ne
gecirmektedir. Stirekli degisim i¢inde olan dijital caga ve is hayatindaki rekabet
ortamina ayak uydurmak ic¢in bilgiyi en pragmatik yollarla ve en verimli sekilde
kullanmak bir zorunluluk haline gelmistir (Kigem, 2014). Kesin olan tek seyin
belirsizlik oldugu bir ekonomide, siirekli rekabet avantajinin mutlak kaynagi bilgidir.
Pazarlarin siirekli olarak degistigi, teknolojilerin yayginlagtigi, rakiplerin sayisinin
giderek arttig1 ve iriinlerin neredeyse bir gecede modast ge¢mis hale geldigi
bir gevrede, siirekli olarak bilgi iireten ve bilgiyi organizasyon geneline yayarak
hizlica yeni teknoloji ve iiriinlerle somutlastirabilen kurumlar basarili olacaklardir
(Nonaka, 1991). Bunun gerceklestirilmesi etkin ¢alisan bir bilgi yOnetimi

cercevesinin olusturulmasi ile miimkiindiir.

Bilgi yonetimi siireci entelektiiel sermayenin yonetilmesi ile iliskisi agisindan

da onem tagimaktadir. Sveiby (2001) tarafindan bilgi yonetimi, bir 6rgiitiin maddi
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olmayan varliklarindan deger yaratma sanati olarak tanimlanmaktadir. Bireylerin ve
gruplarin yetenek ve becerilerini, teknolojik ve sosyal aglar ve onlar1 birbirine
baglayan yazilim ve kiiltiiri ve patent, telif hakki, yontem, prosediir, arsiv vb.
unsurlar igerir. Bilgi yonetiminin amaci, ¢alisanlarin yetenek ve becerilerini, onlar1
birbirine baglayan kiiltiir, yontemler, aglar ve prosediirler gibi maddi olmayan
varliklar ile tanimlanan entelektiiel sermayeyi yaratarak ve mevcut entelektiiel
sermayeden maksimum Olglide faydalanarak daha akilli bir kurum yaratmaktir. Bir
organizasyonun yeni deger iiretebilme ve mevcut bilgiyi aktarabilme kapasitesiyle

entelektiiel sermaye dogru orantilidir. (Gokge, 2006)

1.2.6. Bilgi Yonetimi Siirecleri

Bu ¢alismada, bilgi yonetimi 5 temel siirecte ele alinmaktadir. Bunlar; bilginin
edinimi, bilgi tiretimi, bilgi paylasimi, bilginin depolanmasi ve dokiimante edilmesi

ile bilgi kullanimu siiregleri olarak Sekil 2°de gosterilmektedir.

SEKIL 2: Bilgi Yénetimi Siirecleri

1. Bilgi
Edinimi
5. Bilgi 2.Bilgi
Kullanim1 Uretimi
4. Bilginin R
Depolanmasi ve 3. Bilgi
Dokiimante Paylasimi
Edilmesi
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1.2.6.1. Bilgi Edinimi

Bilgi Yonetimi siireci bilginin elde edilmesi ile baglar. Tiim kurumlar cesitli
sekillerde bilgi edinirler ve elde ettikleri bilgileri yeni uygulamalar olusturmak ya da
mevcut uygulamalarini daha iyi hale getirmek amaciyla kullanirlar. Bu nedenle
edinilen bilginin dogru olmas1 ve kendi islerine yarayacak bilgilerin edinilmesi 6nem

tasimaktadir (Carneiro, 2000).

Bilgi edinme yontemlerinden biri bilginin taklit edilmesidir. Bilginin taklit
edilerek edinilmesi kisaca kurumlarin rakiplerinde basarili olarak degerlendirdikleri
bilgileri gozlemleme vb. yontemlerle olabilmektedir. Davenport ve Prusak’a
(1998) gore edinilen bilginin yeni yaratilmis bir bilgi olmasina gerek yoktur; dnemli
olan kuruma yeni kazandirilmis olmasidir. Bilgi odakli kurumlarin yeni fikirler
iretmeye degil uygun bilgiye dogru zamanda ve uygulanabilecek dogru yerde

erisebilmeye ihtiyaglar1 vardir (Davenport ve Prusak, 1998).

Kiyaslama (benchmarking) adi verilen bir diger yontem de yaygin olarak
kullanilan bir bilgi taklit etme yontemidir. Kiyaslama, bir kurumun belli bir
fonksiyonunu gelistirmek i¢in diger bir kurumda ayni fonksiyonun nasil yerine

getirildigini inceledigi pozitif ve proaktif siirectir (Camp, 1989).

Bilgi edinimi satin alma yoluyla da gergeklestirilebilir. Davenport ve Prusak’a
(1998) gore bilginin satin alinmasi, bilgiye sahip olan kurulusun satin alinmasi ya da
bilgiye sahip ¢alisanlarin istihdam edilmesi seklinde olabilir. Bilgi elde etmenin en
dogrudan ve de genellikle en sik bagvurulan yontemi, bilgiye sahip olan kurumu satin
almak ya da bilgiye sahip kisileri istthdam etmektir. Tiim satin almalar bilgi edinimi
amacli olmamakla beraber, kurumlar diger kurumlar ekstra gelir elde etme, stratejik
blytikliige ve tiriin ¢esitliligine sahip olma, yeni pazarlara erisim saglama gibi ¢esitli
nedenlerle satin alabilmektedirler. Giderek daha fazla sayida kurum, diger kurumlari
sahip olduklar1 bilgi i¢in satin almaktadirlar. Kurumlar kendi bilgi birikimlerine
ekleyeceklerini umduklar1 ekstra bilginin degerine karsilik genellikle pazar

degerinden ¢ok daha fazla 6demeye hazirlardir.

21



Bilgi, kurumlar tarafindan satin alinarak edinilebilecegi gibi kiralanarak da elde
edilebilir. Bilginin kiralanmasi, bilgi kaynagmin kiralanmasi anlamina gelir.
Kurumda yiiriitiillecek bir proje i¢in danigsman kiralamak bilgi kiralamaya ornek
olarak gosterilebilir. Kiralama durumunda bilgi kaynagi gecicidir ancak
danismanlardan edinilen bilginin kodlanmasi ve yazili ¢iktilara doniistiiriilmesi

sonrasinda bilginin bir kism1 kurumda kalacaktir (Davenport ve Prusak, 1998).

1.2.6.2.  Bilgi Uretimi

Dis siireglerden, ortaklardan, vb. kanallardan yeni bilgi elde etmenin yani sira,
i¢ siiregler yoluyla yeni bilgi tiretmek de kurumlar i¢in 6nemli bir siirectir. Sektorde
ya da bazen kurum i¢inde yasanan degisiklikler, kurumlarin uyum saglamaya ihtiyag
duymasina neden olur. Rakiplerin gelistirdigi yeni iriinler, yeni teknolojiler ve
sosyal ve ekonomik degisiklikler kurumlarda bilgi iiretimini tetiklemektedir ¢linkii
degisen kosullara yanit olarak degismeyen kurumlar basarisiz olacaktir. Gegmiste
basarilar elde eden kurumlar bazen degisimin oldugunu gdérmekte veya onlari
etkileyebilecegini kabul etmekte basarisiz olabilmektedirler. Bir firmanin uyum
saglama yetenegi iki temel faktdre dayanmaktadir: birincisi, mevcut i¢ kaynaklara ve
yeni yontemlerle kullanilabilecek yeteneklere sahip olmak ve ikincisi ise degisime
acik olmaktir. Degisime ayak uydurabilmek icin en iyi uyarlanabilecek kaynaklar,
yeni bilgi ve becerileri kolayca edinebilen ve bilgi tiretimine katkida bulunan
caliganlardir (Davenport ve Prusak, 1998). Bilgi iiretimi Ar-Ge g¢alismalari, fiizyon

ve iletisim aglar1 yoluyla yapilabilir.

Bir kurumda bilgi tiretmenin geleneksel yolu, bilgi iiretimi c¢aligmalar1 i¢in
ayrica kaynak tahsis ederek birimler veya gruplar olusturmaktir. Gruplar Ar-Ge
caligmalariyla ve yeni durumlarla basa ¢ikmak icin gelistirdikleri yontemler yoluyla
bilgi tiretebilirler (Lyles, 2014). Ar-Ge'yi firmanin diger boliimlerinden ayirmanin
amaci, arastirmacilara kar amacinin ve son teslim tarihlerinin getirdigi sinirlamalar

olmadan fikirleri kesfetme 6zgiirliigii saglamaktir (Davenport ve Prusak, 1998).

Ar-Ge yonteminin, liretken arastirmalar1 engelleyebilecek baski ve dikkat
dagmikliklarin1 azaltmaya yonelik yaklasiminin yaninda fiizyon yoluyla bilgi iiretimi

yaklagimi yeni bir sinerji olusturmak i¢in karmasikligi ve hatta catismayr One
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cikarmaktadir. Bu yontem, kisileri bir sorun veya projede ¢alismak i¢in ortak bakis
acilart bulmaya zorlayan farkli bakis acilariyla bir araya getirir. Fiizyon yontemi
baska sekillerde elde edilemeyecek giiclii sonuclar elde etmeyi saglasa da, bu
yontemin bilgi {iretimi i¢in bir kisayol oldugu sdylenemez. Grup liyelerinin birlikte
calisabilmeleri amaciyla ortak bilgi ve ortak dil gelistirmeleri i¢cin 6nemli bir zaman
ve c¢aba gereklidir. Farkli tarz ve fikirlerin isbirliginin sadece yiizeysel degil, olumlu
olmasimi saglamak i¢in de dikkatli bir yonetim gereklidir (Davenport ve Prusak,
1998).

Bilgi, kurum i¢inde zamanla daha resmi hale gelebilecek gayri resmi, kendi
kendini organize eden aglar tarafindan da diretilebilir. Ortak ¢ikarlarla bir araya
getirilen topluluklar, genellikle uzmanligi paylasmak ve sorunlart ¢dzmek icin
sahsen, telefonda ve e-posta araciligiyla konusurlar. Bu tiir aglar, etkili bir sekilde
iletisim kurmak ve igbirligi yapmak i¢in yeterli ortak bilgiye sahip oldugunda, devam
eden iletisim genellikle kurumlar icin yeni bilgiler iiretir. Bu tiir bir bilgiyi
belgelemek zor olsa da, bu islem tim kurumun bilgisine katkida bulunabilir

(Davenport ve Prusak, 1998).

1.2.6.3. Bilgi Paylasim

Bilgi paylasimi siireci, basarili bilgi yonetimine ulasma yolunda en 6nemli
adimlardan biridir. Bilginin paylasilmas1 bilgiyi dogru kisiye dogru zamanda dogru
kalitede aktarabilmeyi ifade eder.

Bilgi paylasimi, bilgi yonetiminde kilit bir unsurdur. Ikenwe ve Igbinovia’e
(2015) gore bilgi paylasimi bilgi yonetiminin temel Onceligidir. Bilgi paylasimi
siireci; edinilen bilgi, fikir, beceri ve deneyimlerin insanlar ve kurumlar arasinda
degistirilmesi ve paylasilmasi eylemlerinden olugmaktadir. Bireysel bilgileri tim
organizasyonla paylasmanin asil nedeni, eger bu ¢alisan organizasyondan ayrilirsa
bilginin yok olmamasi gerektigidir (Dhamdhere, 2015). Bir kurum, bilginin
paylasilmasin1 saglamak ve bilgi biriktirmeyi engellemek i¢in belirli 6nlemler

(tesvikler) koymalidir.
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Orgiitsel bilisin daginik dogasi gdz oniine alindiginda, &rgiitsel ortamlarda,
bilginin ihtiya¢ duyuldugu ve kullanilabilecegi yerlere aktarilmasi énemli bir bilgi

yonetimi siirecidir (Alavi ve Leidner, 2001).

Bireyler, gruplar ve birimler arasindaki bilgi paylasimi uygulamalar1 kurum
icin, kendi kaynak yapilanmalarmi ve kapasite gelistirmelerini saglayan, bu
dogrultuda daha iist diizeyde orgiitsel performansa ulagsmalaria onciiliikk eden bilgiyi

olusturma, yakalama ve uygulamalar1 i¢in 6nem tasimaktadir (Lee ve Sukoco, 2007).

Bilgi paylasimi gayri resmi yollarla da gergeklestirilebilir. Ornegin, insanlarin
zihinlerinde sahip olduklar1 Ortiik bilgi sosyal iliski ve etkilesimler aracilifiyla
paylasilir. Bu tiir bilgi paylasimi calisanlarin farkli sekillerde problem ¢ézmelerine
yardimci olur, lirlin ve hizmet kalitesinin attiritlmasina ve operasyonel maliyetlerin

diistiriilmesine katkida bulunur (Rehman vd., 2015).

1.2.6.4.  Bilginin Depolanmasi ve Dokiimantasyonu

Bilginin depolanmasi, organizasyonel amaclar ve oOncelikler g6z Oniinde
bulundurularak belirli standartlara gére uygun elektronik ortamlarda muhafaza
edilmesi anlamina gelir. Bilginin depolanmasi siireci; bilginin  kodlanmasi,
siiflandirilmasi, gereksiz bilgilerden arindirilmasi, saklanmasi, arsivlenmesi
siireglerinden olugmaktadir (Onagan, 2015). Bilginin depolanmasmi saglayan
teknolojik ortamlar genis bilgi depolari, dokiiman yonetimi sistemleri, veri ambarlari,

cevrimici veri tabanlar1 ve igerik yonetimi sistemleridir (Zaim, 2003).

Bilginin depolanmasi, yeniden kullanilabilmesini saglar. Kurumun sahip
oldugu bilgiyi muhafaza etmesi performansi agisindan 6nemli sonuglar dogurur
(Olivera, 2000). Kurumlar, énemli bir kaynak oldugunu bildikleri bilginin simdiki
zamanda ve gelecekte kullanimi i¢in depolanmasinin 6neminin farkina varmiglardir.
Yaygin olarak kurumsal hafiza olarak da bahsedilen bilginin depolanmasi kavramu,
bilginin yeniden kullanilmasi ve iiretilmesi anlaminda bilgi yonetiminin temel

taglarindan biri olarak degerlendirilebilir (Jasimuddin, 2000).
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Bilgininin  dokiimantasyonu, bilginin kodlanmas1 ile belge haline
doniistiiriilmesini ifade eder. Dalkir’a (2005) gore bilginin kodlanmasi siirecinde
ortiik bilginin acik bilgiye doniistiiriilmesi ile bilgi kurum igerisinde daha az maliyet
ile daha genis bir sekilde kullanilabilmektedir. Kodlama siireci ile dokiiman haline
doniistiiriilen bilgi, intranet vb. ortamlar araciligiyla hizli bir sekilde ve zaman
kisitlamasi olmaksizin dagitilabilmektedir. Bdylece bilginin ihtiya¢ duyuldugunda
referans olarak kullanilmak tizere c¢alisanlar ve gelecekte yeni istthdam edilecek

kisiler i¢in ulasilabilir olmasi saglanmaktadir (Aktaran: Zorlu, 2013).

Bilginin depolanmasi Oncesinde, kurumun geneline yayilmis olan bilgiyi
gercekten degerli kilmak i¢in kurumlarin bilgilerini degisik sekillerde kategorize
etmeleri gerekmektedir (Dingmen, 2010). Boylece son kullanicilarin spesifik olarak

ihtiya¢ duyduklar bilgiye kolayca ulagabilmeleri miimkiin olacaktir (Offsey, 1997).

Bilgilerin organize edilmesi ve yapilandirilmasi i¢in ortak standartlara dayanan
cergeveler gelistirilmesi gerekmektedir. Bu bilgiyi tutarli ve yeterli bir sekilde
yonetmek icin gerekli ortak kurumsal dil gelistirmeye olanak saglar. Herkesin ayni
bilgileri ayn1 sekilde idrak edebilmesi ve yorumlayabilmesi icin ortak gosterim
yontemleri olusturulmalidir. Ortak gosterimin saglanmasi ve sonrasinda bilginin
onemlilik derecesine, gizlilik seviyesine, konularina vb. niteliklerine gore
smniflandirilmasi, gereksiz bilgilerin ayiklanmasi ve amaca uygun olanlarin
filtrelenerek depolanmasi bilginin kullanilabilirliginin artmasi i¢in 6nemli bir

asamadir (Oztemel, 2010).

Bilginin depolanmasi siireci ayni zamanda bilginin korunmasi ile de ilgilidir.
Bilginin korunmasi kurumlarin sahip olduklar1 bilgiyi illegal kullanima ya da
hirsizliga karsi korumasini ifade etmektedir (Gold vd., 2001). Bilginin kurumlari
rakiplerinden farklilagtiran ve kurumlara rekabet avantaji kazandiran bir deger olmasi
nedeniyle, bilginin giivenli sekilde saklanmasi biiyiikk 6nem tasimaktadir. Kurumlar
i¢in bir yandan dis iliskiler kurarak tedarikg¢iler ve miisteriler ile etkili ve faydali bilgi
aligverisi yapmalar1 biiylik 6nem tagimaktayken diger yandan kendi uzmanliklarini

olusturan ve rekabet istiinliigii elde etmelerini saglayacak bilgi sermayelerini
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korumalar1 da olduk¢a Onemlidir (Bolisani vd., 2013). Kurum, bilgi

korunamadiginda sahip oldugu bu degeri kaybetmis olacaktir.

1.2.6.5. Bilgi Kullanim

Bilginin kullanilmasi, bilgi ile elde edilen yeni fikirlerin hayata gecmesini ve
mevcut siireg, lirtin ve hizmetlerin elde edilen bilgi kullanilarak iyilestirilmesini ifade
etmektedir. Bilgi yonetimi, yonetilen bilgi kullanilarak kurum icin fayda sagladig:
durumda anlamli bir faaliyet haline gelir (Zaim, 2003). Orgiit icerisinde iiretilen,
paylasilan ve yapilandirilan bilgi kullanilmadik¢a orgiitiin higbir isine yaramaz.
Bilgi, orgiit icerisinde ii¢ temel amaca yonelik olarak kullanilmaktadir (Nonaka ve
Takeuchi, 1995; Aktaran: Cetinkaya, 2017):

e Orgiitin i  siireclerinin  ve  stratejilerinin  belirlenmesinde  ve
gerceklestirilmesinde bilgi kullanilir. Bu asamada bilgi, orgiitiin daha saglikli
kararlar alabilmesini ve gelecege yonelik dngoriilerini gliglendirmek amaciyla
kullanilmaktadir.

e Orgiitteki {irlinlerin tasariminda, olusturulmasina ve pazarlanmasinda bilgi
temel rol oynar.

e Orgiitiin verdigi hizmetlerin gesitliliginin ve kalitesinin artirilmasinda bilgi en

etkili yollar1 belirler.

1.3. BILGI YONETIMIi VE DONUSUMCU LIDERLIK

Literatiirde dontisiimcii liderlik davraniglarinin bilgi yonetimi ile iliskisi

lizerine yapilmis arastirmalar mevcuttur.

Crawford ve Strohkirch (2000) ve Crawford vd. (2003) tarafindan yapilan
arastirmalarda doniisiimcii liderlerin diger liderlik tarzlarima gore daha yenilikei
olduklar1 goriilmektedir. Yenilik¢ilik ayn1 zamanda bilgi yoneticilerinin karakteristik
ozelliklerinden biridir. Yenilik¢iligin gostergelerinden biri bilgi yaratabilme ve
yonetebilme becerisidir. Dolayisiyla, yenilik¢i doniistimcii liderlik davraniglarinin
yeni bilgi yaratma yoluyla bilgi yonetimi siire¢lerinden bilginin edinilmesi siirecini
etkiledigi c¢ikarimi yapilabilir. Bu baglamda bilgi yonetimi ve doniistimcii liderlik

iligkisi arastirmaya degerdir.
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Doniistimcii liderin risk alma davranisi, dnemli projelerde hem basarilt hem de
basarisiz sonuglar dogurabilmektedir (Hater ve Bass, 1988). Liderler, bu basarilar
gibi basarisizliklar1 da belgelemeyi dolayisiyla deneyimlerinden 6grenmeyi tesvik
ederler. Bu dogrultuda, bireysel calisanlarin bilgi, bilgiyi yaratma ve yOnetme
anlayiglarinda yenilik¢i bir doniisiimii tesvik ederler (Aragon-Correa vd., 2007
Crawford, 2005). Ek olarak, Crawford (2005), 1.046 katilimci1 arasinda yaptigi
arastirmasinda doniigiimcii liderlik davranislarinin belge yaratma ile pozitif iliskili
oldugunu kesfetmistir. Bu baglamda bu liderler calisanlara bilgileri belgeleyerek

insan sermayesi faydalar1 saglamada destek olur.

Politis (2001) cesitli bilgi yonetimi Ozellikleriyle liderlik tarzlari arasindaki
iligki lizerine arastirma gergeklestirmistir. Arastirmanin, Avustralya'nin Sydney
kentinde faaliyet gdsteren biiyiik 6l¢ekli bir yiiksek teknoloji tiretim kurumundan
secilen Orneklemi, iiretim operasyonlar1 ile yakindan baglantili ¢alisanlardan
olusmakta ve tasarim miihendisleri, imalat miihendisleri, endiistri miihendisleri,
tiretim planlayicilari, lretim kontrolorleri ve biiro personellerini icermektedir.
Ankete katilimeilari, yiiksek diizeyde bilgi edinme becerisi gerektiren ¢ok cesitli yeni
teknolojilerle ugragmis ve liderlik teorisi ve uygulamalari konusunda egitim almis
kisilerden olugsmaktadir Arastirma sonucunda doniistimcii liderlik tarzinin da bilginin

edinilmesi siireci ile iligkili oldugu sonucu elde edilmistir.

Déniistimcii liderler sahip olduklar: bilgileri kullanarak yeni fikirler yaratir ve
calisanlar1 bu fikirleri yeni iirlin ve siire¢ olusturma ve uygulama konusunda
desteklerler. Liderleri doniisiimcii liderlik tarzini benimsemis kurumlar g¢alisanlar
arasinda yaratict performansi tesvik ederek bilgi yaratir. Yahya ve Goh (2002)
tarafindan yapilan arastirmada yaraticilik ile bilgi yaratma arasinda pozitif bir iliski

tespit edilmesi bu goriisii destekler niteliktedir.

Crawford’a (2005) gore, bilgi yonetimi ve liderlik giiclii sekilde birbiriyle
iliskilidir. Doniisiimcti liderlik ve bilgi yonetimi iligkisi ile ilgili olarak Johnson
(2002) ve Politis (2001) gibi birgok arastirmact yaptiklari ¢aligmalar ile bu iki

kavram arasindaki iliskiyi teorilestirmis, teorik temeli saglamis ancak fikirlerine
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temel saglayacak deneysel altyap:r konusunda eksik kalmislardir. Crawford’a gore
deneysel destek olmadan aradaki iliski sadece varsayilmis ancak kanitlanmamis
durumdadir. Crawford caligmasinda daha Once teorilestirilmis ancak deneysel
verilerden yoksun bir iligkiyi agik¢a detaylandirdigini belirtmistir. Crawford’a gore
calismasinin en belirgin sonuglarindan biri, doniistimcii liderlik ile bilgi yonetimi

davraniglar1 arasindaki giiclii iligkidir.

Analoui ve ¢alisma arkadaslarina gore (2012) etkili bir bilgi yonetimi faaliyeti
saglamada liderligin 6nemli bir rol oynayabilecegi iyi bilinmesine ragmen, bu gorev
icin hangi liderlik tarzlarinin en uygun oldugu hakkinda ¢ok az sey bilinmektedir. Bu
dogrultuda, Avolio ve Bass tarafindan sunulan liderlik boyutlarinin orgiitsel bilgi
yonetimi faaliyetleri ile iligkisini kesfederek teoriye katkida bulunmak amaciyla
liderlik ve bilgi yonetimi lizerine ¢alisma gergeklestirilmistir. Calisma kapsaminda
Ingiltere’deki bilgi ve iletisim teknolojisi kurumlarinda galigmakta olan 111 bilgi
yOneticisine anket uygulanmistir. Arastirma sonucunda ulasilan temel bulgu,
kurumlardaki bilgi yoneticileri dontisiimcii liderlik tarzin1 benimsediginde, bilgi

yonetimi faaliyetlerinde kayda deger bir artis oldugudur.

Bir diger arastirma da Nguyen ve Mohamed (2011) tarafindan liderlik
davraniglar1 ve bilgi yonetimi uygulamalar1 arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla
gerceklestirilmistir. Calisma, Avustralya'da faaliyet gdsteren kiigiik ve orta Olcekli
isletmeler (KOBI'ler) baglaminda, déniisiimcii liderlik davramislarinin {izerindeki
etkisini incelemektedir. Liderlik davranislari, kurum Kkiiltiirii ve bilgi yOnetimi
uygulamalar1 {lizerine yapilan arastirmada doniisiimcii liderlik davranigmin bilgi

yonetimi uygulamalar ile pozitif yonde iligkili oldugu sonucuna ulasilmistir.

Zorlu (2013) tarafindan zincir otel isletmelerinde doniisiimcti liderlik
davraniglarinin bilgi yonetimi siireclerinin gergeklestirilmesine etkisi tizerine yapilan
aragtirma kapsaminda yerli ve yabanci 167 otelde gorevli 504 alt ve orta diizey
yoneticiye anket uygulanmigtir. Arastirma sonucunda “doniistiiriicii liderlerin bilgi
yonetimi siirecinin genelini ve tiim alt boyutlarini (¢alisma kapsaminda ele alinan alt
boyutlar; bilgi edinme, bilgi tiretimi, bilgi paylasimi, bilgi depolama/dokiimantasyon,

-

bilgi kullanim1) pozitif yonde etkiledigi” saptanmistir. Zorlu’ya gore, bilgi yonetimi
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uygulamalarinin basarisinda isletmelerde doniistiiriicti liderlerin varligi dogal bir

zorunluluk olarak degerlendirilmelidir.

Naralan (2013) tarafindan doniistiiriicii liderlik algis1 ile bilgi yonetimi
kabiliyetleri arasindaki iliskiler iizerine yapilan arastirmada bilgi yonetimi kabiliyeti
olarak ele alinan Orgiitsel bilgi yaratma siireci arasindaki iligkiler ve etkilesimler
incelenmistir. Calisma orneklemini, Erzurum Kiiciik ve Orta Olcekli Isletmeleri
Gelistirme ve Destekleme Idaresi Baskanligi’na kayith 90 yiyecek-igecek firmasi
olusturmaktadir. S6z konusu firmalarda, calisanlar {izerinde bir anket g¢alismasi
yiiriitiilmiistiir. Aragtirma kapsaminda gercgeklestirilen korelasyon analizi sonucunda,
dontstiirtici liderlik algist ile Orgiitsel bilgi yaratma siireci arasinda kuvvetli ve
pozitif yonlii iliskilerin oldugu tespit edilmistir. Ayni arastirmada gergeklestirilen
coklu regresyon analizi sonucunda ise; doniistiiriicii liderlik algisinin orgiitsel bilgi

yaratma siirecini, anlamli ve olumlu yonde; ancak kismen etkiledigi goriilmiistiir.

Evrilmekte olan bilgi toplumunda déntisiimcii liderlige ihtiya¢ duyuldugunu
One siiren Brown’a (1994) gore toplumsal olarak, kontrollii degisim siirecinden
kontroliin de 6tesindeki hizlandirilmis degisim siirecine geg¢is yasanmaktadir. Bu
baglamda, giin gectikge daha fazla karsiliklt bagimli hale gelen ekonomi géz dniine
alindiginda doniisiimcii liderler, pazar taleplerini daha 6ncekinden daha hizli ve daha
iyl karsilar hale gelmelidirler. Bu amaca ulagmada etkin isletilen bilgi yonetimi

stireci onemli bir rol oynamaktadir.

Bollinger ve Smith’e (2001) gore bilgi yonetimi hem varilacak hedef hem de
stirecin kendisidir. Bilgi yonetiminin ¢iktilar1 tamamen bilgiyi kurumun hedefleri
dogrultusunda paylasmaya dayalidir. Bilgi yonetimi siireci bilgiyi sadece kontrol
altina almak ile degil, ayn1 zamanda paylasma, isbirligi ve stratejik bir kaynaktan en
1yi sekilde yararlanmak ile ilgilidir. Bilgi yonetimi, insanlar1 birlikte diistinmelerini
saglamak ve kurumlar1 i¢in yararl oldugunu diistindiikleri bilgileri ve goriisleri agiZa
cikarmak ve paylasmak amaciyla zaman harcamalar1 i¢in birbirine baglamalidir
(Lang, 2001). Isbirligini ve ekip ¢alismasim tesvik eden, calisanlarn hedeflerini

kurumun vizyonu dogrultusunda sekillendirme amaciyla hareket eden dontigiimeii
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lider bu dogrultuda bilgi yonetimi siirecinin kuruma maksimum fayda getirecek

sekilde isletilmesini saglayabilir.
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IKiNCi BOLUM
2. YONTEM

Bu boliimde arastirmanin ama¢ ve Onemi, kapsami, kisit ve varsayimlari
hakkinda bilgiler yer almaktadir. Ayrica arastirma modeli, evren ve 6rneklem, veri
toplama araglari, verilerin toplanmasi ve verilerin analizine iliskin bilgiler

verilmektedir.

2.1. ARASTIRMANIN AMAC VE ONEMI

Bu c¢alismanin amaci, literatiirde yeterince incelenmedigi diisiliniilen liderlik
tarzinin bilgi yonetimi siireclerine etkisine dair saptamalarda bulunmaktir. Bu amag
dogrultusunda bir kurumdaki bilgi yonetimi siireglerinde dontisiimcii liderlik tarzinin
ne Olgtide etkili olup olmadigi incelenecektir.

Arastirmanin hipotezleri sunlardir:

H1: Doniisiimcii liderlik tarzi, bilgi yonetimi siireglerinin gerceklestirilmesini anlamli

ve olumlu yonde etkiler.

Arastirmanin amaci ¢ergevesinde su alt hipotezlere iliskin yanitlar aranmistir:

H1,: Dontistimcii liderlik tarzi, bilginin iiretimi siirecinin gerceklestirilmesini anlamli

ve olumlu yonde etkiler.

H1y,: Doniisiimcti liderlik tarzi, bilginin edinimi siirecinin gergeklestirilmesini

anlamli ve olumlu yonde etkiler.

H1.: Doniistimcii liderlik tarzi, bilginin paylagimi siirecinin gerceklestirilmesini

anlamli ve olumlu yonde etkiler.

H14: Dontisiimceii liderlik tarzi, bilginin depolanmasi ve dokiimantasyonu siirecinin

gerceklestirilmesini anlamli ve olumlu yonde etkiler.
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H1e: Doniistimcii liderlik tarzi, bilginin kullanimi siirecinin gerceklestirilmesini

anlamli ve olumlu yonde etkiler.
Arastirma kapsaminda incelenen bir diger problem ise sudur:

e Yoneticilerin yas gruplarina gore doniistimcii liderlik diizeyleri farklilik

gostermekte midir?

Bu arastirma Tiirk bankacilik sektoriinde doniisiimcii liderligin bilgi yonetimi
siirecleri tlizerine etkisi olup olmadigim1 ortaya koyacak bir calisma olmasi
bakimindan Onemlidir. Calisma sayesinde arastirma kapsamindaki kurum

yoneticilerinin sergiledikleri liderlik davraniglar1 hakkinda da bilgi edinilecektir.

2.2. ARASIRMANIN KAPSAM, KISIT VE VARSAYIMLARI

Aragtirmanin evrenini Tiirkiye’de faaliyet gdosteren bankalarin veri analizi ve
benzeri birimlerinde c¢alisanlar olusturmaktadir. Bu c¢alisanlarin, kurumda
gerceklestirilen bilgi yonetimi siireglerinde diger is gorenlere gore daha ¢ok yer
aldiklar1 varsayimindan hareket edilmistir. Arastirma, anket uygulamasina goniillii
olarak katilan kisilerin yanitlar1 ile sinirlidir. Ayrica, katilimer yanitlarinin tarafsiz ve

dogru oldugu varsayilmistir.

2.3. ARASTIRMA MODELI

Doniistimeii liderlik tarzinin bilgi yonetimi siireglerine etkisini belirlemeyi

amaglayan bu caligsma betimsel nitelikte iligskisel tarama modelindedir.

Arastirmada 2 ana degisken bulunmaktadir. Bunlardan biri bagimsiz, digeri
bagimli degiskenlerdir. Aragtirmada ayrica tahmin degiskenlerine de yer verilmistir.
Degiskenlere iligkin bilgiler asagida verilmis olup, arastirma modeli Sekil 3’te

gosterilmistir:

- Bagimsiz Degisken: Dontisiimcii liderlik (4 alt boyut)
- Bagimli Degisken: Bilgi yonetimi siireci (5 alt boyut),

- Tahmin Degiskenleri: Calisanlarin ve yoneticilerin demografik 6zellikleri.
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SEKIL3: Arastirmanin Modeli

/ Déntistimeii Liderlik \ / Bilgi Yonetimi ]
- — ; h1 Bdiii
Ideallestirilmis Etki ~dinim
Entelektiiel Uyarim — Uretim

[lham Verme Depolama
Bireysel Ilgi Iféa}l’:awn
\ ullanim /

N

/ Demografik
;/ Bilgiler \

2.4. ARASTIRMANIN EVREN VE ORNEKLEMI

Arastirmanin evrenini Tiirkiye’de hizmet veren 06zel bankalarin ve kamu
bankalarinin veri analizi ve benzeri birimlerinde gorev yapan kisiler olusturmaktadir.
Evrenin tamamina ulasmak zaman ve maliyet agisindan miimkiin olmadigl i¢in
kapsam ve kisitlarda gz oniine alinarak tesadiifi olmayan 6rnekleme yontemlerinden
‘kolayda orneklem’ yontemi tercih edilmistir. Bu dogrultuda arastirma Tiirkiye’de
bankacilik sektorii lizerine en biiylik sivil toplum kurulusu olan Tiirk Bankalar
Birligi’nin Eylil 2018 tarthli ‘Aktif Biytikliklerine Gore Banka Siralamasi

Raporu’nda ilk 10 igerisinde yer alan 6zel bir bankada gerceklestirilmistir.

Arastirmada kullanilacak veriler ‘https://surveymonkey.com’ sitesi iizerinden
cevrimigi anket formu araciligiyla toplanmis; s6z konusu form ilgili kisilere, kurum
e-postalar1 tizerinden iletilmistir. Anket formunal06 kisi yanit vermis ancak verilerin
analizi kisminda agiklanacagi lizere, ¢aligma kapsaminda olmayan3 adet veri, tarama
asamasinda ¢ikarilip analize dahil edilmemistir. Sonug olarak arastirmadalO3 birim

orneklem kullanilmistir.
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2.5. VERI TOPLAMA ARACLARI

Veri teknigi olarak anket yontemi uygulanan ¢alismada, kullanilan tiim veriler
cevrimigi formlar araciligiyla temin edilmistir. Anket formunda iki farkli 6lgme araci

kullanilmustir.

Arastirmada kullanilan veri toplama aracit 3 boliimden olusmaktadir (bkz. Ek
1). Anketin ilk bolimiinde yoneticilerin algilanan doniisiimcii liderlik diizeylerine
iliskin sorular yer almaktadir. Ikinci boliimiinde kurumda bilgi yonetimi siireglerinin
gergeklestirilmesine iliskin sorulara yer verilmistir. Anketin son bdliimiinde ise
yanitlayicilarin demografik yapisi hakkinda veri saglamak amaciyla arastirmaci
tarafindan gelistirilen birtakim ifadelere yer verilmistir. Bu bdliimde yanitlayicilarin
yasl, egitim durumlari, kurumdaki ¢alisma siireleri, toplam is deneyimleri ve gérev
yaptiklar1 boliimler hakkinda sorular yoneltilmistir. Kullanilan 6lgeklere iliskin
detayli bilgiler ve olgeklerin gegerlik-glivenirlik ¢alismalarina dair veriler asagida

verilmigtir.

2.5.1. Déniisiimcii Liderlik Olcegi

Arastirmada, bankada yonetici pozisyonunda gorev yapan kisilerin ¢alisanlar
tarafindan algilanan “dontisiimcii liderlik” tarzlarimi 6lgmek amaciyla katilimcilara
Cok Faktorlii Liderlik Olgegi’nin (MLQ 5-x) déniisiimeii liderlik boyutu ile ilgili 20
madde uygulanmistir. Bass ve Avolio (1995) tarafindan gelistirilen 6lgegin, arastirma
konusuna dahil olmayan i¢in diger boyutlar1 kapsam dis1 birakilmis, arastirmaci

tarafindan Tiirkgeye uyarlanmistir.

Dontistimcii  liderlik  maddelerine katilma derecelerini  belirlemek i¢in,
katilimcilardan, besli Likert Olgegi’ne gore sunulan seceneklerden birini
isaretlemeleri istenmis; segenckler ise su sekilde kodlanmustir: (1)Kesinlikle
Katilmiyorum,  (2)Katilmiyorum, (3)Ne Katihyorum Ne  Katilmiyorum,
(4)Katiliyorum, (5)Kesinlikle Katiliyorum.
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Bu arastirmada, Cok Faktorlii Liderlik Olgegi’nin giivenirligini kestirebilmek
amaciyla Cronbach’s Alpha katsayist kullanilmig; toplam giivenirlik katsayisi
0,92olarak bulunmustur. Biiyiikoztirk’e (2012) gore psikolojik bir test ig¢in
hesaplanan giivenirlik katsayisinin 0,70 ve daha yiiksek olmasi test puanlarinin
giivenirligi igin yeterli goriilmektedir. Can’a (2013) gore de degerin 0,90 ile 1,00

araliginda olmasi dlgegin yiiksek derecede giivenilir oldugunu gostermektedir.

Doniisiimcti Liderlik degiskeni bu ¢alisma i¢inde verilerin analizi boliimiinde
de bahsedilecegi gibi 4 boyutta degerlendirilmistir ve her boyutun kendi iclerinde
hesaplanan giivenirlik katsayilari; Ideallestirilmis Etki i¢in 0,95; ilham Verme igin

0,88; Entelektiiel Uyarim i¢in 0,88 ve Bireysel Ilgi i¢in de 0,90 olarak bulunmustur.

Olgegin madde-test (item-total) korelasyonu, Ideallestirilmis Etki boyutunda
0,75ile 0,89; ilham Verme boyutunda 0,54 ile 0,80; Entelektiiel Uyarim
boyutunda0,71 ile 0,85 ve Bireysel ilgi boyutunda ise0,66 ile 0,84 arasinda
degismektedir. Biiyiikoztirk’e (2012) gore madde-test korelasyonu0,30 ve daha
yiiksek olan maddelerin bireyleri iyi derecede ayirt ettigi kabul edilmektedir.

2.5.2. Bilgi Yonetimi Siirecleri Ol¢egi

Calismada kullanilan Bilgi Yénetimi Olgegi, Kianto’nun (2008) ORCI
(Organisational Renewal Capability Inventory - Orgiitsel Yenilenme Kabiliyeti
Envanteri) ¢caligmasinda, kurumlarin siirekli olarak yenilenebilme yeteneklerini tespit
edebilmek amaciyla gelistirdigi 6zgilin 6l¢egin, Shi (2010) tarafindan bilgi yonetimi
siirecleri ile ilgili béliimlerinin secilmesi ve uyarlanmasiyla olusturulmustur. Ilgili
caligma kapsaminda 6l¢ek, Cin ve Finlandiya olmak iizere iki tilkede uygulanmis ve
her iki lilkede uygulanan 6lgekte tiim bilgi yonetimi siiregleri igcin Cronbach’s Alfa
degerlerinin 0,75 ve 0,93 arasinda oldugu ve bu dogrultuda 6lgegin giivenilir oldugu
tespit edilmistir. Farkli kiiltlirlerde kullanilabilir oldugu goriilen dlgek Tiirkiye’de
yapilan bir arastirmada da kullanilmis (Zorlu, 2013) ve 32 madde icin giivenirligi

ifade eden Cronbach's Alpha katsayisinin ise 0.83 oldugu gorilmiistiir.

Ozgiin o6lgek, bilgi ydnetiminin 5 siirecini 6lgen toplam 32 maddeden

olugmaktadir. Bu ¢aligmada ise, verilerin analizi bolimiinde de bahsedilecegi gibi,
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maddeler Bilginin Edinimi, Bilginin Uretim ve Kullanimi, Bilginin Depolama ve
Dokiimantasyonu ve Bilginin Paylagimi olmak tizere 4 faktér altinda
degerlendirilmistir. Diger 6l¢ekte oldugu gibi katilimcilarin, ilgili maddelere katilma
derecelerini yine besli Likert Olcegi'ne gore (1)Kesinlikle Katilmryorum,
(2)Katilmiyorum, (3)Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, (4)Katiliyorum,

(5)Kesinlikle Katiliyorum segenekleri ile gostermeleri istenmistir.

Bilgi Yonetimi 6l¢eginin giivenirliginin belirlenmesi i¢in de Cronbach’s Alfa
testi uygulanmistir. Olgegin tamamina iliskin Cronbach’s Alfa katsayis1 0,93 iken;
bilginin Edinimi, Uretimi-Kullanimi, Depolanmasi-Dokiimantasyonu ve Paylasimi
faktorlerine iliskin Cronbach’s Alfa katsayilar1 sirasiyla 0,83;0,94; 0,89ve 0,85
olarak tespit edilmistir. S6z konusu katsayilarin tiimiintin 0,70’in tizerinde olmasi test
puanlarinin giivenirligi igin yeterli goriillmekle birlikte; Ol¢egin tamamina iliskin
katsayinin 0,90 ile 1,00 aralifinda olmas1 dlgegin yiiksek derecede giivenilir oldugu
anlamina gelmektedir (Biiyiikoztiirk, 2012; Can, 2013).

Olgegin madde-test (item-total) korelasyonu degerleri, Edinim boyutunda 0,55
ile 0,74; Uretim ve Kullanim boyutunda 0,67 ile 0,83;Depolama ve Dokiimantasyon
boyutunda 0,46 ile 0,73ve Paylasim boyutunda 0,39 ile 0,73arasinda degismekte;
tiim degerlerin 0,30 ve iistiinde olmasi sebebiyle de maddelerin tiimiiniin bireyleri iyi

derecede ayirt ettigi kabul edilmektedir.

2.6. VERILERIN TOPLANMASI VE ANALIZi

Calisma kapsaminda iletilen anket formlarina toplam 106 katilimcidan yanit
alimmistir. 3 yanitlayicinin kurumdaki ¢aligma siirelerini, toplam is deneyimlerinden
fazla belirttigi goriilmiis ve bu yanitlar mantiksal uygunluga aykiriliklarindan dolay:
calisma kapsami disinda tutulmustur: Sonug olarak arastirmadaki analizlerde 103

birim 6rneklem kullanilmistir.
Arastirmaya katilan banka calisanlarina, su an gorev yaptiklar1 kurumdaki

caligma stireleri ve toplam is deneyimleri sorulmus; yanitlara ait siklik, ylizde ve

birikimli yiizde degerleri Tablo 3 ve Tablo 4’te gosterilmistir. Elde edilen verilere
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gore katilimcilarin yaklasik %52’°sinin ¢alisma stireleri 9 yildan az olsa da, is

deneyimleri 9 yildan az olanlarin oraninin sadece %36 oldugu goriilmiistiir.

TABLO 3: Katihmcilarin Kurumdaki Calisma Siireleri

Sikhik Yiizde Birikimli Yiizde
3 yildan az 22 21,4 21,4
6 yildan az 16 15,5 36,9
9 yildan az 16 15,5 52,4
12 yildan az 13 12,6 65,0
15 yildan az 14 13,6 78,6
15 yildan fazla 22 21,4 100,0
Toplam 103 100,0

TABLO 4: Katihmcilarin Toplam Is Deneyimleri

Sikhik Yiizde Birikimli Yiizde
3 yildan az 10 9,7 9,7
6 yildan az 15 14,6 24,3
9 yildan az 13 12,6 36,9
12 yildan az 8 7,8 447
15 yildan az 15 14,6 59,2
15 yildan fazla 42 40,8 100,0
Toplam 103 100,0

Ankete katilan banka calisanlarinin verilerine bakildiginda ¢ogunlugun (%72)

45 yas altinda oldugu goriilmektedir. Calisanlarin %531 lisansiistii diizeyde egitim

aldiklarin1 belirtmistir. Anketi yanitlayanlarin yas gruplari ve egitim diizeylerine gore

dagilimi Tablo 5’te verilmektedir.

TABLO 5: Katihmeilara iliskin Demografik Bilgiler

Katihmer Yas1 . Egitim Durumu
Lisans Lisansiistii | Toplam

25 ve alt1 3 10 13

26-34 arasi 14 18 -

35-44 arasi 18 12 20

45-54 aras1 11 12 -

55 ve listi 2 3 c

Toplam 48 55 103
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Analizler yapilmadan 6nce verilerin normallikleri ve ankette kullanilan tiim

Olgeklerin analizlere uygun olup olmadiklari test edilmistir.

Tablo 6’da gosterildigi gibi; Doniisiimcii Liderlik Olgegi ile toplanan verilerin
aritmetik ortalama, mod ve medyan degerlerinin birbirine yakin olmalari; ¢arpiklik
ve basiklik degerlerinin £1 sinirlar1 i¢inde ve 0’a yakin olmasi; ¢arpiklik ve basiklik
degerlerinin kendi standart hatalarina boliinmesi ile hesaplanan carpiklik indeksi (-
0,00137) ve basiklik indeksinin (-0,99) £1,96 siirlar1 iginde olmalar1 dikkate
alinarak verilerin test edilmeye uygun olduguna karar verilmistir. Yine Bilgi
Yonetimi Olgegi ile toplanan verilerin aritmetik ortalama, mod ve medyan
degerlerinin birbirine yakin olmalari; carpiklik ve basiklik degerlerinin £1 sinirlari
icinde ve 0’a yakin olmasi; carpiklik indeksi (-1,24) ve basiklik indeksinin (-0,68)
+1,96 sinirlar1 iginde olmalari dikkate alinarak verilerin test edilmeye uygun

olduguna karar verilmistir.

TABLO 6: Verilere Iliskin Tammlayic1 Istatistikler

Doniisiimcii Liderlik | Bilgi Yonetimi
Aritmetik Ortalama 3,6029 3,5428
Medyan 3,7500 3,6563
Mod 3,85 3,66
Carpiklik -,325 -,295
Carpiklik Standart Hata ,238 ,238
Basiklik -,471 -323
Basiklik Standart Hata AT2 AT2

Dontigiimeti Liderlik 6l¢eginin faktor analizine uygunlugu incelenirken, elde
edilen Kaiser-Meyer-Olkin olgiitii (KMO=0,889>0,7) 6rneklemin faktor analizi i¢in
yeterli ve iyi oldugunu gostermektedir (Can, 2013). Bartlett’s Kiiresellik Testi
sonucunda degiskenler arasinda faktér analizine uygun korelasyonlar oldugu

dogrulanmistir (Yaklasik Ki-Kare (190) = 1608,076, p<0,001).
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TABLO 7: Déniisiimcii Liderlik Olgegi icin KMO ve Bartlett Testleri

Kaiser-Meyer-Olkin 6l¢iiti 0,849
Yaklasik ki-kare | 2371,892
Bartlett's Kuresellik Testi df 496
p 0

Ozgiin o6lgekte Doniisimeii Liderligin  ilham Verme, Bireysel Ilgi ve
Entelektiiel Uyarim alt boyutlarinin her biri i¢in 4’er soru; Ideallestirilmis Etki
(atfedilen ve davranig) alt boyutu igin ise 8 soru bulunmaktadir. Arastirmada
kullanilan toplam 20 madde i¢in yapilan faktor analizi sonucunda sadece Entelektiiel
Uyarima iliskin “Sorunlara bir¢ok farkl agidan bakmami saglar” maddesinin(0,68
yiik degeriyle) Ilham Verme boyutunda yer aldig1 goriilmiis, diger maddelerin alan

yazinina paralel sekildeilgili4 faktor altinda toplandigi gézlenmistir.

Bilgi Yonetimi Olgeginin faktor analizine uygun olup olmadigi incelenirken
elde edilen Kaiser-Meyer-Olkin 6l¢iitii (KMO=0,849>0,7) orneklemin faktor analizi
icin yeterli ve iyi oldugunu gostermektedir (Can, 2013). Bartlett’s Kiiresellik Testi
sonucunda ise degiskenler arasinda faktor analizine uygun korelasyonlar oldugu

dogrulanmistir (Yaklasik Ki-Kare(496) = 2371,892, p<0,001).

TABLO 8: Bilgi Yonetimi Olcegi KMO ve Bartlett Testleri

Kaiser-Meyer-Olkin 6l¢iiti 0,889
Yaklasik ki-kare | 1608,076
Bartlett's Kuresellik Testi df 190
p 0

Bilgi Yonetimi Olcegindeki toplam 32 madde igin yapilan faktor analizi
sonucunda maddeler4 faktér altinda toplanmistir. Analizde Bilgi Yo6netimi
stireglerinden 3’4 (Edinim, Depolama ve Dokiimantasyon, Paylasim) ayri ayri
faktorler olarak yer almissa da Uretim ve Kullanim siireglerine ait maddelerin tek
boyut altinda toplandig1 gozlenmistir. Daha 6nce de bahsedildigi gibi, bilgi yonetimi

stireclerinin es zamanli gerceklesebilecekleri ve bu iki siirecin de i¢ ice gegebilecegi
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g0z Oniine alindiginda, ilgili maddelerin tek boyut olarak ele alinmasinda bir sakinca

goriilmemis, faktor ‘Uretim ve Kullanim’ olarak adiyla yeniden tanimlanmustir.

“Kurumumuz sik sik kurum disindan yeni bilgi arayisi igerisindedir” ve
“Kurumumuz miisteri ihtiyaglarini sistematik olarak analiz eder” maddelerinin 6zgiin
Ol¢ekte edinim siireci dahilinde olmalarina ragmen faktor analizinde depolama ve
dokiimantasyon siirecine dahil olduklar1 goriilmektedir. Bu durum daha once de
deginildigi gibi, bilgi yonetimi siireglerinin i¢ ige gegebilmeleri ve es zamanh
gerceklesebilmeleri ile agiklanabilir. Miisteri ihtiyaglarimin sistematik olarak analiz
edilmesi maddesinde vurgulanan “analiz” isleminin katilimcilar tarafindan miisteri
ihtiyaglarindan elde edilen veriler ile yeni bir rapor olusturma seklinde algilanmig
oldugu soylenebilir. Benzer sekilde, “Kurumumuz, dis paydaslarla isbirligi halinde
yeni fikirler ve yenilikler gelistirir” maddesinin 6zgiin dl¢ekte tiretim siireci altinda
olmasina ragmen faktor analizi sonrasinda paylasim faktoriinde yer aldigi
goriilmistiir. Bu durum kurumun dis paydaslarla igbirligi i¢inde ¢alisma durumunun,

katilimcilarda bilgi paylagimi algisi1 yaratmis olmasi ile aciklanabilir.
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3. BULGULAR

Bu boliim orneklem grubundan elde edilen verilerin analiz sonuglarini
icermektedir. Arastirma kapsaminda anket yontemi ile toplanan veriler, sosyal
bilimler icin istatistik yazilimi olan IBM SPSS 23paket programina aktarilmistir.
Verilerin analizinde siklik, yiizde, aritmetik ortalama, standart sapma vb. tanimlayici

istatistikler ile korelasyon ve regresyon analizi teknikleri de kullanilmuistir.

UCUNCU BOLUM

3.1. DONUSUMCU LIDERLIK DUZEYLERINE ILiSKIN BULGULAR

Banka c¢alisanlarmin algilarina gore yoneticilerin doniisiimci

liderlik Olcegine verilen yanitlarin, aritmetik ortalama ve standart sapmalari

hesaplanmis ve 6lgek maddelerine iliskin bu degerler Tablo 9’da gosterilmistir.

TABLO 9: Yoneticilerin Liderlik Davramislarim1 Sergileme Diizeyleri

Boyut Madde Ort. | Std. S.
Ogretmek ve kogluk yapmak i¢in zaman 376 | 1,17
harcar.

B.ana sadece grubun bir liyesi gibi degil bir 342 |1.22
birey olarak davranir.

Bireysel Ilgi Beni digerlerinden farkli ihtiyaglara,
yeteneklere ve arzulara sahip bir birey olarak | 3,78 | 1,13
gorur.

Gicli yonlerimi gelistirmem i¢in bana 372 | 118
yardimci olur.

Onemli varsayimlari, uygun olup

olmadiklarini sorgulamak amaciyla yeniden | 3,57 | 1,09
inceler

Entelektiiel " o

Uyarim z?r(;rrunlarln coziimiinde degisik bakis acilari 381 |1.15
Gérevlﬂerln 'nasﬂ tamamlanacagina dair yeni 357 | 115
yollar 6nerir.
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TABLO 9 (Devam): Yoneticilerin Liderlik Davramslarim1 Sergileme Diizeyleri

Boyut Madde Ort. | Std. S.
Sovrunlara bir¢ok farkli agidan bakmami 378 | 1.04
saglar.

Gelecekle ilgili iyimser konusur. 3,64 | 1,20

. Basarilmasi gerekenler den coskulu bigimde

Ilham Verme bahseder. 3,50 | 1,17
Cazip bir gelecek vizyonu ifade eder. 364 | 111
Hedeﬂere ulasilacagindan emin oldugunu 347 | 111
ifade eder.

Birlikte ¢alismaktan gurur duymami saglar. 352 121
Grubun iyiligi i¢in kendi ¢ikarlarini1 goz ardi

3,66 | 1,15

eder.

Saygimi kazanacak sekilde davranir. 3,30 | 1,23

Gii¢ ve giiven duygusu sergiler. 3,55 |1,20
Ideallestirilmis | En ¢ok dnemsedigi degerleri ve inanglari ile 362 | 113
Etki (Atfedilen | ilgili konusur. ’ ’
ve Davranis) Gtglii bir amag¢ duygusuna sahip olmanin

) ey 3,63 | 1,25

Onemini belirtir.

5?rrarlar1n ahlaki ve etik sonuclarini dikkate 359 | 1,19

Kolektif bir misyon duygusuna sahip 352 | 112

olmanin 6nemini vurgular.

Doéniistimeti  liderlik davranislarina iligkin tiim maddelerin  ortalamasinin
(x=3,62) oldugu tespit edilmis olup, buna bagli olarak yoneticilerin doniisiimcii
liderlik ozellikleri gosterdikleri sOylenebilir. Doniigiimeii liderlik davraniglarinin
bireysel ilgi, entelektiiel uyarim, ilham verme ve ideallestirilmis etki (atfedilen ve
davranig birlikte) boyutlarinin, her birinin aritmetik ortalamalari sirasiyla (X=3,67),
(x=3,65), (x=3,61) ve (x=3,55) olarak hesaplanmistir. Tiim maddelerin ortalamalari
degerlendirildiginde “Sorunlarin ¢oziimiinde degisik bakis agilart arar.” maddesinin
(x=3,81) ile en yiiksek, “Saygimi kazanacak sekilde davranir.” maddesinin (x=3,30)
ile en diistik ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir.

Yoneticilerin dontigiimeii liderlik davraniglarini, gorev yaptiklar1 boéliimlere
gore hangi diizeylerde gerceklestirdikleri Tablo 10°da gosterilmektedir. Buna gore
dontigimcii liderlik davranislarini en yiiksek diizeyde sergileyen liderler (x=3,91)

ortalama ile bankanin ‘Bireysel Bankacilik’ boliimiinde bulunmaktadir.
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TABLO 10: Boliimlere Gore Doniisiimcii Liderlik Diizeyleri

Béliim Doniisiimcii Liderlik
Sikhik Ortalama
Bireysel Bankacilik 12 3,91
Bilgi Teknolojileri 18 3,87
Hukuk 7 3,61
Mali Isler 18 3,61
Bankacilik Operasyonlari 8 3,52
Kurumsal Bankacilik 7 3,51
Risk YoOnetimi 8 3,49
Uyum ve I¢ Kontrol 11 3,23
Kobi Bankaciligi 5 3,18
Aktif-Pasif YOnetimi ve Hazine 9 2,90

Yoneticilerin yas gruplarina gore doniisiimcii liderlik davranislart sergileme
oranlar1 arasinda anlamh farkliliklar bulunup bulunmadigini test etmek amaciyla tek
yonlii varyans analizi (ANOVA) yapilmas: planlanmig, uygulanan Levene testi
Levene Testi sonucunda 4,188 degeri (sig 0,08) bulundugu igin 6nkosul olan
gruplarin  varyanslarinin  homojenligi saglanamadigindan ANOVA’nin  uygun
olmadigina karar verilmistir. Bu nedenle varyans analizinin parametrik olmayan bir

alternatifi sayilan Kruskal-Wallis testinin yapilmasi uygun goriilmustiir.

Kruskal-Wallis testi uygulanmast sonucunda elde edilen (sig 0,003) degeri
p>0,05 olmadig icin “gruplarin ortalamalar1 arasinda anlamli fark yoktur” hipotezi
kabul edilememis ve gruplarin en az ikisinin ortalamalar1 arasinda fark oldugu
sonucuna vartlmistir. Bu farkin hangi gruplar arasinda oldugunu gormek icin
uygulanan Mann-Whitney-U ile olasi tiim ikili gruplar arasindaki fark incelenmis,
farkin ‘26-34 arasi’ ve ‘45-54 aras1’ yas gruplari ile yine ‘26-34 arasi’ ve ‘55 ve lstii’
yas gruplart arasinda oldugu goézlenmistir (p<0,001). ‘26-34 arast’ ve ‘45-54 arast’
yas gruplar1 arasinda yapilan testin sonucuna gore 32,22 sira ortalamasi degerine
sahip ‘45-54 aras1’ yas grubunun, 11,14 degerine sahip diger gruba gore daha yiiksek
oranda doniigiimcii lider olarak algilandiklari sonucuna varilabilir. Benzer sekilde

26-34 aras1’ ve ‘55 ve lstli’ yas gruplari arasinda yapilan testin sonucu; 16,88 sira
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ortalamasi degerine sahip ‘55 ve {istii’ yas grubunun, 6,68 degerine sahip diger gruba
gore daha yiiksek oranda doniisiimcii lider olarak algilandiklart seklinde

yorumlanabilir.

TABLO 11: Déniisiimcii Liderlik Diizeyleri i¢cin Mann-Whitney-U Testi

Mann-Whitney-U
Yonetici Yasi: Siklik Sira Ortalamasi
26-34 arasi 11 11,14
Liderlik Ortalamasi 45-54 arasi 44 32,22
Toplam 55
26-34 arasi 11 6,68
Liderlik Ortalamasi 55 ve usti 12 16,88
Toplam 23

3.2. BILGI YONETIiMi SURECLERINE iLiSKiN BULGULAR

Kurum iginde bilgi yonetimi siireglerinin isletilmesi diizeylerini tespit etmek

amactyla faktorleri olusturan sorulara verilen yanitlarin aritmetik ortalama ve

standart sapmalar1 hesaplanmis ve bu degerler Tablo 12’de verilmistir.

TABLO 12: Bilgi Yonetimi Siireclerinin Gerceklestirilme Diizeyleri

Boyut Madde Ort. gtd'
Kurumumuz, diizenli olarak rakiplerimiz hakkinda bilgi elde
) 3,63 | 1,14
etmektedir.
Calisanlarimiz diizenli olarak dis kaynaklardan yeni bilgiler
3,56 | 1,07
elde eder.
Edinim Kurumumuz, diizenli olarak iiniversiteler, istatistik kurumlari
o 3,63 | 1,08
vb. aragtirma kurumlarindan bilgi elde eder.
Kurumumuz, diizenli olarak sektorel topluluklar, rakipler,
miisteriler ve tedarikgiler gibi diger kaynaklardan bilgi elde 3,43 | 1,06
eder.
Kurumumuz, stratejik ortaklari ile biiylik miktarda bilgi
3,62 | 1,17
Paylasgim paylasir.
y Kurumumuzun farkli birimleri arasinda aktif sekilde bilgi 359 | 101
paylagimi yapilir. ' ’
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TABLO 12 (Devam): Bilgi Yonetimi Siireclerinin Gergeklestirilme

Diizeyleri
Boyut Madde Ort. gtd'
Kurumumuzda bilgi, birimler igerisinde aktif bir sekilde 357 | 1928
paylasilmaktadir. ’ ’
Kurumumuz, dis paydaslarla isbirligi halinde yeni fikirler ve 365 | 120
yenilikler gelistirir. ’ ’
Paylagim %urgn'lumuzda‘gghsanlar ve yoneticiler bliylik miktarda 3,39 | 1.10
ilginin aligverisinde bulunur.
Kurumumuz (sektorel topluluklar yoluyla ve/veya dogrudan) 337 | 123
rakipleri ile bilgi paylasir. ’ ’
Kurumumuzda birgok bilgi gayri resmi yontemler ile dagitilir 290 | 104
(koridorlar, mutfak, mola odalari vs.) ’ ’
Kurumumuz, sik sik iiriin ve hizmetlerimiz ile ilgili yeni 326 | 114
fikirler ileri siirer. ’ ’
Kurumumuz, sik sik ¢aligma yontemlerimiz ve is siireglerimiz 303 | 106
ile ilgili yeni fikirler ileri siirer. ’ ’
Geleneksel bir yontem, etkinligini kaybetmisse, kurumumuz 306 | 116
yeni bir yontem gelistirir. ’ ’
Kurumumuz, farkl birimlerin isbirligi ile yeni fikirler ve 314 | 107
yenilikler gelistirir. ’ ’
Kurumumuz, yaratici bir anlayisla yeni uygulamalar i¢in 330 | 121
mevcut bilgi birikiminden (know-how) faydalanir. ’ ’
. Kurumumuz, farkl: is siireclerinde calisanlarin bilgisini
Uretim ve kullanabilme yetisines sahipftir. o ¢ 3,271 1,04
Kullanim TR oy e .
Kurumumuz, miisterilerimizin degisen iiriin ve hizmet 341 | 145
ihtiyaglarina karsilik verir. ' ’
Kurumumuz, dis paydaslardan edindigi bilginin analizi ve
uygulanmasi ile 6nemli {iriin/hizmet ve siireg iyilestirmeleri 3,44 | 1,00
saglar.
Kurumumuzun ¢esitli departmanlari, diger departmanlar 354 | 090
tarafindan paylasilan bilgileri siklikla kullanir. ' ’
Kurumumuzun gelistirdigi bir¢ok fikir uygulamaya 314 | 095
donustiiriliir. ’ ’
Kurumumuzun veritabanlar1 ve dokiimante edilmis bilgileri, 335 | 087
caligsanlar tarafindan siklikla kullanilir. ' ’
Kurumumuz, sik sik kurum disindan yeni bilgi arayis: 386 | 101
igerisindedir. ’ ’
Kurumumuz, miisteri ihtiya¢larini sistematik olarak analiz 369 | 0.98
Depolama | eder. ' ’
ve Kurumumuzda daha once gelistirilen ¢oziimler ve 386 | 086
Dokiiman- | olusturulmus dokiimanlar kolaylikla erigilebilir durumdadir. ' ’
tasyon Kurumumuz, toplanan bilginin diizeltilmesi, diizenlenmesi ve 386 | 116
depolanmasi i¢in bir¢ok ¢alisma gergeklestirir. ' ’
Kurumumuzun kullanimindaki bilgi kaynaklari, kullanim
! - . 401 | 1,12
kilavuzlar ve veri tabanlari giinceldir.

45




TABLO 12 (Devam): Bilgi Yonetimi Siireclerinin Gerg¢eklestirilme

Diizeyleri
Boyut Madde Ort. gtd'
Calisanlarimiz prosediir, talimatname ve yonetmeliklerdeki 399 | 112
degisimler konusunda sistematik olarak bilgilendirilir. ’ ’
Kurumumuz bir¢ok bilgiyi; belgeler, veritabanlari ve
\I?eepolama patentlerde bulundurur. 403 | 114
. Kurumumuz bir¢ok kullanigh patent ve lisansa sahiptir. 3,78 | 1,09
Dokiiman- K a tikte 65renilenler I beleel
tasyon urumumuzda, pratikte grenilenleri yazarak belgelemeye 399 | 1,16
alisigizdir.
Kurumumuzda, kazanilan en 6nemli deneyimlerin
oo . 401 | 1,14
belgelendiginden mutlaka emin oluruz.

Tablo 12°de gosterildigi gibi, bilgi yonetimi siireglerine iliskin 32 maddenin
genel ortalamasi (x=3,54) olarak tespit edilmistir. Bilgi yonetimi siireglerinin
boyutlarina iliskin maddelerin genel ortalamalar1 bilginin edinimi igin (X=3,56),
tretimi ve kullanimi ig¢in (X=3,27), paylasimi i¢in (x=3,44) ve depolanmasi ve
dokiimantasyonu igin (x=3,91) olarak tespit edilmistir. Tim maddeler arasindan
“Kurumumuzda bir¢cok bilgi gayri resmi yontemler ile dagitilir (koridorlar, mutfak,
mola odalar: vs.)” maddesinin (x=2,90) ile en diisiik ve “Kurumumuzda, kazanilan
en onemli deneyimlerin belgelendiginden mutlaka emin oluruz” maddesinin (x=4,03)

ile en yiiksek genel ortalamaya sahip oldugu tespit edilmistir.

3.3. DONUSUMCU LIDERLIK DAVRANISLARI ILE BILGI YONETIMI
SURECLERI ARASINDAKI ILISKI

“H1: Doniistimcii liderlik tarzi, bilgi yonetimi siireclerinin gergeklestirilmesini

olumlu yonde etkiler.” hipotezinin sinanmasi i¢in regresyon analizi uygulanmasina

karar verilmistir. Regresyon uygulanabilmesi i¢in dncelikle yoneticilerin algilanan

dontisiimcti liderlik davraniglart ile bilgi yonetimi siireclerinin gerceklestirilme

diizeyleri arasindaki iligkinin yOniinii ve derecesini tespit etmek amaciyla basit

dogrusal korelasyon testi uygulanmistir (bkz. Tablo 13).
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TABLO 13: Korelasyon Matrisi

= Q o 7
£ | E z - . |22
N — ~— 1 N
2 | =2 |8 |£| 2| g | 7 |SE
== E | & BE| 82| E = |82
0 X = Em| > 23 5 2 &0
2ol = M= | @MP | DM I A [alla)
. . Pearson 1
gekﬁllestmlmls Korelasyonu
! p (2 yonli)
. Pearson 175 1
Ilham Verme Korelasyonu
p (2 yonli) .077
. _ |Pearson 545%% | 390%* 1
Bireysel Ilgi Korelasyonu
p (2 yonlii) .000| 000
. Pearson *%x *%* **
gntelektuel Korelasyonu ,315%*| ,407**| 571 1
yarim p (2 yonli) 001 .000] .000
. Pearson ox e x oo
Ilirel-{lm- Korelasyonu ,449 ,333 ,490 ,465 1
dHanim p (2 yonlii) .000| .001| .000| 000
. Fearson 322%% | 205%| 230%| 450%*| 442%* 1
Edinim Korelasyonu
p (2 yonlii) 001 .037] .020] .000] .000
Earson 252%|  193| 280%*| 402%*| 343%*| 635%* 1
Paylasim Korelasyonu
p (2 yonlii) 010 .050] .004] .000] .000] .000
Depolama ve i%""rfl‘;rs‘yonu 188| .142| 230%| ,200%| .120| 413%*| 27**| 1
Dokimantasyon | %" v [ 057| 153| .019| .034| .228| .000| .000

Korelasyon matrisinde goriildiigii gibi; ilham verme

ile bilgi paylagimi

boyutlarmin iligkisi ve ideallestirilmis etki ve ilham verme ile bilginin depolanmasi

ve dokiimantasyonu boyutlarinin iligkisi haricinde tiim korelasyonlarin anlamli ve

pozitif yonde oldugu tespit edilmistir.

TABLO 14: Déniisiimcii Liderlik ve Bilgi Yonetimi Siirecleri Arasindaki iliski

Doniisiimcit | Bilgi Yonetimi
Liderlik Siirecleri
Doniisiimcii Liderlik | Pearson Korelasyonu 1 ,970**
p (2-yonlii) ,000
B.l.lgl Ym.letlml Pearson Korelasyonu ,570** 1
Siirecleri
p (2-yonlii) ,000

**0,01 seviyesinde anlamli
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Tablo 14’te de goriildiigii gibi, yapilan korelasyon islemi, yoneticilerin

dontigiimcti liderlik davraniglart ile bilgi yonetimi siireclerinin gergeklestirilme

diizeyleri arasinda, pozitif yonde ve anlamli bir iliski oldugunu géstermektedir (r=
0,57, p<0,01).

TABLO 15: Déniisiimcii Liderligin Bilgi Yonetimi Alt Siirecleri ile ligkisi

Bilgi Yonetimi Siirecleri

. Uretim ve Depolama ve
Edinim Kullanim Dokiimantasyon Paylasim
Doéniisiimcii | Pearson o ke o o
Liderlik Korelasyonu 397 582 254 359
p (2 yonlii) ,000 ,000 ,000 000

**0,01 seviyesinde anlamli

Korelasyon uygulamasimnin sonucunda doniisiimcii liderlik tarzinin  bilgi

yonetimi siireglerinin gergeklestirilmesi ile iliskisinin; edinim (r=0,397), {iretim ve

kullanim (r=0,582), depolama ve dokiimantasyon (r=0,254) ve paylasim (r=0,35)

olmak tizere pozitif yonde ve anlamli oldugu tespit edilmistir. Calisanlar tarafindan

algilanan doniisiimcii liderlik tarzi ile iliski diizeyi en yiiksek olan siirecin bilginin

“retimi ve kullanim1’ oldugu gézlemlenmektedir.

Mliskisi
Bilgi Yonetimi
. Pearson S17%
flham Verme Korelasyonu
p (2-yonlii) ,001
‘ Pearson 260+
Bireysel ilgi Korelasyonu
p (2-yonlii) ,000
. Pearson a3pr
ideallestirilmis Etki  Korelasyonu
p (2-yonliy) ,000
Pearson o
I 516
Entelektiiel Uyarim | Korelasyonu
p (2-yonlii) ,000

**0,01 seviyesinde anlamli
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TABLO 16: Doniisiimcii Liderlik Boyutlari ile Bilgi Yonetimi Siirecleri




Korelasyon uygulamasinin sonucunda doniisiimcii liderlik boyutlarinin her
birinin bilgi yonetimi siireclerinin tiimiinlin gerceklestirilmesi ile iligkisinin; ilham
verme (0,317), bireysel ilgi (r=0,460), ideallestirilmis etki (r=0,432) ve entelektiiel

uyarim (r=0,516) olmak iizere pozitif yonde ve anlamli oldugu tespit edilmistir.

Faktorler arasi iliskiler incelenirken;

Dontisiimeti liderligin bireysel ilgi boyutunun bilgi yoénetiminin depolama ve
dokiimantasyon, edinim, paylasim siireglerinin birbiriyle yakin ve zayif diizeyde
(swrastyla r=0,230, r=0,230, r=0,280) iliskili oldugu gozlemlenirken, liretim-kullanim
stireci ile daha yiiksek diizeyde (r=0,490) iliskili oldugu,

Entelektiiel Uyarim boyutunun bilgi yonetiminin edinim, paylasim ve iiretim-
kullanim faktorleri ile iligkisi sirasiyla (r=0,450), (r=0,402) ve (1=0,465) olarak tespit
edilirken depolama ve dokiimantasyon ile zayif diizeyde (r=0,209) iliskili oldugu

gbzlemlenmistir.

3.4. DONUSUMCU LIDERLIGIN BILGI YONETiIMi UZERINDEKI
ETKISINE ILISKIN BULGULAR

H1: Dontigiimeii liderlik tarzi, bilgi yonetimi siireclerinin gerceklestirilmesini

anlamli ve olumlu yonde etkiler.

Dontigiimeti Liderlik tarzi ile Bilgi Yonetimi siiregleri arasinda anlamli ve
pozitif yonde (r=0,570) korelasyon oldugu tespit edildikten sonra degiskenler
arasindaki etki derecelerini belirlemek i¢in regresyon analizi uygulanmis; elde edilen

sonuclar Tablo 17°de gdsterilmistir.

TABLO 17: H1 Hipotezinin Testi I¢in Yapilan Analizin Sonucu

B SHt:gdart Beta T |p
Sabit 1,838 25 7,361 |,000
Doniisiimcii liderlik 473 ,068 ,570 6,967 |,000
R=0,57 R Kare=0,325
F=48,537 p=0,000

49



Yapilan regresyon analizi sonucunda doniisiimcii liderlik tarzinin bilgi
yonetimi siireglerinin gergeklestirilme diizeyini pozitif yonde etkiledigi tespit edilmis
(R=0,570 R Kare=0,325) ve bilgi yonetimi siire¢lerinin gerceklestirilmesini %33
oraninda agikladig1 goriilmiistiir (p=0, F=48,537). Yordayic1 degiskenin katsayisinin
(B=0,473) anlamlilik testi de, donilisiimci liderlik tarzinin anlamli bir yordayict
oldugunu gostermektedir. Formiil ile ifadesi “Bilgi Yonetimi = (0,473 x Doniisiimcti
Liderlik) + 1,838 seklindedir. Buna bagli olarak “H1: Doniistimcii liderlik tarzi,
bilgi yonetimi siireclerinin gerceklestirilmesini olumlu yonde etkiler” hipotezi kabul

edilmistir.

H1,: Donlisiimcii liderlik tarzi, bilginin iiretimi siirecinin gergeklestirilmesini

anlamli ve olumlu yonde etkiler.

H1.: Doniisiimcii liderlik tarzi, bilginin kullanimi siirecinin gergeklestirilmesini

anlamli ve olumlu yonde etkiler.

Arastirmanin yonteminde bilginin iiretilmesi ve kullanilmasi siireglerinin ayri
alt hipotezlerle (H1,. HZ1.) test edilmesi planlanmis ancak bunun yerine; uygulanan
faktor analizi sonucunda iiretim ve kullanim siireglerine ait maddelerin ayni faktor
altinda yer almalar1 sebebiyle “Hli Doéniisiimcii liderlik tarzi, bilginin iiretimi-
kullanimi stirecinin gergeklestirilmesini anlamli ve olumlu yonde etkiler.” seklinde

yeni bir hipotez olusturulmus ve test edilmistir (bkz. Tablo 18).

Doéniistimeti liderlik  tarzinin,  bilginin  {retimi-kullanimi  siirecinin
gerceklestirilmesini ne sekilde yordadigini ortaya koymaya yonelik olarak yapilan
coklu dogrusal regresyon analizi sonucunda ideallestirilmis etki, ilham verme,
bireysel ilgi ve entelektiiel uyarim boyutlarinin birlikte, bilginin tiretimi-kullanimi
stirecinin  gerceklestirilmesini anlamli sekilde etkiledigi (R=0,592, Rkare=0,351)
tespit edilmistir (p=0, F=13,228). S6z konusu dort boyut birlikte bilginin iiretimi-
kullanimzt siirecini %35 oraninda agiklamaktadir. Regresyon katsayilarinin anlamlilik
degeri géz Oniine alindiginda ideallestirilmis etki (p<0,01) ve entelektiiel uyarim
(p<0,05) boyutlarinin iiretimi-kullanim siireci iizerinde anlamli yordayici oldugu

gorilmektedir.
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TABLO 18: H1s: Hipotezinin Testi I¢in Yapilan Analizin Sonucu

Bagimsiz B Standart Beta T P
Degisken Hata

Sabit 623 389 1,601 113
IE‘ifg“est‘“‘m‘s 240 088 265 | 2,723 008
ilham Verme ,128 ,092 127 1,395 ,166
Bireysel llgi 145 104 159 | 1,390 168
Entelektiiel 219 094 239 | 2337 021
uyarmm

R=0,592 R Kare=0,351

F=13,228 p=0,000

Standartlastirilmis regresyon katsayilarina gore, yordayict degiskenlerin bilgi
yonetimi siireclerinin gergeklestirilmesi tizerindeki 6nem sirasi ideallestirilmis etki
(B=0,265) ve entelektiiel uyarim (p=0,239) seklindedir. Doniisiimcii liderlik tarzinin
bilginin iiretimi-kullanimi siirecinin gergeklestirilmesi iizerindeki etkisinin kaynagi
ideallestirilmis etki ve entelektiiel uyarim boyutlaridir. Bu dogrultuda “Hig
Doniistimcti liderlik tarzi, bilginin iiretimi-kullanimi siirecinin gergeklestirilmesini anlamli

ve olumlu yonde etkiler.” hipotezi kabul edilmistir.

H1p: Dontistimct liderlik tarzi, bilginin edinimi siirecinin gerceklestirilmesini

anlamli ve olumlu yonde etkiler.

Déniistimcii liderlik tarzinin bilginin edinimi siirecinin gerceklestirilmesini ne
sekilde yordadigini ortaya koymak amaciyla yapilan ¢oklu dogrusal regresyon analizi
sonucunda ideallestirilmis etki, ilham verme, bireysel ilgi ve entelektiiel uyarim
boyutlarmin birlikte bilgi edinimi silirecinin gercgeklestirilmesini anlamli sekilde
etkiledigi (R=0,509, Rkare=0,260) tespit edilmistir (p=0,000, F=8,589). S6z konusu
dort boyut birlikte bilginin edinimi siirecini %26 oraninda agiklamaktadir. Regresyon
katsayilarinin anlamlilik degeri g6z 6niine alindiginda ideallestirilmis etki (p=0,008)
ve entelektiiel uyarim (p=0,021) boyutlarinin edinim siireci iizerinde anlamh

yordayici oldugu goriilmektedir.

51



TABLO 19: H1;, hipotezinin testi icin yapilan analizin sonucu

Bagimsiz B Standart Beta T P
Degisken Hata

Sabit 1748 390 4.487 000
IE‘ifji‘“est‘“lm‘s 238 088 280 | 2700 008
ilham Verme ,047 ,092 ,050 ,510 ,612
Bireysel ilgi “173 104 204 | 1,662 100
Entelektiiel 303 094 458 | 4101 000
uyarim

R=0,509 R Kare=0,260

F=8,589 p=0,000

Standartlastirilmis regresyon katsayilarina gore, yordayict degiskenlerin bilgi
yonetimi siireclerinin gergeklestirilmesi tizerindeki 6nem sirasi ideallestirilmis etki
(B=0,458) ve entelektiiel uyarim (p=0,280) seklindedir. Doniisiimcii liderlik tarzinin
bilginin edinimi siirecinin  gerceklestirilmesi {izerindeki etkisinin kaynagi
ideallestirilmis etki ve entelektiiel uyarim boyutlaridir. Bu dogrultuda “Hly:
Déniistimcii liderlik tarzi, bilginin edinimi siirecinin gergeklestirilmesini anlamli ve

olumlu yonde etkiler” hipotezi kabul edilmistir.

H1.: Doniisiimcii liderlik tarzi, bilginin paylagim siirecinin gerceklestirilmesini

anlamli ve olumlu yonde etkiler.

Doéniistimeii liderlik tarzinin bilgi paylasim siirecinin gerceklestirilmesini ne
sekilde yordadigini ortaya koymaya yonelik olarak yapilan ¢oklu dogrusal regresyon
analizi sonucunda; ideallestirilmis etki, bireysel ilgi ve entelektiiel uyarim
boyutlarinin birlikte bilgi yonetimi siireclerinin gergeklestirilmesini anlamli sekilde
etkiledigi (R=0,423, R kare=0,179) tespit edilmistir (p= 0,000, F=7,207). Daha 6nce
uygulanmis olan korelasyon testi sonucuna gore bilgi paylasimi siireci ile arasinda
anlamli iliski tespit edilememesi nedeniyle [lham Verme boyutu, regresyon analizine
dahil edilmemistir. S6z konusu ii¢ boyut birlikte bilgi paylasimi siirecini %18
oraninda aciklamaktadir. Regresyon katsayilarinin anlamlilik degeri g6z Oniine
alindiginda entelektiiel uyarim (p=0,002) boyutunun bilgi paylasimi siireci iizerinde

anlamli yordayici oldugu goriilmektedir.
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TABLO 20: H1; hipotezinin testi i¢cin yapilan analizin sonucu

Bagimsiz B Standart Beta t P
Degisken Hata

Sabit 1923 355 5.422 000
IE‘ifji‘“est‘“lm‘s 116 091 139 | 1.280 204
Bireysel ilgi -,001 ,105 -,001 -,009 ,993
Entelektiiel 304 094 350 | 3.240 002
uyarim

R=0423 RKare=0.179

F=7.207 p=0

Standartlastirilmig regresyon katsayilarina gore, yordayici degiskenlerin bilgi
yonetimi siireglerinin gergeklestirilmesi {izerindeki etkisinin kaynagi entelektiiel
uyarim (p=0,359) boyutudur. Bu dogrultuda “H1.: Doniistimcii liderlik tarzi, bilginin
paylasimi siirecinin gerceklestirilmesini anlamli ve olumlu yonde etkiler” hipotezi

kabul edilmistir.

H1y4: Dontistimcii liderlik tarzi, bilginin depolanmasi ve dokiimantasyonu

slirecinin gergeklestirilmesini anlamli ve olumlu yonde etkiler.

Daha once uygulanmis olan korelasyon testi sonucuna gore bilginin
depolanmasi ve dokiimantasyonu siireci ile arasinda anlamli iligki tespit edilememesi
nedeniyle Ilham Verme ve Ideallestirilmis Etki boyutlar1 analizin disinda tutularak
diger doniisiimcii liderlik boyutlarinin bilginin depolanmasi ve dokiimante edilmesi
stirecinin gergeklestirilmesini ne sekilde yordadigini ortaya koymaya yonelik ¢oklu

dogrusal regresyon analizi uygulanmistir.

TABLO 21: H14 hipotezinin testi i¢in yapilan analizin sonucu

Kareler Kareler
Model Toplamm df Ortalamasi F P
1 Regresyon 2,995 2 1,497 3,299| ,041

ANOVA tablosundaki p degeri (p>0,001) goz 6niine alindiginda doniisiimcii
liderlik boyutlarinin bilginin depolanmasi ve dokiimantasyonu siirecinin anlamli

yordayicist olmadigi goriilmektedir. Bu dogrultuda “H14: Doniisiimcii liderlik tarzi,
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bilginin depolanmasi ve dokiimantasyonu siirecinin gerceklestirilmesini anlamli ve

olumlu yonde etkiler” hipotezi reddedilmistir.
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SONUC VE ONERILER

Icinde bulundugumuz c¢agda gergeklesen tiim sosyal kiiltiirel ekonomik
degisimler dogrultusunda maddi olmayan kaynaklarin deger kazanmasi ile birlikte
bilginin 6nemi anlasilmis ve kurumlar bilgiden en iyi sekilde yararlanmanin yollarin
aramaya yoOnelmislerdir. Bu durum, kurumlarin bilgiyi taniyan, bilgiyi kurumun
cikarlartyla paralel olarak yonetebilecek ve c¢alisanlar1 da bu dogrultuda
yonlendirebilecek liderlere ihtiya¢ duymalarini beraberinde getirmistir. Dontistimcii
liderlik tarzi bilgi ¢agindaki kurumlarin beklentilerini karsilayabilecek 6zelliklere

sahiptir.

Literatiirde farkli sektorlerde doniisiimcii liderligin bilgi yonetimine etkisini
hem teorik hem de deneysel olarak ortaya koyan arastirmalar mevcuttur. Diger tiim
sektorlerdeki kurumlar gibi bankalarin da bilyiik miktarda bilgiyi yoneterek ve sahip
olduklar1 bilgi varliklarindan yararlanarak yeni {iiriin ve hizmetler tretmeleri
gerekmektedir. Bu ¢alisma bankacilik sektoriinde dontisiimeti liderlik tarzinin bilgi
yonetimi siireglerine etkisini géstermek amaciyla yapilmistir. Arastirma sonucunda
dontigiimeti liderlik tarzinin bilgi yonetimi siireclerini etkiledigi tespit edilmistir.
Dontistimcii liderlik tarzini bilgi yonetimi siireclerinden bilginin iiretimi-kullanima,
edinimi ve paylasimi siireglerinin gerceklestirilmesini anlamli ve pozitif yonde
etkilemektedir. Analiz sonuglari degerlendirildiginde dontisiimcii liderlik tarzinin
bilgi yonetimi siireglerine etkisinin agirhikli olarak entelektiel uyarim ve
ideallestirilmis etki boyutlarindan kaynaklandigi goriilmektedir. Diger yandan
bilginin depolanmasi ve dokiimantasyonu siireci ilizerinde doniistimcii liderlik
tarzinin anlamli bir etkisi olmadigi goriilmiistiir. Bilginin depolanmast ve
dokiimantasyonu tiim kurumlar i¢in hayati 6nem tasiyan bir siiregtir ve liderlik tarzi
ne olursa olsun her kurumda mutlaka yapilmasi gereken faaliyetleri igerir. Bu siirecin
dogrudan dontisiimcii liderlik davranislart tarafindan etkilenmemesi bu sekilde

yorumlanabilmektedir.

Uygulanan ¢oklu regresyon analizi sonuglarma gore entelektiiel uyarim ile
ideallestirilmis etkinin diger boyutlara gore bilgi yonetimi siiregleri iizerinde daha

fazla etkili oldugu goriilmiistiir. Doniisiimcii liderin entelektiiel uyarimi ifade eden
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sorunlarin ¢éziimiine farkli bakis agilari ile yaklagma ve ¢alisanlarini bu yonde tesvik
etme davranigi bilgi edinimi, tiretimi, kullanim1 ve paylagimini destekler niteliktedir.
Calisanlarin giinliik islerini gerceklestirirken karsilastiklar1 sorunlar karsisinda yeni
¢Ozlimler iretmeye tesvik edilmeleri onlar1 kurum igindeki diger bolim ya da
departmanlarin ya da diger kurumlarin benzer sorunlari ¢ézmede kullandiklar
yontemler ile ilgili bilgi edinmeye yoneltmektedir. Pek ¢ok kanaldan edinilen bilgi
sentezlenerek sorunu ¢6zmeye yonelik yeni bilgiler iiretilmesine ve bu bilgilerin

kullanilarak giinliik islerin birer pargasi haline gelmesine Onciiliik etmektedir.

Doniistimcii liderlin ideallestirilmis etki davranmigin1 ifade eden calisanlara
ortak bir amaca yoOnelik hareket etme ve giigclii vizyon duygusu asilama ile
isbirliginin 6nemini vurgulama davranis1 calisanlar1 kisisel cikarlarinin Gtesinde
calistiklar1 kurumun basarili olmasi yoniinde davranmaya yoneltmektedir. Caliganlar
bu ama¢ dogrultusunda yeni bilgi edinerek, tireterek, tirettikleri bilgileri kurumlarinin
mevcut islerinde, yeni iirlin ve hizmet iiretilmesinde ya da karsilasilan sorunlari
¢ozmede kullanarak kurumlarinin basarisina katkida bulunacak sekilde hareket

etmektedirler.

Arastirmanin sonuglart alanyazinda doniistimcii liderlik tarzinin bilgi yonetimi
stireglerine etkisini konu alan dsger arastirmalarin sonuglar1 ile benzerlik
gostermektedir. Konu ile ilgili ¢aligma yapmak isteyen arastirmacilara daha fazla
sayida bankada daha genis bir drneklem ile arastirmanin gerceklestirilmesi ve bilgi
yonetimi siireglerinin gergeklestirilmesine etkisi olabilecek, liderlik ile yakindan
ilgili olan orgiit iklimi ve orgiit kiiltiiri gibi konular {izerinde arastirma yapilmasi
Onerilebilir. Bir baska arastirma Onerisi olarak yoneticilerden olusan bir 6rneklem
tizerinde liderlik tarzini belirleyecek bir 6lgek kullanarak yoneticilerin sahip
olduklart liderlik tarzinin bilgi yonetimi siireclerine etkisini konu alan bir arastirma

verilebilir.
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EKLER

Ek 1. Anket Formu

Liderlik ve Bilgi Yonetimi Anket Formu

Degerli Katilimet,

Bu anket, Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii'nde siirdiirdiigiim yiiksek
lisans tez ¢alismam kapsaminda hazirlanmis olup, amaci kurumunuzda sergilenen
liderlik davranislari ve bilgi yonetimi siireglerine iligkin bilgi toplamaktir. Ankete
katilim tamamiyla goniilliiliik esaslhidir.

Iki béliimden olusan anketi tamamlamaniz yaklasik 5-7 dakikaniz1 alacaktir. Anket
formunda sizden kimlik belirleyici herhangi bir bilgi talebinde bulunulmamaktadir.
Cevaplarmiz gizli ve anonim olarak toplanacak ve sadece tarafimdan
degerlendirilerek bilimsel yayimlarda kullanilacaktir. Yanitlardan size en uygun
olanini segmeniz, ¢calismanin amacina ulasmasi bakimindan son derece 6nemlidir.

Calismama gostereceginiz katkilardan dolay1 simdiden tesekkiir ederim.

Saygilarimla,

Gizem Solakoglu
Kocaeli Universitesi
Yiiksek Lisans Ogrencisi

Bu ¢aliyma hakkinda daha fazla bilgi almak i¢in benimle irtibata gegebilirsiniz:
gizemsolakoglu@gmail.com

1 - Kesinlikle Katilmiyorum, 2 - Katilmiyorum,
3 - Ne Katiltyyorum Ne Katilmiyorum,

4 - Katiliyorum, 5 - Kesinlikle Katilyyorum

Doniisiimcii Liderlik Sorular: 1 2 3 4 5

Birlikte ¢alismaktan gurur duymami saglar.

Grubun iyiligi i¢in kendi ¢ikarlarin1 goz
ard1 eder.

Saygimi kazanacak sekilde davranir.

Gli¢ ve gliven duygusu sergiler.

En ¢ok 6nemsedigi degerleri ve inanclari ile
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ilgili konusur.

Gticli bir amag¢ duygusuna sahip olmanin
Onemini belirtir.

Kararlarin ahlaki ve etik sonuglarin1 dikkate
alir.

Kolektif bir misyon duygusuna sahip
olmanin énemini vurgular.

Gelecekle ilgili iyimser konusur.

Basarilmasi gerekenler den coskulu
bigcimde bahseder.

Cazip bir gelecek vizyonu ifade eder.

Hedeflere ulasilacagindan emin oldugunu
ifade eder.

Onemli varsayimlari, uygun olup
olmadiklarini sorgulamak amaciyla yeniden
inceler.

Sorunlarin ¢oziimiinde degisik bakis agilari
arar.

Sorunlara birgok farkli agidan bakmami
saglar.

Gorevlerin nasil tamamlanacagina dair yeni
yollar onerir.

Ogretmek ve kogluk yapmak i¢in zaman
harcar.

Bana sadece grubun bir tiyesi gibi degil bir
birey olarak davranir.

Beni digerlerinden farkli ihtiyaclara,
yeteneklere ve arzulara sahip bir birey
olarak gortir.

Gliglii yonlerimi gelistirmem i¢in bana
yardimci olur.
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1 - Kesinlikle Katilmiyyorum, 2 - Katilmiyorum,
3 - Ne Katiltyyorum Ne Katilmiyorum,

4 - Katiliyorum, 5 - Kesinlikle Katiltyyorum

Bilgi Yonetimi Sorular: 1 2 3 4 5)

Kurumumuz sik sik kurum digindan yeni
bilgi arayis1 icerisindedir.

Calisanlarimiz diizenli olarak dis
kaynaklardan yeni bilgiler elde etmektedir.

Kurumumuz miisteri ihtiyaglarini
sistematik olarak analiz etmektedir.

Kurumumuz diizenli olarak rakiplerimiz
hakkinda bilgi elde etmektedir.

Kurumumuz diizenli olarak tiniversiteler,
istatistik kurumlar1 vb. arastirma
kurumlarindan bilgi elde etmektedir.

Kurumumuz diizenli olarak sektorel
topluluklar, rakipler, miisteriler ve
tedarikg¢ilerden gibi diger sanayi
kaynaklarindan bilgi elde etmektedir.

Kurumumuz sik sik {iriin ve hizmetlerimiz
ile ilgili yeni fikirler ileri siirmektedir.

Kurumumuz sik sik ¢alisma yontemlerimiz
ve is siireglerimiz ile ilgili yeni fikirler ileri
stirmektedir.

Geleneksel bir yontem etkinligini
kaybetmisse, kurumumuz yeni bir yontem
gelistirir.

Kurumumuz farkli birimlerin igbirligi ile
yeni fikirler ve yenilikler gelistirmektedir.

Kurumumuz kurum disindan paydaslarla
isbirligi halinde yeni fikirler ve yenilikler
gelistirilmektedir.

Kurumumuzda bilgi, birimler igerisinde
aktif bir sekilde paylasiimaktadir.

Kurumumuzun farkli birimleri arasinda
aktif sekilde bilgi paylasimi yapilmaktadir.

Kurumumuzda calisanlar ve yoneticiler
biiylik miktarda bilginin aligverisinde
bulunmaktadir.

Kurumumuz stratejik ortaklari ile biiyiik
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miktarda bilgi paylagmaktadir.

Kurumumuz (sektorel topluluklar yoluyla
ve/veya dogrudan) rakipleri ile bilgi
paylagsmaktadir.

Kurumumuzda daha 6nce gelistirilen
¢Ozlimler ve olusturulmus dokiimanlar
kolaylikla erisilebilir durumdadir.

Kurumumuzda birgok bilgi gayri resmi
yontemler ile dagitilir (koridorlar, mutfak,
mola odalar1 vs.)

Kurumumuz toplanan bilginin diizeltilmesi,
diizenlenmesi ve depolanmasi i¢in bir¢ok
caligma gerceklestirmektedir.

Kurumumuzun kullanimindaki bilgi
kaynaklari, kullanim kilavuzlari ve veri
tabanlar giinceldir.

Calisanlarimiz prosediir, talimatname ve
yonetmeliklerdeki degisimler konusunda
sistematik olarak bilgilendirilmektedir.

Kurumumuz bir¢ok bilgiyi belgeler,
veritabanlar1 ve patentlerinde
bulundurmaktadir.

Kurumumuz bir¢ok kullanigli patent ve
lisansa sahiptir.

Kurumumuzda pratikte 6grenilenleri
yazarak belgelemeye alisigizdir.

Kurumumuzda kazanilan en dnemli
deneyimlerin belgelendiginden mutlaka
emin oluruz.

Kurumumuz yaratici bir anlayisla yeni
uygulamalar i¢in mevcut bilgi birikiminden
(know-how) faydalanmaktadir.

Kurumumuz gesitli 1s stlireglerinde
caligsanlarin bilgisini kullanabilme yetisine
sahiptir.

Kurumumuz miisterilerimizin degisen {iriin
ve hizmet ihtiyaglarina karsilik
vermektedir.

Kurumumuz, dis paydaslardan edindigi
bilginin analizi ve uygulanmasi ile nemli
iirlin/hizmet ve stireg iyilestirmeleri
saglamaktadir.

Kurumumuzun ¢esitli departmanlart diger
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departmanlar tarafindan paylasilan bilgileri
siklikla kullanmaktadir.

Kurumumuzun gelistirdigi bir¢ok fikir
uygulamaya doniistiiriilmektedir.

Kurumumuzun veritabanlar1 ve dokiimante
edilmis bilgileri ¢alisanlar tarafindan
siklikla kullanilmaktadir.

Demografik Sorular

1. Yasmiz:
L1(25 ve alt1)

[1(26-34)
[1(35-44)
O (45-54)

L1(55 ve tizeri)

2. Kurumda Calisma Siireniz :

03 yildan az
06 yildan az
09 yildan az
012 yildan az
15 yildan az

L115 yil ve tizeri

3. Toplam Is Deneyiminiz:
3 yildan az
[16 yildan az
[19 yildan az
012 yildan az

15 yildan az
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L115 yil ve iizeri

4. Egitim Durumunuz

OLisans
OLisans Ustii

LIDiger

5. Calismakta Oldugunuz Bolim/Birim:

OMali Isler

LIRisk Yonetimi

[1Operasyon

OBilgi Teknolojileri

OHukuk

OUyum ve I¢ Kontrol

L1Aktif Pasif Yonetimi ve Hazine
OOKurumsal Bankacilik
[IBireysel Bankacilik

OKobi Bankaciligi

CIDiger

6. Yoneticinizin Yasi:
[1(26-34)
[1(35-44)

O (45-54)

L1(55 ve tizeri)
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