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OZET

DONUSTURUCU LIDERLIK ILE YONETSEL
YARATICILIK ARASINDAKI ILISKIDE BIiLGI
YONETIMININ DUZENLEYICI ROLU

Alaa Thabit Abdullah MOHAMMED
Doktora, Isletme
Tez Danismani: Dog. Dr. Giilgin KAZAN

Aralik- 2024, 144+ xvii Sayfa

Liderlik hakkinda yazilan literatiiriiniin ¢cogu, bir liderin veya liderlik tarzinin takima
ve organizasyona nasil yardimci olduguna odaklanmaktadir. Liderlerin astlar1
iizerinde gozle goriiliir bir etkisi vardir ve bu dolayli olarak organizasyona da
yansimaktadir. Calisanlarin uyaranlara farkli tepkiler verdiklerini kabul etmek
onemlidir. Bu motive edici faktorlerin bireyleri ve organizasyon igindeki
performanslarimi ne olgiide etkiledigi, onlarin kisisel ve davramigsal 6zelliklerine
baghdir. Liderlik, idari sliregte temel ve esasl bir unsurdur ve idari isin en 6nemli
bilesenlerinden biridir. Gerekli degisiklikleri uygulamaya yonelik ¢abalar1 motive

etmede liderligin 6nemi benzeri goriilmemis bir sekilde ortaya konmaktadir.

Giintimiizde isletmelerin basaris1 biiyiik 6l¢iide liderlerinin performansina baglidir.
Liderin  organizasyon i¢indeki yaraticiligi, organizasyonun siire¢lerini
sekillendirmede ve isin nasil bdliinecegini ve gorevlerin nasil dagitilacagini
belirlemede liderligin etkisini vurgular. Liderlik, calisanlar1 yOnlendirmeye,
motivasyonlarini artirmaya ve aralarindaki koordinasyonu saglamaya katki sagladigi
icin Orgiitiin hedeflerine ulagsmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu konunun
onemi, bagarili liderligin bireylerin gelisimini tesvik etme, takim ruhunu gelistirme
ve esas olarak organizasyonun stratejik hedeflerine ulagsmasina katkida bulunma

yeteneginde yatmaktadir.

Calisanlarm basarisinda 6nemli rol oynayan ve organizasyon igerisinde elde edilen

sonuglar1 etkileyen bir diger husus ise yaraticiliktir. Glinlimiizde yaraticilik artik
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yalnizca bireyle sinirli kalmayip, ¢esitli alanlarda yaraticiligi benimseyen ve
besleyen orgiitlerin de ilgi odagi haline gelmistir. Yonetsel yaraticilik sayesinde bir
kurulus, hedeflerine daha az g¢aba ve daha az maliyetle ulasmay1

hizlandirabilmektedir.

Bu arastirma, Istanbul'da farkli sektdrlerde ¢alisan temsili bir drneklem iizerinden
dontistiiriicii liderlik ile yonetsel yaraticilik arasindaki iligkiyi incelemeyi ve bilgi
yonetiminin bu iliskide diizenleyici bir role sahip olup olmadigmni arastrmayi
amacglamaktadir. Bu baglamda donistiiriicti liderligin yonetsel yaraticilik boyutlari
ile bilgi yonetimi boyutlar1 arasindaki iliskileri detayli bir sekilde tartismay:
amaclamaktadir. Bu arastirmada elde edilen sonuglara gore doniistiiriicii liderligin
yonetsel yaraticilik iizerinde etkisi bulunmaktadir. Ote yandan bilgi ydnetimi,
dontstiiriicii liderlik ile yonetsel yaraticilik arasindaki iliskide diizenleyici bir rol

oynamaktadir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Dontistiirticti Liderlik, Yonetsel Yaraticilik, Bilgi

Y dnetimi.



ABSTRACT

THE MODERATING ROLE OF KNOWLEDGE
MANAGEMENT IN THE RELATIONSHIP BETWEEN
TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP AND MANAGERIAL
CREATIVITY

Alaa Thabit Abdullah MOHAMMED
PhD Dissertation, Business Administration
Supervisor: Assoc. Prof. Dr. Gilgin KAZAN

December- 2014, 144 + xvii Pages

Leadership is typically defined as how a leader or leadership style contributes to the
team or organization. Subordinates are directly impacted by their leaders, and this
has an indirect effect on the organization as well. It's critical to understand that
different employees react to stimuli in different ways. The impact of these
motivational variables on individuals' success inside the organization is contingent
upon their behavioral and personal traits. One of the most crucial aspects of
administrative work is leadership, which is a basic and necessary component of the
administrative process. The importance of leadership in motivating attempts to enact

the necessary reforms is emerging in a way that has never been seen before.

Today, the organization's ability to succeed majorly rests on its leaders. The leader's
creativity within the organization highlights the influence of leadership in shaping
the organization's processes and determining how work is divided, and tasks are
distributed. Leadership plays an important role in achieving the goals of the
organization as it contributes to directing employees, increasing their motivation and
ensuring coordination among them. The importance of this topic lies in the ability of
successful leadership to stimulate the development of individuals, develop team spirit

and essentially contribute to the achievement of the organization's strategic goals.

Creativity is another factor that has a significant impact on employee success and the

outcomes attained within the organization. Organizations that promote and

Vi



encourage creativity in a variety of industries these days give creativity more
consideration than merely the individual. An organization can expedite the
attainment of its objectives with less effort and expenses by utilizing managerial
creativity.

This research aims to evaluate the relationship between transformational leadership
and managerial creativity through a representative sample of workers in different
sectors in Istanbul. It also seeks to determine whether knowledge management has a
moderating role in this relationship. Additionally, it intends to address the
relationship between managerial creativity and knowledge management. The
findings of this study indicate that transformational leadership has an impact on
management creativity. On the other hand, knowledge management plays a
regulatory role in the relationship between transformational leadership and

managerial creativity.

Keywords: Leadership, Transformational Leadership, Managerial Creativity,

Knowledge Management.
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BiRINCI BOLUM

GIRIS

Zaman ve mekan kavramlarini degistiren bilgi ve teknoloji devriminin bir sonucu
olarak i¢inde bulundugumuz c¢ag, bircok hizli gelisime ve degisime taniklik
etmektedir. Blyidk, kicuk tim organizasyonlar isteseler de istemeseler de bu
gelismelere ayak uydurmak zorunda kalmustir. Isletmeler igin rekabetin zorlu
kosullarinda miicadele etmek ve faaliyetlerine devam edebilmek bir gérev haline
gelmistir. Gergek su ki, orgiitlerin yasadigi bu ¢ag bilim, diisiince ve bilginin rénesans
cagidir. Bu sebeple, orgiitlerin gelisim ve becerileri sayesinde yaraticiligr ve
yenilik¢iligi tesvik etmek i¢cin bu degisimlere ayak uydurma gerekliligi ortaya
cikmaktadir (Al-Magrami, 2020: 1).

Gilintimiizde yaraticilik, sadece bireysel siirlar1 asarak, ayn1 zamanda orgiitlerin de
cesitli alanlarda yaraticiligi benimsemesi ve desteklemesi gereken bir kavram haline
gelmistir. Orgiitler yaraticilik sayesinde hem zamam dogru ydnetebilmekte hem de
hedeflerine diisiik maliyetlerle ulasabilmektedir. Yonetsel yaraticilik, kiiresellesme ve

kuruluslar arasindaki rekabetin yogunlugu 1s1ginda orgiitler i¢in acil ihtiyag olmaktadir
(Al-Hadha, 2018: 2).

Tubaishat (2011) tarafindan yapilan bir aragtirma, orgiitlerin yaraticilifa ulagsmaktan
baska c¢aresi olmadigimi dogrulamis, yaraticiligin ve yaraticiligi yonetmenin,
yoneticinin temel islevleri arasinda oldugunu ortaya koymustur. Giiniimiizde
yaraticilik pek ¢ok ilgili i¢in cesitli zorluklarla micadele etmek ve organizasyonlar
icin bir gereklilik olarak goriilmekte ve bu yaraticilik sadece idari bir likks degil, hayati

bir gereklilik haline gelmektedir (Fakhry, 2014; Tubaishat, 2011: 2).

Orgiitlerin ydnetiminde yaraticilik temel ihtiyaglardan biridir. Thtiyaglar ve istekler
biiyliylip genisledikce, kuruluslar1 geleneksel rutin yontemlerle yonetmek yetersiz
kalmaktadir. Rutin yontemlerle devam etmek gelisimin olusamamasina yol agar ve
gelismelerin hizla yasandig: giiniimiiz diinyasinda kuruluslar rakiplerinin ve piyasanin

gerekliliklerinin gerisinde kalmaktadirlar (Khairallah, 2008: 19).

Orgiitlerin basaris1 ve hayatta kalma yetenekleri, yenilik yapma yeteneklerinin

derecesine ve yaraticiliklarinin basarisina baglidir (Sultani, 2013: 2).

1



Kiiresellesmenin bir sonucu olarak, son birka¢ yilda teknolojik ilerleme ve artan
rekabet, yeni yonetim yontemleri ve alisiimadik veya geleneksel esnek bir yapi

araciligiyla yaraticiliga 6nem verilmesini zorunlu kilmaktadir (Al-Banna, 2019: 2).

Bu nedenle basarili Orgiitler, varliklarmi siirdiirebilmeleri ve siirekliliklerini
saglayabilmeleri i¢in giliglii ve etkili olmali, sadece islerini yapmaya ya da kendilerine
verilen islevi yerine getirmeye ikna olmalar1 anlaminda yeterlilik sinirinda
durmamalidirlar. Daha ziyade, organizasyonun tutkusu bunun Gtesine ge¢melidir,
bundan dolay1r vizyonlarmi genisletmeli, performans ve hedeflerinin basariyla
gerceklesmesi icin fikir ve eylemlerinde vizyoner bir yaklasim sergilemeleri

gerekmektedir (Khairallah, 2008: 19).

Yaraticilig1 etkileyen birkag faktor olsa da liderler organizasyonun hedeflerine
ulasmasimi ve rakiplerini geride brrakmasmi saglayacak tesvik edici ve yaratici bir
ortam yaratmaya katkida bulunabilirler. Liderlik, idari slirecin 6ziinde ¢ok dnemlidir
ve ayn1 zamanda yonetimin ¢calismalarinin en 6nemli unsurlaridan biridir. Liderligin,
gerekli degisim gorevlerini yerine getirmek icin benzeri goriilmemis bir sekilde

motivasyonu harekete gegirdigi gérilmektedir (Al-Hadha, 2018: 2-3).

Liderlik, bir¢ok is goérevini ve karmasikligini ¢6zmeye yardimci olur ve ayni zamanda
is alaninda en etkili yonlendirme araglarmdan biridir. Liderlikten yoksun bir 6rgutin
basartya ulasma durumu yoktur. Orgiitlerin basartya ulasabilmesi i¢in liderlerinin
belirli 6zellik ve niteliklere, farkli yetenek ve becerilere sahip, gerekli degisikligi
saglamanin onemine inanan kisiler olmasi1 gerekir. Bu durum liderlerin, gelecekte

neler olacagina dair net bir vizyona sahip olmasini gerektirmektedir (Al-Nasr, 2013:
13).

Seckin ve etkili liderlik, calisanlarin yeteneklerini ortaya ¢ikartmalarina katki
saglamaktadir. Bu tarz liderler, enerjilerini yeni fikirler bulmaya, yeni tirlinler veya
hizmetler yaratmaya ve organizasyonlar1 gelistirmek icin ¢aligma alanlarina
harcamaktadirlar. Bu nedenle orgiitler, degisen is ortamindaki rekabet¢i zorluklarla ve
hizli degisimlerle yiizlesmek i¢in yliksek bir yetenekle karakterize edilen, yaraticiliga
ve yenilige katkida bulunabilecek doniistiiriicii lidere ihtiya¢ duymaktadirlar.
Literatiirde doniistiiriicii liderlik farkli sekillerde tanimlanmaktadir. Ornegin, Achua
ve Lussier (2013), liderler ve astlar arasinda uygulanan bir liderlik tarzi oldugunu

belirtmistir. Liderler, hedeflere ulasmak i¢in yiiksek diizeyde net bir vizyon elde etmek



icin astlarini, ilham, ikna ve heyecan yoluyla ¢alistiklar1 organizasyondaki sorunlar
hakkinda egiterek statiikkoyu degistirmek icin kullanilmaktadir (Lussier ve Achua,
2013: 70; Al-Banna, 2019: 2).

Bilgi yOnetimi, organizasyonlarin gelismeye ve yenilige yol agan degisim ig¢in
bilgilerini yonetmek, uygulamak ve icerdigi her seyle yararlanmak zorunda oldugu

fikri lizerine kurulmaktadir.

Bilgi yonetimi bir ara¢ olarak benimsenmesi gerektigi i¢in ¢agdas organizasyonlarin
biiyiik ilgisini ceken yonetim kavramlarindan biridir. Bilgiye dayali ekonominin, bilgi
toplumunun ve onun rekabet¢ci ve yenilik¢i gerekliliklerinin - zorluklarini

karsilamalaria yardimc1 olmaktadir.

Bilgi, iiretimin en 6nemli unsuru ve kaynagidir. Bilgiye sahip olan kuruluslar rekabet
avantaji elde etmektedir. Dogru zamanda ve uygun kalitede bilgiye sahip olanlar,
hayatta kalma, c¢alisma, firsatlar1 yakalama, zamam etkili kullanma, maliyetleri

azaltma ve gabalar1 kisaltma gibi yeteneklere sahiptir (Ajjan, 2017: 2-3).

Pek cok calisma, kurumlarda bilgi yOnetiminin benimsenmesinin, performansin
tyilestirilmesi, verimliligin arttirilmasi, yaraticihigin ve yeniligin desteklenmesi,
iiretkenligin arttirilmasi, gevresel degiskenlere yanit verme hizi, rekabet avantaji ve
basariy1 saglayan diger yonler dahil olmak iizere bircok agidan fayda sagladigini
gostermistir. Bu da bilgi yonetimi konusunun kisisel deneyime dayali bireysel siirecler
olarak degil, sistematik bilimsel hipotezlere dayali sistematik bir yaklasim olarak

tesvik edilmesini saglamaktadir (Haribat, 2019: 2).

Bu bakis acisina gore kuruluslar, yonetsel yaraticiligi gelistirerek ve ¢alisanlara ihtiyag
duyduklar1 bilgiyi saglayarak bilgi insa eden, uzmanlig1 gelistiren, becerileri arttiran,
stirecleri ve sistemleri modernize eden liderlige ihtiya¢c duyar. Bu tarz bir liderlik,
calisanlara, organizasyonun vizyonuna ve hedeflerine asina olmasini garanti eden

stratejik bir vizyon olusturmaktadir.

Bu hizli degisiklikler, kurumlarda liderligi, 6zellikle de hayatta kalmak ve yliksek
performansi yakalamak i¢in dnemli hale getirmistir. Organizasyonel gelisim, bilingli
liderlik olmadan gerceklesemez. Gelisim ne kadar belirgin olursa, liderlik de o kadar
bilingli ve yetenekli olmalidir. Organizasyonlar, bilgiyi yayarak, insan kaynaklarini

gelistirerek ve radikal degisiklikler getirerek modern entelektiiel yaraticilifi insa



etmelidir. Liderlik, insan unsuruna odaklanmali ve bilgi, yetenek ve entelektiiel

becerileri artirarak insa edilmelidir (Al-Magrami, 2020: 2).

Bu ¢aligmada doniistiiriicti liderligin, medya ve yazilim sektorii basta olmak iizere
cesitli sektorlerde faaliyet gosteren kurumlarin yonetsel yaraticilik kapasitesi iizerinde
nasil ve ne yonde bir etkisinin olabilecegine yonelik bir aragtirma yiriitiilmiistiir.
Dontstiirtici liderligin kurumlarm ydnetsel yaraticilik diizeyi iizerindeki etkisini
artirip azaltmasinda bilgi yonetiminin diizenleyici (moderatdr) rolii olup olmadig: da

ayrica arastirimstir.
1.1. Problemi

Kiiresellesme fenomeninin, hizli teknik degisikliklerin, siddetli rekabetin, bilgi
devriminin, serbest ticaret anlagmalarina ilisgkin uluslararasi anlagmalarin ve
digerlerinin ortaya cikardigi artan zorluklarm 1s1gmda, yaraticilik konusuna ilgi
artmaktadir. Pek c¢ok arastirmaci yaraticiligin miidiirlerin islevlerinden biri haline
geldigini, degisimi ve yaraticiligi yonetmeyi 0grenmenin her yoneticinin gorevi

oldugunu vurgulayarak orgiitlerin yaraticiliga olan ihtiyacini vurgulamaktadir.

Yaraticilik artik organizasyonun ckonomik, sosyal, teknolojik, politik, kilturel
degisimlere ve g¢evredeki diger konulara uyum saglamasi i¢in bir ara¢ degildir.
Yaraticilik, aynm1 zamanda gelecegin sorunlar1 ve zorluklariyla basa ¢ikmak icin,

sundugu ¢oziimlerle yardimc1 olmaktadir (Shahnaz, 2012: 1).

Kuruluslarin teknik ve yonetsel yeniliklere olan ilgilerinde 6nemli bir zayiflik
yasadiklarim belirtilmektedir. Yaraticilik, yaraticiligin 6nciisii olmasi gereken isgiicii
piyasasindaki hizli degisimlere ve kiyasiya rekabete gogiis geren tiim kuruluslarin

stirdiiriilebilirlik ve stirekliligi saglamalar1 i¢in temel bir gerekliliktir.

Organizasyonlar i¢in 6nemli ve etkili bir kaynak olmasma ragmen kurumlarm,
yaraticiliga gereken onemi vermedigi goriilmektedir. Gilinliimiiz rekabet kosullari
organizasyonlari, yaraticilik ve entelektiiel sermaye basta olmak tizere somut olmayan
varliklara odaklamaktadir. Tiim bunlar, rekabet avantaji elde etmek ve istenen stratejik
hedeflere ulagsmak icin gelistirilmesi ve insa edilmesi zorunlu unsurlardir. Gegmiste
organizasyonlar fiziksel sermayelerine daha fazla dikkat etmislerdir. Modern devrim

cagmda ise entelektiiel sermayeleriyle daha fazla ilgilenmeleri gerekmektedir.

Giliniimiiziin en 6nemli modern bilimlerinden biri olan bilgi yonetimi, en iyi sekilde

kullanilmasi, gelistirilmesi ve degerlendirilmesi gereken bilgiye bagli oldugundan,
4



insanhigin ekonomik, sosyal ve teknolojik degisimler kapsaminda tanik oldugu
niteliksel bir sigramadir. Bu nedenle bilgiyi aragtirma ve analiz yoluyla ele alan

arastirma ve ¢aligmalar, 6zellikle gelismis iilkelerde artmustir (Al-Magrami, 2020: 6).

Aragtirmacilarm liderlige olan ilgileri, orgiitlerin etkinligi alaninda fark yaratan seyin
liderlikleri olduguna dair teorik inanglar1 ve uygulamali arastirmalarmin bir sonucu
olarak ortaya ¢ikmistir. Bu nedenle liderlik, idari siirecin 6nemli bir parcasidir ve
Doniistiiriici liderlik, c¢esitli is organizasyonlar1 i¢indeki idari islevsel iliskilerin
dogasimi sekillendirmeye katkida bulunan ana faktorlerden biridir (Al-Khair, 2013: 2).
Liderin tarz1 veya takip ettigi liderlik tarzi ister ¢alisanlarin bireysel seviyesinde ister
organizasyon seviyesinde olsun, yaraticiligi tesvik etmede Onemli bir role sahip
olabilmektedir. Son donemde doniistiiriicii liderlige artan ilgi, 6rgiitlerin rekabetci bir

konumda kalma isteginden kaynaklanmaktadir.

Dondistiiriicti liderlik, bu arastirmanin onemli bir kismini olusturmaktadir. Calisma
kapsaminda doniistiiricti liderlik boyutlar1 (karizmatik-ilham verici, entelektiel
uyarim, bireysel destek) ile yonetsel yaraticilik ve bilgi yonetimi boyutlar1 (bilgi
paylasimi, bilgi toplama, bilgi tiretimi, bilgi depolama) arasindaki iliski incelenmistir.

Her bir kavramin teorik yonleri ele alinmis ve somut verilere erigsilmeye ¢aligilmistir.
1.2. Amag

Tezin amaci dontstiirticti liderlik ile yOnetsel yaraticilik arasindaki iliskide bilgi
yonetiminin dizenleyici roliinii arastirmaktir. Arastirmada, bu temel i¢ kavram
arasindaki ve doniistiiriicii liderlik alt boyutlar1 arasindaki etkiler ayr1 ayri analiz

edilmektedir. Ayrica arastirmada asagidaki sorulara yanitlar aranmustir:
1. Doniistiiriicii liderligin yonetsel yaraticilik tizerinde anlamli bir etkisi var midir?

2. Doniistiirticti liderligin karizmatik-ilham verici alt boyutunun yonetsel yaraticilik

uzerinde anlamli bir etkisi var midir?

3. Doniistiiriicti liderligin entelektiiel uyarim alt boyutunun yodnetsel yaraticilik

uzerinde anlamli bir etkisi var midir?

4. Doniistiiriicti liderligin bireysel destek alt boyutunun yonetsel yaraticilik tizerinde

anlaml bir etkisi var midir?

5. Bilgi yonetiminin ydnetsel yaraticilik tizerinde anlamli bir etkisi var midir?



6. Donustiirticti liderligin yonetsel yaraticilik {izerindeki etkisinde bilgi yonetimin

diizenleyici rolii var midir?
1.3. Arastirmanin Onemi

Bu ¢aligmanin 6nemi, orgiitlerin karsi karsiya kaldiklar1 giiglii rekabet kosullar1 altinda
orgiitlerin benimsemesi gereken yoOnetsel yaraticiligin dnemini ortaya koymaktir.
Orgiitler, yonetsel yaraticiliga onemsemeli ve organizasyon igerisinde bu kiiltiirii
olusturmaya istekli olmalidir. Liderlik, ayn1 zamanda, ¢alisanlarin yaraticilia dogru
ilerlemesi i¢in etkili bir giictiir ve uygulanan liderlik tiirliniin yaraticilik iizerinde etkisi
oldugu varsayilmaktadir. Ayrica, orgiitlerde hakim olan bilgi yonetimi, yonetsel
yaraticiligr etkileyebilecek saglam bir temeldir. Yapilan literatiir taramasina gore,
dontstiiriicii liderlik ile yOnetsel yaraticilik arasindaki iliskide bilgi yonetiminin
diizenleyici roliinii ele alan herhangi bir ¢alisma bulunmamaktadir. Bu kapsamda

calismamuz literatlirdeki bu boslugu doldurmaktadir.
1.4. Arastirmanin Yontemi

Bu calismada nicel arastirma yontemleri kullanilmistir. Calisma kapsaminda,
katilimcilarin demografik bilgilerine iliskin 7 soru sorulmustur. Ayrica, doniistiiriicii
liderlik, yonetsel yaraticilik ve bilgi yonetimi iizerine etkisini arastirmak amaciyla,
doniistiiriici liderlik igin 19, yonetsel yaraticilik igin 12 ve bilgi yonetimi i¢in 21 olmak
Uzere toplam 59 coktan se¢cmeli soru iceren bir Google Form Uzerinden online anket
gerceklestirilmistir. Elde edilen veriler SPSS analiz programi kullanilarak incelenmis
ve verilerin degerlendirilmesinde yapisal esitlik modellemesi teknigi icin AMOS
programindan yararlanilmistir. Ayrica, degiskenler arasindaki iligkilerin smanmasi
icin korelasyon analizleri gergeklestirilmistir. Olusturulan modeller cercevesinde

degiskenler arasindaki etkileri belirlemek amaciyla regresyon analizi yapilmastir.
1.5. Tezin Duzeni

Tez calismasinin birinci boliimiinde giris, tezin amaci ve dnemi, varsayimlari, yontemi

ve son olarak arastirmanin smirliliklar1 anlatilmistir.

Ikinci boliimde liderlik kavramlarindan, liderligin tarihinden ve yaklagimlarindan
bahsedilmistir. Akabinde, doniistiirticli liderlik tanimi, 6nemi, d6zellikleri ve modelleri
ele alinmistir. Bunun yani sira, yonetsel yaraticilik ve bilgi yonetiminin tanimi, dnemi,

ozellikleri, asamalar1, unsurlar1 ve modelleri anlatilmigtir. Ayni1 boliimde, doniistiiriicii



liderlik ve alt boyutlari, yonetsel yaraticilik, bilgi yonetimi ve alt boyutlari, tanimlar

ve kapsamli bir literatiir arastirmasiyla birlikte sunulmustur.

Ucgiincii kisimda, arastirmanin modeli, hipotezleri, evren ve 6rneklem, veri toplama
teknikleri ve kullanilan olgekler, verilerin ¢oziimlenmesi, aragtirma metodolojisi ve

son olarak yapisal esitlik modellemesi incelenmistir.

Son bdliimde, aragtirmanin sonuglari ayrintili bir sekilde anlatilmis ve sonuglardan

yola ¢ikarak onerilerin sunulmustur.
1.6. Arastirma Simirhhiklar

Arastirmanin anketi, bir ¢cevrimici form kullanilarak olusturulmus ve katilimcilara link
gonderilerek yanitlamalar1 saglanmistir. Anket, demografik sorular da dahil olmak
iizere toplam 59 ifadeden olusmaktadir. Hedeflenen arastirma Ornekleminin
biiyiikliigli nedeniyle, anketin yiiz yilize dagitilmasmin zorlugu dikkate alinmis ve bu
sebeple, veri toplama yontemi olarak elektronik yontemler tercih edilmistir. Anketin
elektronik ortamda doldurulmasiyla daha fazla katilimciya ulagmanin miimkiin

olabilecegi goriilmiistiir.

Arastirmada kolayda ornekleme yontemi tercih edilmistir. Bu kapsamda, cesitli
sektorlerden calisanlar arastirmaya dahil edilmistir. Medya, e-ticaret ve yazilim gibi

farkli alanlardaki ¢alisanlarin goriisleri toplanmustir.



IKiINCi BOLUM
DONUSTURUCU LIDERLIK

2.1. Liderlik Kavrami ve Tanimi

Liderlik olgusunu agiklamak i¢in birgok teori ve yaklagim ortaya konulmustur ve
dontistiiriicii liderlik de teorilerden biridir. Yiriitiilen ilk arastrmalar neredeyse bir
liderin niteliklerine odaklanirken, nispeten yeni ¢alismalar, liderlerin gergek
davraniglarin1  incelemeye yoOnelmistir ve lider davranisina odaklanan bu

yaklagimlardan biri de dontistiirticii liderlik teorisidir.

Liderlik, organizasyondaki kritik ihtiyaclardan biri olarak kabul edilir. Liderlik,
calisan davraniglarmi ¢esitli sekillerde etkileyerek bir kurulustaki insanlar1 hedeflere
ulastrmaya yonlendirmenin 6nemli bir yoniidiir (Northouse, 2015: 3-5). Liderlik her
zaman tiim kiiltiirlerde odak noktasi olmustur ve organizasyondaki insanlarin
davraniglariyla ilgilidir (Rukmani, Ramesh ve Jayakrishnan: 2010: 365). Kouzes ve
Posner (2017), giniimiiziin hizla degisen ve zorlu kosullarinda bir Orgiitiin
stirdiiriilebilirliginin her sektordeki liderlikle ilgili oldugunu, liderlerin Orgiitlere ve
insanlara uyum saglama, de§isme, basarili olma ve biiyiime konusunda yardimci
oldugunu belirtmektedir. Ayrica lider, 6rgiitteki insanlarin motivasyonunda da 6énemli

bir role sahiptir (Niavand, 2023: 7).

Liderligin 6ziinli agiklamak i¢in literatliirde farkli tanimlar sunulmustur. Liderlik,
orgiitlerde bireylerin ve gruplarin davranislarini anlamak igin hayati bir unsurdur
(Steers, Porter ve Bigley: 1996; Mhamed, 2022: 11). Liderlik, “belirli kosullar altinda
ve belirli hedeflere ulasmak i¢in bir kisinin faaliyetlerini diger insanlar {izerinde
etkileme siireci” olarak tanimlanabilir (KOcel, 2020: 585). Diger bir deyisle, kendisini
takip eden bir kisinin arkasinda bir grup insan varsa, o kisi lider olarak kabul edilir.
Burns (1978) liderlerin politik ve ekonomik yetenekleri kullandigina, onlar
begendigine ve takipcilerini bu hedeflere dogru ilerlemeye yonlendirdigine
inanmaktadir. Liderlik, grup iiyelerini bir araya toplayabilir ve onlar1 belirli hedeflere
ulagmalar1 i¢in motive edebilir (Bass ve Stogdill, 1990). Kotter (1999) liderligi su
sekilde tamimlamaktadir; liderlik, Orgiitiin stratejik vizyonunu ve konumunu
belirleyen, bunu calisanlar ve miisterilerle paylasan ve onlar1 belirli bir hedefe

odaklanmaya hazirlayan bir siirectir. Liderlik, bir grup insanin is birligi yaparak belirli
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bir hedefe ulagsma siirecidir. Bir kisi, insanlarla birlikte ¢alisarak belirli hedeflere
ulagsmay1 basardiginda lider olarak kabul edilmektedir (Prentice, 2004). Liderlik,
yalnizca orgiitiin olagan kurallarmma mekanik olarak uymak degil, ayn1 zamanda
calisanlar lizerinde asir1 bir etkiye sahip olmaktir (Katz ve Kahn, 1978). Liderlik,
belirli bir durumda hedefe ulagma cabalarinda bireysel veya grup faaliyetlerini
etkileme surecidir (Hersey ve Blanchard, 1969: 27-28). Liderlik, bir grubun iki veya
daha fazla {liyesi arasindaki etkilesimdir ve genellikle {iyelerin durumunun, algilarinin
ve beklentilerinin yapilandirilmasini igermektedir (Bass, 1990). Armstrong (2006)
liderligi, bagkalarmi farkli seyler yapmaya ikna etme yetenegi olarak tanimlar. Bu,
calisanlar1 giinliik gbrevlerini yerine getirme ve ikna etme yetenegine sahip olmanin
cok onemli oldugu anlamima gelmektedir (Armstrong, 2006: 87). Liderlik, bir takipciyi
lider tarafindan hedef olarak tanimlanan seyleri ve faaliyetleri yapmaya ikna etme
sanatidir. Bagka bir ifadeyle liderin rolii, insanlarin davraniglarini arzulanan amaca

yonlendirme siirecini ifade etmektedir (Miheli¢, Lipi¢nik ve Tekav¢i¢: 2010: 32).
2.1.1. Liderligin Onemi

Lider, organizasyonda c¢ok oOnemli ve degerli bir insan kaynagi olarak kabul
edilmektedir. Ote yandan, liderligin rolii, belirli bir hedefe ulasmaya yardimec1 olan
seylerle etkilesimi ifade etmektedir. Liderlik, hedeflere ulagsmak i¢in bir plan
olusturma veya organizasyondaki tiim gorevleri kontrol etme yetenegi olarak
tanimlanabilmektedir. Ayrica ¢alisanlari, ekonomik ve ekonomik olmayan faktorler

araciligiyla motive eder ve liderin takim tizerindeki etkisini arttirir (Burns, 1978).
2.1.2. Liderlik Yaklasimlari

Bu boliim, Liderlik yazarlarinin inceledigi liderlik teorilerini agiklamaktadir. Bunlar,
Ozellik teorisi, davranissal liderlik teorisi, durumsallik liderlik teorisi ve modern

liderlik teorisini icermektedir (Bawa, 2012: 24).
2.1.3. Ozellik Teorisi

Bu liderlik yaklagimi, liderlerin dogustan yetenekli oldugunu ve liderlik niteliklerinin

sonradan kazanilamayacagini varsaymaktadir (Mullins, 2005: 286).

Ozellik teorileri, liderligin dogustan sahip olunan icgiidiisel bir nitelik oldugu fikrini
destekler (Bawa,2012: 24). Verimli ve istiin performansa yol acan insanlarin

yeteneklerini, degerlerini, kisilik 6zelliklerini ve diger baz1 6zelliklerini igermektedir



(McShane ve Glinow, 2000: 435). Ozellik teorileri, baskalarmna liderlik ederken
yardimct olan nitelikleri belirlememize yardimct olur ve bununla birlikte
genellestirilmis bir stil olarak ortaya cikar. Bu teoriler empati, giriskenlik, iyi karar
verme ve begenilebilirligi icermektedir. Benzer sekilde, liderlik 6zelligi teorisiyle
iliskili diger liderlik ozellikleri arasinda kendine giiven, inisiyatif, zekd ve birinin

eylemlerine olan inang yer almaktadir (Mullins, 2005: 287).

Turner (1999: 92-93), Henley Management College'daki ¢alismalar1 araciligiyla etkili

proje yoneticileri ve liderlerinin yedi 6zelligini belirlemistir:
* Problem ¢6zme yetenegi

* Sonug oryantasyonu

* Enerji ve girisim

+ Ozgiiven

* Perspektif

» {letisim

» Miizakere yetenegi.

Yukaridaki liderlik 6zelliklerinden daha fazlasmi sergileyen bir liderin etkili olma

olasiliginin daha yiiksek oldugunu 6nermektedir.

Bununla birlikte Mullins, 6zellik teorisini bir dizi zayifli§a sahip olmakla da elestirdi.
[k olarak kimin iyi veya basaril bir lider olarak goriildiigiinii belirlemede baz1 6znel
yargilar olmas1 zorunludur. Ikincisinde ise olas1 dzellikler listesi genellikle cok uzun
olma egilimindedir ve her zaman en Onemli Ozellikler {izerinde anlasma

saglanmayabilir (Bawa,2012: 25).

Ozellik yaklasimu, liderligin oldukca karmasik olgusunu biitiin durum, kisiler ve
olaylar i¢in ayni yontemlerle aciklamasi ve diger degiskenleri gérmezden gelmesi
sebebiyle 1980°1i yillara kadar ¢ok fazla tenkit edilmistir (Ergetin, 2000: 30). Liderlik
stireci sadece liderin perspektifinden incelenmis ve bu nedenle, grup icindeki liderlik
Ozelliklerine sahip bireylerin liderlik roliini Gstlenememesi konusunda yeterli

aciklama yapilamamistir (Kogel, 2020:595).

Ozellik yaklasimmnin yetersizligi ve elestirileri, liderlikle ilgili yeni arastrma ve

arayislarin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Bu baglamda, liderin kisisel 6zellikleri
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yerine izleyicilerin niteliklerine ve liderin davranislarina odaklanan davranigsal

liderlik teorisi gelistirilmistir (Aydemir, 2010: 5).
2.1.4. Davramissal Liderlik Teorisi

Bu yaklagima gore bir liderin basarisi, liderin davranislarina baglidir. Liderin astlari
iizerinde etkili oldugu temel faktorler; liderin astlara karsi davranislari, yetki devri
veya devretmeme, karar alma, planlama ve kontrol etme, hedefleri belirleme,
catismalar1 ¢ozme ve benzeri davraniglar: igerir (Owens, 1979). Davranissal liderlik
teorisini gelistirmek i¢in birgok calisma yapilmistir ve bu ¢alismalar bir¢ok liderlik

stilini belirlemistir. Bu ¢aligmalar sunlardir:
2.1.4.1. Ohio Universitesi Liderlik Yaklasim

Ohio State Universitesi ile ortaklasa calisma yiiriiten “’Isletme Arastirmalar1 Biirosu”’
tarafindan 1945’11 yillarda yapilmis olan ¢alisma davramigsal liderlik yaklasimina
onemli katkida bulunmustur. Sivil ve askeri yoneticilere has gergeklestirilen bu
calismani amaci liderlik olgusunun isleyisini tespit etmektir. Bu ¢alismalar liderlik
davranisini agiklamada iki ana unsuru ortaya g¢ikarmaktadir. Bu unsurlar; “kisiyi
dikkate alma” ile “inisiyatif” olarak tanimlanabilmektedir (Ayik, 2022: 12; Giiney,
2007).

2.1.4.2. Michigan Universitesi Liderlik Calismalar

1947 yilinda Michigan Universitesi'nde davranissal ¢alismalar gelistirmek i¢in Likert
tabanli bir ¢alisma yapilmistir. Bu ¢alismanin temel amaci, grup memnuniyetini ve
uiretkenligini artiran faktorleri belirlemektir (Sivaruban, 2021: 60). Bu arastirmalarda,
verimlilik, i memnuniyeti, personel devri, sikdyet oranlari, isten ayrilma, maliyetler
ve motivasyon gibi dl¢iitler dikkate alinmistir. Farkli endiistriyel sektorlerdeki farkl
smiflardaki calisanlarla yapilan anketten sonra, Ohio State Universitesi'nin liderlik
arastirmalarma benzer sekilde, liderlik davramiglarinin incelenmesi i¢in son olarak iki
faktor belirlenmis ve gozlemlenmistir. Bu iki faktor, bireysel (¢alisan) davranis tarzini
ve is bazli davranig tarzini igerir. Bu davranis tarzina gore lider, 6nceden belirlenmis
caligma yOntemlerine gore onlar1 kontrol eder ve gerekirse resmi konumunu

kullanarak cezalandirir (Niavand, 2023: 15).

Birey (¢alisan) temelli davranis tarzinda, lider, grup lyelerine yetki devretmesi

sonucunda ¢alisanin yetenegini ve memnuniyetini artiracak sekilde davranir. Genel
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olarak, Ohio ve Michigan Universitesinin calismalar1 genel bir liderlik davranisi
kavrammna sahiptir. Ust diizey liderlerin yerini orgiitlerde liderler olarak
profesyonellere birakmasi dikkat ¢ekmektedir. Bu arastirmalar, durumsal faktorlerin
hem insan hem de gorev boyutlar {ist diizeyde olsa bile lider davranismin etkinligini
etkiledigine inanmaktadir (Kogel, 2020: 597-598).

2.1.4.3. Blake ve Mouton Y0netsel Diagram Modeli

1964 yilinda, iki Amerikan yonetim teorisyeni Blake ve Mouton, yonetim 1zgarasi
modelini gelistirdiler. Blake ve Mouton, ekip odakli tarzin (9.9) tercih edilmesi
gerektigi sonucuna varmistir, ¢iinkii bu yontem hem bireylerin hem de iiretimin
gereksinimlerini karsilamaktadir. Bu yontem, yoneticiler tarafindan ekip ¢alismasini
ve c¢alisanlar arasinda bagliligi tesvik etmek icin kullanilmaktadir. Ayrica yontem,
calisanlarin kendilerini sirketin etkin bir parcasi olarak gérmelerini saglar. Blake ve
Mouton, liderlik stillerini bir yonetim 1zgarast bi¢iminde tanitmislardir (Blake ve

Mouton, 1964; Hersey ve Blanchard, 1969).

Yoksul Yénetim Tarzinda (1,1) ydnetici iiretime ve insana dnem vermez. Insana ve
Uretime Onem vermeyen yonetici, bir grubu yonetmek icin niteliksizdir. Gorev
Yonetimi Stili (1, 9) iiretime odaklanmistir ve insan ihtiyaglarina daha az dikkat
edilmistir. Insan, klasik teori gibi, kurallara gére hareket etmesi gereken bir makine
olarak kabul edilir. Yolun Ortas1 Yonetim Tarzi'na (5, 5) gore insan ve iiretim dengeli
ve 1iliml bir sekilde ele alinir. Country Club Yonetim Tarzi (9, 1) insan ihtiyaglarina
odaklanmistir ve iiretime daha az dikkat edilmektedir. Takim Yo6netimi Stili (9, 9)
iiretime ve insan ihtiyaglarina odaklanir (Kogel, 2020: 598-599).

Black ve Mouton 1zgarasinda stillerin en iyiden en kétiiye dogru siralamasi agagidaki
gibidir:
e Takim Yonetimi (9, 9): En iyi performansa sahip oldugu i¢in en iyisidir.
e Orta Yolcu Yonetim Tarzt: (5, 5) Takim yonetiminden sonra en iyisidir.
e Schir Kuliibii Yonetimi (1, 9) ve Gorev yonetimi (9, 1): Her ikisi de ayni
seviyededir ve yoksul ydnetimden biraz daha iyidir.
e Yoksul Yonetim (1, 1): En kotiisiidiir. Genel olarak bu yaklasimda iki faktor
kategorisi g6z onlinde bulundurulur: (1) Gretime odaklanan faktorler ve (2)

bireyler arasi iligkilere odaklanan faktorler (A.g.e).
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2.1.4.4. Liderlik Dogrusu Teorisi

Robert Tannenbaum ve Warren H. Schmidt tarafindan 1957 yilinda gelistirilen bu

teoride liderlik, lider ile izleyiciler arasindaki yetki seviyeleri agisindan ele alinmistir
(Eren, 2004: 441- 444). Bu teoride liderligin iki u¢ noktasinimn "otokratik liderlik" ve
"demokratik liderlik" oldugu kabul edilmektedir. Belirli bir durumdaki liderlik

davranisi, liderin kullandig1 yetki miktari ile astina devredilen yetkinin derecesinin bir

kombinasyonunu olusturmaktadir (Zel, 2001:107; Aydemir, 2010: 8).

2.1.4.5. Likert’in Dort Sistem Modeli

Likert Yonetim tarzi, yonetimde sunulan 6nemli davranis teorilerinden biri olarak

kabul edilir. Bu teoriye dayanan dort yonetim stili veya sistemi vardir:

Birinci Tarz: Somurict Yetkili Yonetim Sistemi, Bu tarzda tum kararlar tst
yonetim tarafindan alinir. Motivasyon; tehdit ve korkutma ile iliskilidir.
Yukaridan asagiya tek yonlii iletisim vardir. Ust diizey yonetici kontrol ve
izlemeden sorumludur. Astlara olan giiven ve itimat bu tarzda ¢ok diisiiktiir.
Ikinci tarz: Yardimsever Yetkili Yonetim Sistemi, Bu tarza gore en ¢ok karari
iist diizey yonetici alir. Motivasyon, i¢ ve ekonomik tesviklere (ceza ve 6diil)
dayanir. Yukaridan asagiya tek yonlii iletisim bu tarzda bulunur. Ust diizey
yonetici inceleme, kontrol ve izlemeden sorumludur. Ust diizey yonetici,
astlarina lordlar ve koyliiler olarak giivenir.

Ucgiincii tarz: Katilime1 Yonetim Sistemi, Karar verme organizasyon genelinde
bu tarzda yapilir. Motivasyon, ekonomik o&diillere dayanarak ancak grup
katilimiyla (taraflarca kararlastirilan ceza ve tesvik) ortaya ¢ikarilir. Tiim dikey
ve yatay yonlerinde iletisim vardir. Stipervizorler ve ¢alisanlar gozden gegirme
ve kontrolden sorumludur

Dordunct Tarz: Demokratik Yonetim Sistemi, Bazi kararlar bu tarzda daha
diisiik pozisyonlara sahip kisilere devredilir. Motivasyon, yeni deneyimler elde
etmek i¢in i¢sel, ekonomik ve bireysel motivasyonlara dayanir (potansiyel ceza
ve 6diil). Bu tarzda yukaridan asagiya iki yonlii iletisim vardir. Ust diizey
yonetici kontrol ve izlemeden sorumlu olsa da, Kisilerin goriisleri alt diizeyde
kazanilir. Yonetici, astlarma nispeten iyi bir giiven seviyesine sahiptir (Hall,

1972; Niavand, 2023: 20).
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2.1.5. Durumsal Liderlik Teorisi

Durumsallik teorisi, 6zellik liderligi yaklasimi fikrini ve davranigsal liderlik teorisini
birlestirir. Temel varsayim, en etkili liderlerin tarzlarini durumun, grubun veya kendi
degerlerinin ihtiyaglarina gore ayarlanabilmesidir (Bowditch, Buono ve Stewart,
2008). Baska bir deyisle, tiim durumlar igin en iyi uygulama liderligi ¢6ziimii yoktur.

Aksine, en etkili tarz ger¢cek duruma baglidir.

Genellikle, durumsallik teorileri her seyden 6nce, gorevin tiirii veya yapisi gibi durumu
karakterize eden bazi belirleyicilere isaret eder. Ikinci tiir belirleyici, drnegin liderin
kisileraras1 becerileri de dahil olmak tizere bir liderin kisiliginin veya davranisinin
yonlerini tanimlar. Bu iki tiir, liderin ger¢cek durumunu g6z 6niinde bulundurarak nasil
davranmas1 gerektigini veya ger¢cek duruma en uygun liderin nasil bir lider olmasi

gerektigini Oneren bir teoriye dayanmaktadir (Hildebrand, 2010: 26-27).

Patchian, liderlik etkinligini etkilemek i¢in asagidaki faktorleri siraladi (Lawal, 2007):
I. Liderin kisiligi,

I1. Hem lider hem de takipgi icin gorevlerin performans gereksinimleri,

I11. Takipcilerinin tutum, ihtiyac ve beklentileri,

IV. Lider ve grubun orgutsel ve fiziksel gevresi.

Durumsallik liderlik teorisi akisi, uygulanabilirlik eksikligi nedeniyle siklikla
elestirilmistir. Levi (2007: 173) Durumsallik teorilerinin karmasiktir, anlasilmasi ve

uygulanmasi digerlerinden daha zor oldugu yoniinden degerlendirmede bulunmustur.

Durumsallik yaklagimina iliskin ¢esitli teoriler mevcuttur. En 6nemlilerinden bazilari

asagidaki gibidir.
2.1.5.1. Fiedler’in Durumsalhk Yaklasim

Fiedler'in (1967) durumsallik teorisi, basarili grup performansmin, liderin kisiligi ile
durumun uygunlugu arasindaki uyuma baglh oldugunu One siirmiistiir. Lider-Uye
iliskileri, igin niteligi ve liderin mevkiye dayali giicii olmak iizere liderlik etkinligini
belirleyen iic durumsal faktor belirlemistir. Lider-iiye iligkileri, {iyelerin lidere
duyduklar1 giiven, itimat ve saygi derecesini ifade eder. Gorev yapisi, is tanimlarinin
ne dlciide yapilandirilmis veya yapilandiriimamis oldugunu ifade eder. Pozisyon giicii,

liderin igse alim, isten ¢ikarma, terfi ve maas artiglar1 gibi degiskenler iizerinde ne kadar
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etkiye sahip oldugu ile ilgilidir. Bu modele dayanarak, etkili liderlik, bir liderin tarzini
belirli bir durumla eslestirmeye baghdir (Hellriegel, vd., 2004).

2.1.5.2. Yol Amag Teorisi

Yol amag¢ teorisi, motivasyon teorilerinden Vroom Beklenti Kurami’'ni
6zimsemektedir. Bu yaklasima gore insanlar iki faktorii 6rnek almaktadir. Bunlar:
tespit edilmis bir davranis sonucunda ortaya ¢ikacak belirli bir ¢iktiya yonelik beklenti
ve kiginin bu ¢ikt1 sonucunda saglayacagi kisisel fayday: ifade etmektedir (Valens)
(House,1971: 322). Liderler ise ¢alisanlarin arzu ve isteklerini (Valens) etkileyerek
moral saglamaktadir (Greene, 1979: 23;House, 1996: 325; Cinnioglu, 2018: 11).

Bu teori House tarafindan ortaya atilmistir. Bu teoride liderlik tarzinin dort tiirii vardir

(Niavand, 2023: 21):
a) Otoriter liderlik: Ortaklik yoktur ve tiim kararlar1 lider verir.
b) Destekleyici liderlik: Liderin davranisi sefkatlidir ve takipgilerini destekler.

¢) Katilimci liderlik: Kararlar, Liderin ve calisanlarin katilimiyla alinir (Liderler karar

vermeden once astlarinin fikirlerini alirlar).

d) Basariya yonelik liderlik: Lider, kurulus i¢in iddiali hedefler koyar ve astlarinin bu

hedeflere ulasacaklarma giivenir.
2.1.5.3. Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Teorisi

Hersey ve Blanchard’in durumsallik teorisi, liderlik davranisiyla ilgili iki konu
Uzerinde durmuslardir. Bu iki konu gorev davranisi ve iliski davramisidir. Gorev
davranist; bu davranig bigiminde lider, bireylerin gorevlerini ve bu gorevlerin nasil ve
ne bicimde olmasin1 gerektigini belirlemektedir. Iliski davranisinda ise; lider bireylerle
daima iletisim halinde olarak, onlar1 s6z sahibi kilmak, motive etmek, diislincelerine
netlik kazandirmak ve desteklemek seklinde davranis i¢inde olmalidir (Paksoy, 1993:
19).

2.1.6. Modern Liderlik

Kiiresellesmeye bagli olarak diinyada ortaya ¢ikan siiratli degisimler bir¢ok yeniligi
ortaya ¢ikarmustir. I1k olarak, isletmedeki liderler 6n planda ¢ikmis ve degisen liderlik
anlayisi isletmeler i¢in 6nem arz etmistir (Degirmenci, 2012: 26). Geleneksel liderlik

teorileri liderlik kavramlarini ve davranig bicimlerini agiklamada yetersiz kalinca
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yerini modern liderlik teorilerine devretmistir (Ceylan, Keskin ve Eren: 2005: 33). Bu

arastrmada modern liderlik teorilerinden doniistiiriicti liderlik ele alinmistir

(Cinnioglu, 2018: 13).
2.1.7. Doniistiiriicii Liderlik

Déniistiiriicii liderlik kavramu, ilk kez Dawston'un 1973 yilinda yayimladig1 "Isyan
Liderligi" (Rebel Leadership) adli eserinde ortaya atilmistir. Donistiiriicti liderlik
kavrami, sosyolojik bir teori olarak 1978 yilinda James McGregor Burns tarafindan
yeniden sekillendirilmistir (Eraslan, 2004: 4). Burns’e gore, "Doniistiirticii liderlik,
insanlarm ekonomik, politik veya benzer olan gii¢ ve degerler bulundurarak karsilikl
olusturduklar1 hedeflere ulasmak icin izleyenlerin aktif rol sergilemesidir" (Morgin ve

Cariket, 2016: 99).

"Mantiksal siireclere odaklanan diger liderlik tiirlerinin aksine, doniistiiriicii liderlikte
duygu ve degerlere odaklanilir" (Akbar, Sadegh ve Chehrazi: 2015: 3490; Cinnioglu,
2018: 18).

Dondistiiriicti Liderlik, son yillarda bir liderlik tarzi olarak kabul edilmektedir.
Doniistiiriicti liderlere, rekabet dongiisiinde her zamankinden daha fazla kalmak
isteyen kuruluslar i¢in ihtiya¢ duyulmaktadir (Wang, vd., 2011: 223). Bu tir liderler,
farkli bilesenleri etkileyerek ¢alisanlarin girisimcilik faaliyetlerini, yaraticiligmi ve
yenilik¢iligini arttirmaktadir (Leong ve Fischer, 2011: 3). Doniistiiriicii Liderlik,
liderlerin yetenekli oldugu ve takipgilerini motive ettigi, yine onlarin kalplerini

etkileyerek rehberlik ettigi bir liderlik tipini ifade etmektedir (Keller, 2008).

Howell ve Avolio’nun (1993), Hsiao ve Chang’in, (2011: 621), Garcia-Morales ve
digerlerinin (2012: 1040-1043), Si ve Wei’nin (2012) ile Noruzy ve ekibinin (2013:
1067-1081) arastirmalarina gore, Doniistiirici liderlik; inovasyonu ve yaraticihigi
tesvik eder ve Orgiitsel performansa olumlu katkilarda bulunur. Bu nedenle, liderler
kendi davranis bicimlerini elestirel bir gozle degerlendirip gelistirmeli, istekli
olduklarinda bu liderlik tarzin1 benimsemelidirler (Bass, 1999). Déniistiiriicti liderlik
ayni zamanda dgrenme, organizasyonel inovasyon ve performansi olumlu bir sekilde
etkiler (Argyris, 1996; Glynn, 1996; Hurley ve Hult, 1998; Senge vd., 1994: Alarifi,
2014: 20-21).

Doniistiirticli  liderlik literatliriinde ¢ok sayida calisma, doniistiiriicii liderligin

takipgilerin performansini beklentilerin iistiine ¢ikaracagi ve ayni zamanda takipgilerin
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memnuniyetini artirarak gruplarin ve organizasyonlarin bagliligimi artirabilecegine
dair kanitlar sunmaktadir (Bass, 1985; Bass ve Riggio, 2006). Bass'a (1999) gore,
Dontistiirticti liderlik, liderlerin idealize edilmis etki (karizmatik), ilham, entelektiel
uyarim veya bireysellestirilmis diisiinme yoluyla takipgilerini kisisel ¢ikarlarin 6tesine

tagidiklar1 bir tiir liderligi yansitir (Alarifi, 2014: 20-21).

Literatlirdeki incelemeler, teknoloji odakli oOrgiitlerde, doniistiiriicti liderlik
yaklagmminin, etkilesimci liderlik tarzina kiyasla inovasyonu tesvik etmede daha
basarili oldugunu géstermektedir (Jung, Chow ve Wu: 2003: 528). Déniistiirticii lider,
organizasyondaki bireyleri profesyonel gelisimlerinden sorumlu olan en degerli
kaynak olarak kabul eder. Inovasyonun gerceklesmesi i¢in uygun bir yaratic1 ortam
olusturmaya biiyiik 6nem verir ve ekip liyeleri arasinda giiclii bir iletisim ve is birligi
kiiltliriinii destekler. Bu dogrultuda, ekibe yeni fikirler sunar, net hedefler belirler ve
astlarin1 inovasyon konusunda inisiyatif almaya tesvik eder (Gorker, 2017: 8;

Moralesk, Reche ve Torres: 2008).

Dontstiirticti liderlik, takipcilerin organizasyona yonelik kisisel faktorlerle ilgili
stireclere veya faaliyetlere katilimini1 ve belirli bir {istiinliik saglayacak bir rotayi
gerektirdiginden, daha biiyiik bir 1yilige uyum saglamasi noktasinda kendisini onceki
ve cagdas teorilerin geri kalanindan ayirmaktadir. Donistiiriicii liderler hem
takipgilerinin hem de liderin motivasyonunu ve ahlakini yiikseltir (House ve Shamir,
1993). Doniistiiriicii liderlerin "ortak degerlere, inanglara ve hedeflere dayanarak
takipgilerle etkilesime girdigi" diisiiniilmektedir. Bu, hedefe ulagsmaya yol acan
performanst etkiler. Doniistliriicii lider Bass'a (1999) gore, "takipgileri kisisel
cikarlarim1 asarak ve daha {ist diizey ihtiyaclar i¢in c¢aba gostererek ihtiyaclarini
yeniden diizenlemeye tesvik etmeye ¢alisir". Bu teori, Maslow’un (1954) yulksek
mertebeden ihtiyaclar teorisine uygundur. Doniistiiriicii liderlik, degisen ve gelisen bir
stirectir. Yaklagimin hedefleri, liderlerin uygulamalarina ve degisime Onciiliik etme
kapasitesine 151k tutan inanglar, degerler ve tutumlardir (Ahmed Khan ve Nawaz,
2016: 3).

Déniistiiriicti liderlik, ¢alisanlarin hedeflere ulasma taahhiidiiniin ortak degerler ve
vizyon cercevesinde elde edildigi siiregtir (Sadler, 2008). Astlar1 etkilemek igin
liderligin unsurlarmi kullanan ve orgiitii normal oranlar1 agan oranlara ulagsmaya iten

ilham verici bir liderlik tarzidir (Ouaar, 2015).
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Liderlik, bir liderin 6rgiit mesajin1 ve gelecek vizyonunu takipgilere acik bir sekilde
iletebilme becerisi ve ayni1 zamanda yiiksek etik degerlere uygun davranarak, orgiitiin
hedeflerine ulagmak i¢in lider ve takipgiler arasinda giliven ve saygi olusturarak onlar1
motive etme yetenegidir (Murphy, 2014). Doéniistiiriicii liderlik, lider ve astlar en
yiksek motivasyon ve etik seviyelerine ulasmak igin birbirlerini terfi ettirmeye

caligtiklar1 bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir (Burns, 1978b).

Yukl (1999), doniistiiriicii liderlerin, esas olarak uyum saglama stratejisine bagli olan
islemsel liderlerle karsilastirildiginda, tutumlarmi, inanglarmi, degerlerini ve
ihtiyaclarin1 doniistiirerek bu liderlik tarzmmi kullanarak onlar1 motive etmede
takipgileri ilizerinde daha biiyiik bir etkiye sahip olduklarmi eklemektedir. Burns'e
(1978) gore, doniistiiriicii liderler sadece takipgilerin ihtiyaglarmi tanimlamakla
kalmaz, ayn1 zamanda Maslow'un (1954) hiyerarsisine uygun olarak daha yiiksek
ihtiyaglarini karsilamanin yollarin1 arayarak onlar1 yiikseltmeye caligirlar (Maslow,
1954). Déniistiiriicti liderler, takipgilerini, orgiit ugruna kendi ¢ikarlarmin {izerine
¢ikmalar1 i¢in etkilemenin yollarim1 bularak onlar1 kesfetmek yerine, takipgilerin
ihtiyaglarmi motive etmek veya degistirmek i¢in harekete gegerler (Alarifi, 2014: 23;
Bass, 1985).

2.1.8. Déniistiiriicii Liderligin Onemi

Giliniimiizde insan yasamimin her alan1 biiyiik organizasyonlardan etkilenmektedir. Bir
orgiit kurmadan sosyal isleri yiiriitmek miimkiin degildir ve bu orgiitlerin durumu
elbette liderligin basarisina baghdir. Bu kuruluslarin yoneticilerinin planlama,
organize etme, ise alma ve kontrol etme gibi diger gorevleri yerine getirmede basarili
olmalar1 miimkiindiir, ancak kuruluslarin hedeflerine esas olarak calisanlarin etkinligi,
bagliligi, sadakati, cabalar1 ve yetenekleri ile ulasilacaktir. Personelin en iyi ¢abalar1
ve onlara bagliliklar1 ancak liderlik gorevinin iyi bir sekilde yerine getirilmesiyle

saglanacaktir (Stewart, 2006).

Kiiresellesme, kuralsizlastirma, e-ticaret ve hizli teknolojik degisim, sirketleri ¢alisma
bicimlerini yeniden degerlendirmeye zorlamaktadir. Cevresel 6ngorulebilirlik,
stirdiiriilemezlik ve karmasiklik nedeniyle ©Onemli oOlgiide azaltilabilir ve bu
parametrelerin organizasyonda ortaya ¢ikan liderlik tiirli iizerinde onemli bir etkisi
vardur. Istikrarsiz bir ortamda, yeni yonetim tarzi son derece dnemlidir, bu tarz maddi

olmayan duran varliklarin gelismesini ve dinamik yeteneklerin ¢aligmasini saglar.
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Orgitler, Déniistiiriicii Liderlige vurgu yapmadan boyle bir stratejik ittifak
olusturamazlar (Leithwood ve Jantzi, 2000; Niavand, 2023: 32- 33).

2.1.9. Doniistiiriicii Liderligin Boyutlar

Son zamanlarda yapilan arastirmalar, doniistiiriicii liderligin takipgilerin performansini
ongoriilen seviyelerin listiine ¢ikarabildigini, takipgilerin memnuniyetini artirarak
grup ve organizasyona olan bagliliklarini gliglendirebildigini gostermektedir (Bass ve

Riggio, 2006; Li ve Hung, 2009; Walumbwa ve Hartnell, 2011; Wang vd., 2011).

Doniistiiriicti liderlik kavrami, liderlerin takipgilerini sadece acil kisisel ¢ikarlarla
smirli kalmayacak sekilde ileri tasima amaciyla sergiledigi davramis ve ozellikleri
ifade eder. Bu konuda Bass ve Avolio gibi bir¢ok arastirmaci, doniistiiriicii liderligin
dort ana davranig boyutuna sahip oldugunu vurgularlar. Bu boyutlar sunlardir:
karizmatik veya ideallestirilmis etki, ilham verici motivasyon, bireysellestirilmis ilgi

ve entelektiiel uyarmmdir (Bass, 1995; Bass ve Avolio, 1994).
2.1.9.1. Karizmatik (ideallestirilmis Etki)

Karizmatik, Lidere vizyon ve misyon duygusu saglar, gurur asilar, saygi ve giiven
kazandirir. Boyle bir lider astlarini1 heyecanlandirir ve onlara ilham verir (Sayeed ve
Shanker, 2009: 596; Simi¢, 1998: 52). ideallestirilmis etki veya karizmatik, liderin
vizyon ve misyon duygusu saglayan, onurlandiran, saygi ve giiven kazandiran
karizmasini ifade eder (Bass, 1999). Bass (1985) tarafindan 6ne siiriilen bir terim olan
"ideallestirilmis etki", doniistiiriicii liderlerin karizmatik niteliklerini ac¢iklamak i¢in
kullanilmistir. Jung ve Avolio (2000) tarafindan yapilan agiklamaya gore,
ideallestirilmis etki kavrami, liderin bir vizyon olusturma yetenegini, bu vizyonu
takipcilere kabul ettirme ve paylasma konusundaki karizmatik yeteneklerini ifade
eder. Hem davranislar hem de atiflar baglaminda, ideallestirilmis etki, takipgiler i¢in

karizmatik bir rol modeli temsil eder (Jung ve Avolio, 2000: 950).

Avolio ve Bass (2002) doniistiiriicii liderlerin, takipgilerinin kisisel inanglarina ve
ilgilerine duygusal diizeyde hitap etme yeteneginin, liderlerin takipgilerini kendi
vizyonlarin1 kabul etmeleri konusunda etkilemesine yardimci oldugunu ileri
stirmektedir. Bass ve Avolio'ya (1995) gore liderler, idealize edilmis etkilerini,
sadakat, saygi, hayranlik uyandirmak ve ayni1 zamanda kolektif bir misyon duygusuna
sahip olmanin 6nemini vurgulamak i¢in kullanirlar. Ayrica karizmatik liderlerin

takipcilerinin  genellikle liderleriyle olan iliskilerinden gurur duyduklarmi
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belirtmektedirler. Ayrica Avolio (1995), idealize edilmis etkinin ayni zamanda
liderlerin dogru olan1 yaparak takipgilerinin saygisini ve glivenini kazanmasi oldugunu
One surmektedir. Piccolo ve Colquitt'e (2006: 328) gore karizmatik liderler,
takipgilerini kararlarinin ahlaki ve etik sonucglarint dikkate almaya tesvik edebilir. Bu

nedenle takipgilerine rol model olurlar (Arnold, vd., 2007: 194; Alarifi, 2014: 24).
2.1.9.2. ilham Verici Motivasyon

[lham verici motivasyon, takipcilerini motive eden ve onlar1 gelecek perspektif
cizimine dahil ederek bagliliklarini artiran liderleri tanimlamaktadir. Dontistiiriicti
liderler, orgiitte ortak bir goriis olusturmaya dikkat ederek takipgilerine ilham verir.
Bu tur liderler genellikle takipg¢ilerinin basarisini artirmak i¢in duygusal yontemler
kullanirlar (Northouse, 2015). Bass (1997) ilham verici motivasyonun ideallestirilmis
etkiyle iliskili oldugunu iddia etmektedir. Doniistiiriicti liderler, takipgileri igin cazip
bir gelecek ile yuksek beklentiler belirlemektedirler. Judge ve Picollo'ya (2004: 755)
gore ilham verici motivasyon, takipciler igin gekici ve ilham verici olan, liderin
goriislerini ifade etme yeteneginin diizeyidir. Bu boyut, lider ve takipg¢i arasindaki
giinliik aligverisleri degil, i¢sel duygular1 ve motivasyonlar1 vurgular (Krishnan ve
Arora, 2008: 35-36). Aslinda bu boyut, astlarinda umut yaratabilen, gelecek
perspektifini agik ve ulasilabilir olarak ortaya koyabilen ve insanlarin beklentilerini
yukseltmeye tesvik eder. Bu boyuta gore 6rgiit tiyelerine enerji veren bir liderin varligi
gerekmektedir. Doniistiirticti liderler, Orgiitiin misyon ve hedeflerinin 6nemini
calisanlarina agik bir sekilde aktarir ve ¢alisanlarin ellerinden gelenin en iyisini agikga
yapmalarmi ve formiile edilmis gorevlerin Otesinden gelerek gorevlerini yerine

getirmelerini saglar (Judge ve Piccolo, 2004: 755-757).
2.1.9.3. Entelektiiel Uyarim

Déniistiiriici liderligin en onemli boyutu, liderin zekayi, rasyonelligi ve dikkatli
problem ¢ozmeyi tesvik etme yetenegini ifade eden entelektiiel uyarimdir (Bass,
1990). Bass (1985) entelektiicl uyarmmi, liderlerin takipgilerinin sorunlara iliskin
farkindaligin1 arttirdig1 ve takipgileri sorunlara yeni bir bakis acistyla bakmalari i¢in
etkiledigi bir siire¢ olarak tanimlamaktadir. Lider, takipgilerinin daha yenilik¢i ve
yaratict olmalarmma yardimci oldugunda ortaya ¢ikar. Doniistiiriicii liderlerin,
varsayimlara meydan okuma, eski sorun ve durumlara yeni yollarla yaklagma,

takipgilerinin yaratici ve yenilik¢i olma ¢abalarini tesvik etme egilimi vardir (Avolio
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ve Bass, 2002). Ayrica liderler, entelektiiel uyarimlarini kullanarak takipgilerinin
problemleri farkli bakis agilarindan diisiinmelerini motive etmek i¢in takipgilerinin

ilgisini genisletip yiikseltirler (Alarifi, 2014: 25).
2.1.9.4. Bireysel Tlgi

Bireysel ilgi, “takipgilerine Ozellestirilmis sosyo-duygusal destek saglayan, onlar1
gelistirirken giiclendiren liderleri ifade eder” (Avolio ve Yammarino, 2013: 10). Bu
nedenle bu liderler, astlarmin gelisimsel ihtiyaclarma 6nem veren destekleyici bir
iklim sergilerler. Ek olarak, liderler takipg¢ilerine 6zenli bir sekilde davranirlar ve
genellikle astlarma tam potansiyellerine ulagsmalar1 i¢in kogluk yaparlar (Northouse,
2015: 162). Bu baglamda, bu liderler insanlarin goriislerine saygi duyar ve deneyimsiz

calisanlara destek olurlar (Wright, 2022: 25-26).

Bireysel ilgi, liderin ko¢ veya akil hocas1 olmasini gerektirir ve her ¢alisanin bireysel
ihtiyaglariyla ayni anda ilgilenir (Avolio ve Bass, 2004). Bass'in 1985 teorisi, boyutun
lider ve calisan arasindaki diyadik bir iliskiyle iliskili oldugunu ve takipgilerin
ihtiyaglarma saygi duymayi ve 6zen gostermeyi igerdigini gostermektedir (Saboe, vd.,
2015: 177). Bireysellestirilmis ilgi, tesekkiir sozleri, 6vgi, adil is yiikii dagitima,
kariyer danismanligi ve mesleki faaliyetlerin gelisimini izleme yoluyla ifade edilebilir.
Bununla birlikte, liderin organizasyon hakkindaki asir1 goriisiiyle, takipgileri bireysel
ihtiyaclarina ve igle ilgili konulara gore motive edebilecek konularin anlagilmasi
gerekir (Datche, 2015: 27). Donistiiriicii liderin isyerinde olumlu bir deneyim
kazanmak i¢in takipgileriyle iliski kurarken kendi kisisel bilgeligi ve coskusuyla
birlestirmesini saglar. Bu, liderin takipcileriyle daha yakin ve etkili iletisim
kurabilmesine ve isyerinde olumlu bir atmosfer olusturabilmesine yardimci olur. Bu
nedenle lider, takipcilerinin duygularini ve onlarin profesyonel kariyerlerini
gelistirmenin gerekliligini anlar. Bu durumlarda 6zel dikkat gerektiren benzersiz
varliklar olarak algilanirlar. Dikkat genellikle orgilitsel gelisimin asamalar1 ve
catigmalar1 ¢ozme unsurlari ile uyumludur. Son olarak, doniistiiriicii liderligin dort

boyutu birbirine baghdir. Bu, takipgilerin ve liderin beklentilerinin ilave etkisini

stirdiirmek i¢in bu boyutlarin bir arada var olmasi gerektigini belirtir. Doniistiiriicii
liderin kapsaml: rolleri vardir. Calisanlarin performansini ve organizasyona olan

ilgisini tesvik etmek i¢cin sorumlulugu detaylandirir. Liderin, ¢alisanlarin katilimi
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hususunu, drgutsel liderler ve yoneticiler olarak dengelemesi gerekir (Mathews, 2021:
43-46).

2.1.10. Déniistiiriicii Liderligin Ozellikleri

Doniistiiriicii liderler, bir organizasyon i¢inde dikkate deger bir degisim ortaya ¢ikaran
kisilerdir. Bu degisiklik yalnizca ¢aliganlarla siirli degil; tiim organizasyonu kapsar

(Rafferty ve Griffin, 2004: 330).

Doniistiiriicti  liderler bir organizasyonun stratejisinde, yapisinda ve kiltliriinde
degisikliklere onciiliikk eder. Bu, liderlerin ¢alisanlarla giiclii iliskiler kurmasi, onlarin
degerlerini ve fikirlerini paylasmasi ve personelinin gergeklestirdigi faaliyetlerin
Onemini netlestirmek i¢in ellerinden geleni yapmasiyla gerceklesir. Baska bir deyisle
liderler ve galisanlar 6rgiitiin hedeflerine ulasmak i¢in birlikte ¢alisirlar. Doniistiirticii
liderler ayn1 zamanda takipgilerini degisim siire¢lerine dahil etmelerine olanak taniyan
ortak bir temel de bulurlar. Bass, doniistiiriicii liderleri soyle siralamistir (Al Eita,

2017: 10-11):

- Takipgilerin ihtiyag araligimi genisleten,

- Takipgcilerin beklentilerini yikselten,

- Takipgilerin kisisel ¢ikarlarini kolektif ¢ikara doniistiiren,
- Takipgilerin 6zglivenini arttiran,

- Davranis degisikligini tesvik eden,

- Bagkalarmi kendini gergeklestirmeye motive eden.

Tichy ve Devanna (1986), liderleri takipgilerine beklentilerin 6tesinde seyler yapma
konusunda ilham vermelerine olanak tantyan baska bir agidan tanimlar. Bu tanimin

Ozellikleri su sekildedir:

- Kendilerini degisim liderleri olarak goriirler,

- Cesurdurlar,

- Degerleri ve inanglar1 dogrultusunda yol gosterirler,
- Onlar yagsam boyu dgrenenlerdir,

- Zorluklarla bas edebilirler,
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2.1.11. Déniistiiriicii Liderligin Modelleri

Doniistiiriicii liderlik teorileri; Burns’un, Tichy ve Devanna’nin, Bennis ve Nanus’un,

Bass ve Avolio’nun doniistiiriicti liderlik yaklasimlar: bagliklariyla siralanabilir.
2.1.11.1. Burns’ un Doéniistiiriicii Liderlik Teorisi

James McGregor Burns’un politik liderlik ¢aligmalar1 doniistiiriicii liderlik teorisinin
temelini olusturmus, etkilesimci ve doniistiiricti liderlik farkliligini meydana
getirmigtir.

Burns, doniistiiriicii liderligi liderin ve takipgilerin birbirlerinin motivasyon ve
morallerini arttirma siireci olarak ifade etmistir. Doniistiiriicii liderlik nefret,
kiskanclik, hirs veya korku gibi duygularin yerine, hiitmanizm, baris, esitlik, adalet ve
Ozgiirliik gibi ahlaki degerler ve daha yiiksek ideallerin etkisinde bulunan bir liderlik
bicimi olarak yer alir. Burns'e gore, doniistiiriicii liderlik programi herhangi bir
pozisyonunun yoneticisi tarafindan baglatilabilir ve en alt diizeyden en iist diizeye

kadar herkesi igerebilir (Burns, 1978).

Burns liderligi, doniistiiriicti liderlik ve etkilesimci liderlik olarak iki kisima ayirmistir.
Doniistiiriicii liderlik ve etkilesimci liderligin ayirimini yaparken, etkilesimei liderligin
ilham veya degisim esasli doniisiimden daha ¢ok, biirokratik organizasyonun yasal

giice, geleneklere ve rollere degindigini bildirmistir (Gokkaya, 2005: 9).
2.1.11.2. Bennis — Nanus Doniistiiriicii Liderlik Teorisi

Bu teori, liderleri kurum igerisinde hedeflerini olusturmalar1 bakimindan
degerlendirmistir. Doniistiirticti liderligi, liderlerin hedefler belirleyip bu hedefleri
takipeilerine ileterek onlarin kavrayisini saglayip yetki devri gergeklestirdikleri ve bu
stirecte takipgilerini liderlere doniistiirdiikleri bir asama olarak tanimlamiglardir.
Liderler, bu sureci hayata gecirirken kendilerini degisimin temsilcisi olarak
konumlandirmali ve kurumu doniistiiren bir rol listlenmelidir. Bu yaklasimin temel
amaci, liderlerin belirledikleri hedefleri destekleyen deger ve normlari takipgilerine

aktararak, onlarmn 6zgiivenini artirmaktir (Naktiyok, 2015: 21-22).

Bennis ve Nanus (1986), dontstiiriicti liderlerin belirledikleri hedefi a¢ik ve net bir
sekilde takipgilerine iletmelerinin, bu hedefin benimsenmesi ve kurum i¢inde daha

etkili olmalar1 agisindan 6nemli oldugunu vurgulamislardir (G6kkaya, 2005: 11).
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2.1.11.3. Tichy ve Devanna Déniistiiriicii Liderlik Teorisi

Tichy ve Devanna'ya (1986) gore donistiiriicti liderleri diger liderlerden, 6zellikle de

etkilesimci liderlerden aywran bazi &zellikler asagidaki noktalarda tanimlanmistir

(Simi¢, 1998; Al-Maktary, 2020: 113-114):

1. Degisimi gergeklestirenlerin nitelikleri: Adaptif, girisimci, yenilik¢i ve esnek
organizasyonlar, doniistiiriicii liderler tarafindan yaratilir. Bu liderlerin bdyle bir
degisim ortaminda astlarma basarili bir sekilde liderlik etmeleri kisisel ve mesleki

nitelikleri sayesinde mumkundur.

2. Cesaret: Liderler uygun bir pozisyon almaya, risk almaya ve organizasyondaki
statiiyle  ylizlesmeye hazirhiklidir. Entelektiiel yetenekleri onlarm gercgekle

ylizlesmelerine olanak tanir.

3. Takipgilere kars1 agiklik ve inang: Liderler, astlariyla iligkilerinde agik ve samimidir,
gerektiginde giliven vermeye hazirdir. Liderler, bliyiik bir giice sahip olmalarina
ragmen astlarina karsi duyarhdirlar ve yeri geldiginde onlar1 giliclendirmek i¢in

ellerinden geleni yaparlar.

4. Degerlere gore liderlik etmek: Doniistiiriicii lider tarafindan ulasilmak istenen bir

takim temel degerler formiile edilir ve bu degerlere uygun davraniglar sergilenir.

5. Yasam boyu 6grenme: Liderler, gelecek i¢in deneyimlerinden ders almaya caligirlar.
Bu anlayisla gerektiginde kendi tutum ve davranislarinda koklii degisiklikler yapmaya

hazirdirlar.

6. Karmasik, belirsiz ve belirsiz durumlarla yilizlesme yetenegi: Liderler karsilastiklar
tiim kosullarla yiizlesmeye tamamen hazirdirlar. Cagdas ve alisilmadik durumlardaki
karmasiklik ve belirsizlik diizeyi géz Oniine alindiginda, bu kosullar altinda basarili

olma yetenegi biiyiik 6nem tagimaktadir.

7. Vizyoner yetenekler: Liderler iyi vizyonerlerdir. Istenilen gelecege ulasma
konusunda arzulu bir sekilde gelecekteki durumu dngdérme, formiile etme ve astlariyla

paylasma yetenekleri takdir edilmektedir.
2.1.11.4. Bass ve Avolio’nun Doniistiiriicii Liderlik Teorisi

Déniistiiriicii liderlik teorisinde, kurumun misyon ve vizyonunun takip¢i grubunca
kabul edilmesinin temel bir gereklilik oldugunu vurgulayan Bass ve Avolio (1994), bu
liderlik tarzinin ¢alisanlarin ilgi alanlarmi genislettigini ifade etmistir. Doniistiirticii
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liderligi gosteren liderlerin, ekibin iyiligi i¢in calisanlari, kisisel alanlara dogru
yOonlendirdigi zaman ortaya ¢iktigini acgiklamaktadir (Stone, Russell ve Patterson:
2004: 350).

Bu liderlik tarzin1 benimseyen liderler, ¢alisanlarin temel ihtiyaglarini belirleyip, bu
ihtiyaclara duyarl bir yaklasim sergileyerek onlar1 desteklemeyi hedeflemektedirler.
Liderler, ¢alisanlarin uyguladiklari isin dneminin anlasilmasini saglayarak, kurumsal
amaclarin daha iyi anlasilmasina ve calisanlarin bu amaglara baglanmasmna katki

saglamaktadirlar (Fitzgerald ve Schutte, 2010: 496)

Bass ve Avolio (1994), doniistiiriicti liderlerin tecriibelerine gore yiiksek ahlaki
degerlere sahip olduklarini ifade etmistir. Liderin yiiksek ahlaki degerlere sahip olmas1
kendi amaglarin1 brrakip ¢alisanlarin ihtiyaglarim1 karsilamaya yonelik bir durus

sergilemesine neden olacaktir (Sazak, 2012: 35; Naktiyok, 2015: 20-21).
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YONETSEL YARATICILIK

2.2. Yaraticihk Kavrami

Diinya, insanlik tarihinde goriilmemis derecede hizli bir degisim ve gelisime sahne
olmaktadir. Bu degisiklikler yaygin olarak teknoloji, ekonomik, sosyal ve kulttrel
alanlarda gérmektedir (Cavus, 2006: 81; Erdogan, 2000: 27).

Modern is diinyasinda miikemmellik, kuruluslarin hayatta kalmasinin ve devamliligini
saglamasinin temel anahtar1 haline gelmistir. Bu nedenle kurumlar, yaraticiligi
gelistirmeye odaklanan yeni stratejiler benimsemeye ¢alismaktadirlar. Boylece
yaraticilik siirekli degisimlere uyum saglamada 6nemli bir unsur haline gelmistir. Tim
bu cabalarin basarili olmasini saglamak icin yaraticiligl tesvik eden ve kurum
kiiltiirlinlin  6nemli bir parcast haline getiren bir yOnetim ortamina ihtiyag
duyulmaktadir. Yaraticiligin yenilenebilir bir olgu olarak karsimiza ¢ikmasi, ¢calisma
ortamindaki hizli degisimlere uyum saglamada kendisini Onemli kilmaktadir.
Kuruluslarin  yenilik¢ilik  ihtiyaclar1 ka¢milmazdwr. Bu durum, kurumlardaki
calisanlarin yaratict yeteneklerini ortaya koymalarmi ve bunlardan en i1yi sekilde
yararlanmalarmi kolaylastiracak uygun ortamimn saglanmasinin yani sira, yonetsel
stireclerde iyilestirme ve degisiklik yapilmasimi da gerektirmektedir (Sufyan, 2019:
48).

Stireklilik, biiyiimek, seckin hizmetler sunmak, miisterilerin ihtiyaglarmni karsilamak
gibi organizasyonel hedeflere ulasmak, yalnizca yaraticiliga dayanmayi ve
gelistirmeyi degil, ayn1 zamanda onu etkin bir sekilde kullanmay1 da gerektirmektedir.
Bu nedenle orgiit liderleri ve ekip tiyeleri her zaman yaraticiligi ve yaratict olmaya
calisan personeli desteklemelidir (Kovanci, 1994: 15). Yaratici fikirleri tanimak ve
tesvik etmek, yoneticilerin sahip olmasi gereken Onemli bir 6zelliktir. Bu beceri,
yaratici diisiince ve bunun nasil gelistirilecegine dair derin bir anlayisa sahip olmanin
ve yaratici bireyleri tanimlama becerisinin yani sira, yaraticiligi gelistirilmesine ve
arttirilmasina  katkida bulunan uygun ortamin nasil olusacagimi bilmeyi de
icermektedir. Yaratici diisiince, kavramlar ve olaylar arasinda iliski kurmaya
dayanmaktadir (Yildirim, 1998: 7). Bilgi dlzeyimiz, deneyimimiz ve karar verme
yetenegimiz ne olursa olsun, kesinlikle her zaman yeni fikirlere ihtiya¢ vardir (De

Bono, 1996: 97).
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Yapilan arastirmalarda "yaraticilik" ve "yenilikgilik" kavramlarinin siklikla birbirinin
yerine kullanildig1 goriilmektedir (Ford, 1996: 1112; Scott ve Bruce, 1994: 581).
Ancak son zamanlarda iki terim arasindaki farklar konusunda bazi es diisiinceler
ortaya ¢cikmistir. Tablo 1, yaraticihigin yeni ve faydali fikirlerin {retilmesiyle,
yenilik¢iligin ise faydali fikirlerin iretilmesi ve benimsenmesi veya bunlarin
uygulanmastyla ilgili oldugunu gostermektedir. Bu baglamda Woodman, Sawyer ve
Griffin (1993) gibi bazi arastirmacilar yaraticiligi daha genis yenilik¢ilik alani iginde
bir alt grup olarak gérmektedir. Ancak Amabile (1988) gibi digerleri ise bireysel
yaraticiligm orgiitsel yenilik¢iligin en ©Onemli boliimiini olusturdugunu ileri
stirmektedir. Ayrica Tablo 1'de yaraticilik ile yenilik¢ilik arasindaki bir bagka ayrima
daha isaret edilmektedir ki; yaraticilik "sirket icinde" fikir gelistirmeye odaklanirken,
yenilik¢ilik “kurum digindan” {iriin veya siireglerin uyarlanmasiyla ilgilidir (Scott ve

Bruce, 1994: 581).

Whitefield (1975), yenilikg¢ilik siirecindeki farkli rolleri agikliga kavustururken, siireci
fikir lireten yaraticilara, bu fikirleri alip somut hale getiren yenilikgilere veya urinu
pazara cikaran ve uygulamayr uygulayan girisimcilere ayirmayir onermektedir. Bu
roller i¢in gereken becerilerin oldukca ¢esitli oldugu ve bir rolde yeteneklere sahip
olan kisilerin diger rollerde de iyi olmayabilecegi defalarca gozlemlenmistir. Bu
baglamda Kuhn (1988) "genellikle fikir ortaya atanlarin her zaman onlar1 uygulama

konusunda yetkin kimseler olmadigini" belirtmistir (Scratchley, 1998: 7).

Tablo 2.1: Yaraticahik ve Yenilikgcilik Ozellikleri

Yaraticihk

Yenilikgilik

Deger ve fayda saglayan yeni bir iiriin,
fikir,
yaratmaktir. Genellikle karmasik bir

hizmet, prosedir veya sirec
sosyal sistem i¢inde birlikte ¢alisan
bireylerden olusan bir ekip tarafindan
gergeklestirilir (Woodman. vd., 1993:

293).

Sorunlar1 ¢6zmek igin herhangi bir yeni
fikrin uygulamaya konulmasi siirecidir.
Ayn1 zamanda yeni fikir, siireg, iiriin ve
hizmetlerin uretilmesi, kabul edilmesi ve

uygulanmasidir (Kanter, 1983).

Bir seyi herhangi bir yerde ilk kez
yapmak veya yeni bilgi yaratmaktir
(A.g.e.).

Kurumsal bir sistem igerisinde zamanla

bagkalariyla  islem  yapan  kisiler

tarafindan yeni fikirlerin gelistirilmesi
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ve uygulanmasidir (Van de Ven, 1986:

ve faydali fikirler Gretmesidir (Amabile,
1988: 126).

590).
Bir bireyin veya bireylerden olusan | Yaratici fikirlerin bir organizasyon
kiigiik bir grubun birlikte ¢aligarak yeni | i¢erisinde basarili  bir sekilde

uygulanmasidir (Amabile, 1988: 126).

Yeni olan ve ilging veya sosyal agidan
degerli inanilan  bir

uretmektir (Simon, 1986: 1).

olduguna sey

Yeni fikir veya davraniglarin tiretilmesi,
gelistirilmesi ve

(Damanpour, 1991: 556).

uygulanmasidir

2.2.1. Yaraticihk Kavraminin Tarihsel Gelisimi

Yaraticiligin tarihi eskilere dayansa da bat1 ve dogu toplumlar1 arasinda bu kavrama
dair farkliliklar ve farklh algilar mevcuttur. Yaraticilik kavraminin, Hinduizm,
Konfiigyiisciiliik, Diirzilik ve Budizm gibi dogu toplumu dinlerinde mevcudun veya
bir taklidin ortaya ¢ikarilmasi seklinde goriildiigii soylenebilir. Bati1 toplumlarinda ise
insanin Tanr1 ile ortak ozellikleri olduguna ve yaratici bir giice sahip olduguna
inanilmaktadir (Runco ve Albert, 2010: 5). Baska bir deyisle dogu toplumlarinda
insanlarin ancak taklit edebilece§ine ve 0Ozgilin fikirler iiretemeyecegine, bati
toplumlarinda ise insanoglunun tipki Tanr1 gibi yaratma giiciiniin olduguna ve bu
giiciin kullanimu ile ilgili karar bireyin kendisine birakildigina inanilmaktadir. Bu
farklilik toplumsal temellere dayanmaktadir ve birey ile toplum arasindaki etkilesimi
temsil eden Hofstede'nin kiiltliir siiflandirmasmin boyutlarindan birine gore

smiflandirilabilir (Bochner, 1994).

Bireyci toplumlarda insanligin toplumsal birimlerden degil bireylerden olustuguna,
birinin digerinden ayrilamayacagma veya birinin digerine indirgenemeyecegine
inanilmaktadir. Bireylerin 6zel yasamlarina biiyiik 6nem verilmekte ve ozellikle de
devletin her tiirlii miidahalesine karsi ¢ikilmaktadir. Diger taraftan toplumsalcilig:
tercih eden toplumlarda bireyden ziyade sosyal sinif, ulus, ik ve diger sosyal gruplar
gibi daha biiylik topluluklara odaklanilmaktadir. Bu toplumlarda uyum, dayanisma ve
aidiyet glclendirilmektedir. Bu nedenle bu toplumlarda yaraticilik dncelikle toplumun

cikariyla uyumlu olacak sekilde tercih edilmekte, bireysel yaraticiliga ise ayn1 6lgiide
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deger verilmemektedir. Genel olarak toplum ¢ikarma hizmet eden yaraticiliga deger

verilmektedir (Ozaskin ve Bacanak, 2016: 214).

Yaraticilik, Ortacagda (376-1453) digsal ruh olarak ele alinmakta ve insan da bu digsal
ruhla iletisim kurmanin bir aracit olarak goriilmektedir. Deneysel diisiincenin ortaya
cikt1ig1 ve matbaanin icadiyla birlikte hiimanizme olan ilginin arttigi Ronesans
doneminde (15 yy.-16 yy.) bilgi daha genis ¢evrelere yayilmaya baslamistir. Bu
donemde Leonardo da Vinci, Michelangelo, Shakespeare, Copernicus, Montaigne gibi
seckin bilim adamlar1 ve sanatgilar ortaya ¢ikmistir. Is ve bilginin daha genis cevrelere
yayillmasiyla yaraticilik bir beceri ve bakis agisi meselesi olarak goriilmeye
baslanmistir. Bat1 toplumu, Fransiz Devrimi de dahil olmak {izere Aydinlanma
Cagi'nda (17 yy.-18 yy.) sosyal hayat ve diisiincede koklii degisikliklere sahitlik
etmistir. Bu donemde 6zgiir diisiincenin temelleri atilmis ve yaraticiligin anahtari
haline gelmistir. Ozgiir diisiinceye yonelik sosyal ve uluslararasi yaptirimlarin yani
sira, Ozgiirliiglin sinir1, sosyal ve politik agidan 6nemi tartisilmaya baslanmistir. Bu
baglamda yaraticilik 6zgiir diisiinceye verilen degeri aksettirir hale gelmis ve ayni
zamanda 6zgiir diisiince etrafindaki bu tartigmalar yaraticiligm ortaya ¢ikmasini da
saglamistir. Bu siirecte “yaraticilik” terimi dogrudan kullanilmamis ya da insanlarla
iligkisi tam olarak ifade edilmemis olmasina ragmen Thomas Hobbes bir¢ok eserinde
“hayal” terimini kullanmis ve hayalin insan diisiince sistemindeki Onemini

vurgulamistir (Runco ve Albert, 2010: 6-7).

Bu dénemde sorulan sorular, yaraticilik konusunun kendisinden daha biiyiik olsa da
yaraticilik kavrammin gelisimi agisindan gereklidir. Yaraticilik alaninda kdse tasi
sayilabilecek en 6nemli ve 6ne ¢ikan gelismelerden biri de yaraticiligin dlgiilebilir bir
bireysel farklilik olarak 6ne ¢ikmasidir. Bu kavram ilk olarak Darwin tarafindan
gelistirilmis ve daha sonralar1 Galton kendisini takip etmistir. Bu diislincenin baslangi¢
noktasi, cesitliligin gerekliligi ve dogal adaptasyonun roliiydii. Galton, ¢esitliligi
"bilinen boyutlar1 olan bir ¢evredeki bireysel farkliliklar" seklinde ifade etmis ve
yaraticilik konusuna biiyiik katki saglamistir. Yaraticilik ve genetik arasindaki iligki
ile bu iliskinin daha detayli 6l¢iimii hakkindaki fikirler gelismeye baslamis ve
yaraticilik kavraminin etrafindaki gizemli atmosfer dagilmaya baglamistir (Ozaskin ve

Bacanak, 2016: 214-215).

Egitimde yaraticilik ¢alismalari, 1950'lerin basinda Guilford'un Amerikan Psikoloji
Dernegi'nin bir toplantisinda yaptig1 cagrinin ardindan ivme kazanmistir. Bu ¢agrida
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Guilford, sanayilesen ve kiiresellesen toplumda temel bir gereksinim olarak
yaraticiligin 6nemine vurgu yapmis ve egitim alaninda yaraticilikla ilgili calismalarin
gerekliligini vurgulamigtir. Bu ¢agrinin ardindan Sovyetler Birligi, “Sputnik™ olarak
bilinen ilk uyduyu firlatmig ve bu girisimin basarisi, yaraticilik alaninda yapilan
caligmalarin gliglenmesine katki saglamistir. Sovyetler Birligi'nin basarisini anlamaya
calisan gelismis tlkeler, basarinin anahtarmnin yetenekli insanlar1 egitmek ve
yaraticilig1 tesvik etmekten gectigini fark etmistir. Bu 6nemli olaylar, yaraticilikla

ilgili caligmalara olan ilginin artmasina katkida bulunmustur (A.g.e.: 214-215).

Yaraticilikla ilgili calismalarin sayisinin artmasina ragmen dikkat ¢ceken bazi sorunlar
vardir. Plucker, Beghetto ve Dow (2004) tarafindan yapilan bir arastirmada
yaraticilikla ilgili yapilan 90 popiiler ¢alisma incelenmis ve bu ¢aligmalarin sadece
%38'inde yaraticiligm taniminin yapildigi goriilmiistiir. Kaufman ve Beghetto (2009)
tarafindan yapilan bagka bir ¢alismada ise bir veri tabani incelenmis ve yaraticilikla
ilgili 10.000'den fazla ¢alismanin oldugu ortaya konmustur. Baska bir deyisle
yaraticilikla ilgili yapilan ¢alismalarin sayilarinda artis olmasina ragmen heniiz ortak
bir tanim bulunmamakta ve bu c¢alismalarin c¢ogunda yaraticiigin tanimi

yapilmamaktadir (A.g.e.: 214-215).

Jarrar, yaraticilik kavramimin gelisiminin ii¢ ana doneme ayrilabilecegini belirtmistir

(Al-Hadha, 2018: 54-55; Jarrar, 2013: 174):
Birinci Donem:

Bu donem en eski ¢aglardan baslayarak Avrupa Ronesansi ile sona ermektedir. Bu

dénemin en dnemli dzellikleri sunlardir:

e Yaraticilik, deha, zeka, yetenek ve beceri kavramlar1 karistirilmaktadir.

e Yaraticihigin insan kontroliiniin  Gtesindeki  gizli giicler tarafindan
yonlendirildigine inanilmaktadir.

e Genetigin yaraticiliktaki roliine odaklanilmaktadir.

e Yaraticilik kavrami devlet, felsefe, edebiyat, doviis sanatlari, mimarhk ve

¢izim alanlariyla sinirhdir.
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ikinci Dénem:
19. yiizy1lin sonlarina dogru baslayan bu donemin en 6nemli 6zellikleri sunlardir:

e Yaraticilik olgusunu agiklamaya ¢alisan ¢esitli teoriler ortaya ¢ikmistir.

e Genetik ve ¢evresel faktorlerin 6nemi kabul edilmistir.

e Yaraticilik ve mikemmeliyetcilik kavramlarinin birbirinden ayrilmasi
konusunda ilerleme kaydedilmistir.

e Doga bilimleri alanlarinda yaraticiliga ilgi cemberi genigletilmistir.

e Yaraticilik alaninda bazi 6lgme araglar1 gelistirilmis ve yaraticilik egitimi

programlari olusturulmustur.
Uciincii Dénem:

Bu dénemin 20. yiizyilin ortasindan baslayarak giiniimiize kadar geldigi soylenebilir

ki, en 6nemli 6zellikleri asagidaki gibidir:

e Yaraticilik kavrami diger kavramlardan ayrilmustir.

e Yaraticihigr Ogretmek i¢cin ¢ok sayida egitim ve Ogretim programi
gelistirilmistir.

e Yaraticiligm tiim bireylerde var olan bir yetenek oldugu inanci hakimdir.

e Bireyi, ¢cevreyi ve orgiitleri kapsayan bir kavram olarak yaraticilik kavramini

ve kapsamini ele alan arastirma ve ¢aligmalar yiirtitiilmiistiir.
2.2.2. Yonetsel Yaraticihk Kavram ve Tanimi

Yonetsel yaraticilik konusu, pek ¢ok kurulusta, 6zellikle de bu konunun 6neminin
farkinda olan sanayi toplumlarinin kuruluslarinda, yonetim alaninda ¢alisan bilim
adamlarinin ve uzmanlarinin aklina gelen en Onemli konulardan biri olmustur.
Yaraticiligin sonucu olarak her birey, organizasyonun veya toplulugun her birine ayni

tepkiyi vermektir.

Hijan'a gore pek ¢ok bilim adami, gerek bireylerin karsilagtiklar1 sorunlar1 ¢6zmek i¢in
yaratict diislinme becerilerini gelistirmeye calisan kurumlarda, gerek calistiklari
orgilitlerde yonetsel yaraticilik ilizerine ¢esitli arastirma makaleleri ortaya koymustur
(Hijan, 1995: 265). Daha sonra psikologlarin yenilik ve yaraticilik iizerine ¢alisma
motivasyonlar1 20. yiizyilda genisleme kaydetmistir. insanlik tarihi higbir zaman bu
kadar ¢ok yazar, diisliniir ve yenilik¢inin oldugu bir doneme tanik olmamistir.

Aragtirmalar, yaratici diisiincenin tiim insanlarin bir par¢ast oldugunu ve aralarindaki
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farkin bu yetenegin derecesine veya diizeyine bagh oldugunu gostermistir.

Psikologlarin ¢ogunlugu da bu algi1 iizerinde hemfikirdir (Abada, 2001: 11).

Aslinda insanligin ilerlemesinin veya gelismesinin ancak yaraticilikla ve ayni zamanda
insanin gelismesiyle miimkiin oldugu uluslarmn tecriibeleriyle ortaya ¢ikmistir. Bu da
insanin siirekli ve kalic1 olarak yenilik yapma yeteneginin desteklenmesine neden

olmustur (Saadi, 2018: 19).

Yenileme, herhangi bir kurulus ig¢in yonetsel yaraticiligin 0Oziidiir. YOnetim
akademisyenleri ve yonetsel uygulayicilar, modern organizasyonun degisken ve
karmasik kosullar altinda faaliyetlerini siirdiirdiigii ve bu durumun yaraticiliga ciddi
bir sekilde ihtiya¢ duymalarma neden oldugu konusunda hemfikirdir. Dolayisiyla
yonetsel yaraticilik, yonetsel organizasyonun, yoneticiler ve ¢alisanlar da dahil olmak
lizere tliim organizasyon Tlyelerinin ve organizasyon ¢evresinin ¢alismalarin
yiriitiilmesine katildig1 entegre bir sistemdir. Yaratici siirecin unsurlar1 dikkate
almdiginda temelinin, kurumun yonetsel yaraticiliga dogru ilerlemesini saglamasi
oldugu goriilmektedir. Genel olarak yaraticilik, yeni ve faydali fikirler veya sorunlara

¢Oziim iiretmek olarak tanimlanmaktadir (Amabile, vd., 2005).

Yonetsel yaraticilik, kurulusun kiiltiiriiniin dogrudan bir yansimasini temsil eder. Bu
kiiltiir, diistince 6zglrliigiiniin artirilmasi, yaratici ¢galigmalarin kabul edilmesi, tesvik
edilmesi ve desteklenmesi, dolayisiyla kurumdaki calisanlarin yaraticilik diizeyinin
yikkselmesi i¢in c¢alisir. YoOnetsel yaraticilik kavrami, yaraticiligm genel
kavramlarimdan dogmaktadir. Yonetsel yaraticilik; yonetim alanindaki yeni fikirler,
uriin gelistirme, ¢alisma ekiplerine liderlik, miisterilere saglanan hizmetlerin
iyilestirilmesi ve tiim bilgi yonetimi islevleriyle baglantilidir (Alflit, 2020: 26; Al-
hajaya ve Al-roud, 2011).

Arastirmacilar yonetsel yaraticilia iliskin bir¢ok kavram sunmaktadir. Bu nedenle
bilimsel a¢idan bakildiginda yaraticilik pek ¢ok farkli eksen ve boyuta sahip, olduk¢a
karmagik bir olgu olarak degerlendirilmektedir (Therese, 1996: 16). Bu nedenle
aragtirmacilar yaraticiligin ne oldugu konusunda farkl goriislere sahip olmuslar ve

acik bir tanim lizerinde anlasamamuslardir (Saadi, 2018: 19-20).

Y onetsel yaraticilik ayn1 zamanda 6rgiit i¢inde orgilitsel performansin arttirilmasma ve
gelistirilmesine katkida bulunan yeni ve farkli yontem ve fikirleri icat etme yetenegi

olarak da tanimlanmaktadir. Y6netsel yaraticilik, yonetsel islerin yontem ve araglarini
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daha verimli ve etkili hale getirmek i¢in temel degisiklikler yaratmayi amaglayan

karmasik diisiinceyi ifade etme girisimidir (A.g.e.).

Olsson'a gore yaraticilik, defalarca orijinal ve faydal fikirler tiretme yetenegi olarak

tanimlanmistir (Olsson, 2012: 16).

Talpos, Oncica-Sanislav ve Grigore (2017) yaraticiliga, calisanlarin yonetsel siireglere
ve yonetim sistemlerine iligkin yeni ve uygun fikirler gelistirme yetenegidir seklinde

kisa bir tanimlama yapmuslardir.

Al-Arifi (2008: 120) yonetsel yaraticiligi birey, grup veya organizasyon diizeyinde
ortaya cikan zihinsel bir yetenek olarak tanmimlarken, bunun akicilik, esneklik,
sorunlara duyarllik, akilda tutma ve siireklilik 6zelliklerine sahip yeni bir fikir veya
isin yaratilmasina yol agan ¢ok asamali bir siire¢ oldugunu belirtmektedir. Bununla
birlikte yaraticiligi bir ilgi alanina uzun siire odaklanabilme ve yeni baglanti, kesif ve
iliskiler kurabilme yetenegi olarak nitelemektedir. Ayn1 zamanda yaratici yetenegin
birey, grup ve kuruluslarin beceri ve yeteneklerine gore gelisebilecegine dikkat
cekmektedir. Baska bir deyisle yaraticilik, ister bir mal veya hizmetin iiretimiyle, ister
arag, prosedur ve sureclerle, ister organizasyonel strateji, politika ve programlarla ilgili
olsun, deger yaratmak veya yeni bir fikir iiretmek anlamma gelmektedir (Salama,

2018: 150).

Yonetsel yaraticilik kavramimi tanimlamak i¢in gelistirilen bir¢ok tanima ragmen, tiim
bu tanimlar arasinda bir fikir birligi bulundugunu goriilmektedir. Tanimlarin tamami
yonetsel yaraticiligin, hizmet, mal, teori, yonetim yontemi veya bir bulus olmas1 fark
etmeksizin, basitce yeni bir sey ortaya ¢ikarmak oldugu konusunda hemfikirdir.
Ayrica yenilik¢i nesnenin tiim unsurlarinin tamamen yeni olmasi da gerekli degildir.
Aksine, yaraticiligin eski fikirlerin yeni bir bigimde sentezi olmasi yeterlidir. Bu
durum yaraticihgin daha Once goriilmemis yeni anlamlar tasiyabilecegini

gostermektedir (Alflit, 2020: 37; Al-hajaya ve Al-roud, 2011).
2.2.3. Yonetsel Yaraticithgin Onemi

Tarihsel olarak yaraticilik, rasyonelligin antitezi ve dolayisiyla etkili yonetimin
antitezi olarak goriilmiistiir. Ancak giiniimiizde yonetim akademisyenleri genel olarak
yaraticiligin, mevcut hizl degisim ve kiiresel rekabet ortaminda basarili yoneticilerin
temel bir 6zelligi haline geldigi konusunda hemfikirdir (Chusmir ve Koberg, 1986;
Elbing, 1984; Hermone, 1979). Ornegin, Fernald (1987) serbest girisim sistemi ve

33



uluslararasi rekabetin, firmalarin son derece yaratict yOneticilere sahip olmasini
onemli kildigint belirtmistir. Kolb, vd., (1991: 221) biiyiikk sirketlerde ve kamu
kurumlarinda yonetsel liderligin sadece kararlilik degil ayn1 zamanda yaraticilik da
gerektiren karmagik sorunlarla karsi karsiya oldugunu vurgulamistir (Fernald, 1987:
312).

Yaraticilik konusuna olan ilgi artmis ve yaraticilik, degisim ve ilerlemenin ana 6zelligi
haline geldigi yonetim ortamimdaki degisim ve zorluklarla yiizlesmek icin ¢agdas
yonetim oOrgilitlerinin sahip olmasi gereken Oonemli araglardan biri haline gelmistir.
Normal ve geleneksel yontemlerle miicadele etmek zorlastigindan, yonetsel siirecin
diizglin isleyisini, ilerlemesini ve gelismesini saglamak ic¢in yaratict yaklasimin
izlenmesi ihtiyaci acil ve gerekli hale gelmistir. Pek ¢ok arastirmaci ve akademisyen,
kuruluslarm  yaraticilifa odaklanmaya ciddi sekilde ihtiyag duydugunu
dogrulamaktadir. Proctor (1991:223) yayinlanan bir arastirmasinda “Yonetimde

yaraticiligin 6nemi nedir?” sorusuna asagidaki cevaplar1 vermektedir:

e Hayatta kalmak ve gelismek icin en iyi sansi yakalamak gerekmektedir. Zira
degisim her zaman mevcut olan bir olgudur ve her tiirden sirket buna yanit vermek
zorundadir.

e s diinyas1 ve endiistrideki rekabetin hizla biiyiimesi, genellikle yaratici siireg
hakkinda daha fazla bilgi edinme isteginin bir nedeni olarak kabul edilmektedir.

e Organizasyonlar, sorunlar1 ¢6zmek i¢in yeni ve daha iyi yollar kesfetmeye ihtiyag

duymaktadir.

Bazi duygulanim teorileri ayrica yaraticiligin duygusal etkilere kars1 6zellikle
savunmasiz olabilecegini 6ne siirmektedir. Bunun temel nedeni olumlu duygulanimin
yaraticilig1 tesvik eden bir tiir biligsel farkliliga yol agmasidir (Amabile et al., 2005).

Organizasyonlarda yenilik olgusunun olumlu yonleri su sekilde 6zetlenebilir:

e Kurulusu istikrarli bir konuma getiren ¢evredeki degisikliklere cevap verme
yetenegi elde edilmektedir. Ciinkii kurum, organizasyonel siireclerin igleyisini
etkilemeyecek sekilde bu degisimlerle yiizlesmeye hazir durumdadir.

e Kurulus hizmetlerini kurulusun ve bireyin yararina olacak sekilde
tyilestirmektedir.

e Organizasyondaki c¢alisanlarin entelektiiel ve zihinsel yeteneklerini

gelistirmelerine, bu yetenekleri test etme firsat1 vererek katki saglamaktadir.
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e Modern gelismelere ayak uyduran bilimsel yontemlerin kullanilmasiyla
finansal kaynaklarm optimum kullanim1 saglanmaktadir.

e Farkl gelistirme programlari ile mevcut malzeme ve insan yetenekleri arasinda
bir denge kurma yetenegi kazanilmaktadir.

e Insan kaynaklarini iyi kullanmayn, yeni is arama firsat1 vererek yeteneklerinden
yararlanmay1 ve caligma sistemlerini ¢evredeki degisikliklere gore siirekli

giincellemeyi saglamaktadir.
2.2.4. Yonetsel Yaraticihgin Ozellikleri

Arastirmacilar yonetsel yaraticiligi o6zelliklerini belirlemeye 6nem vermektedirler.
Zira Yaratic1 yeteneklerin ve siireglerin gelistirilmesi agisindan biiyiik 6nem ve degere
sahiptir. Ayrica birey, grup veya kuruluslar diizeyinde gesitli alan ve faaliyetlerde
yaraticiligin - desteklenmesi, benimsenmesi ve kullanilmasina uygunlugunu ve
etkinligini belirlemek istemislerdir (Alflit, 2020: 42; Charness ve Grieco, 2014: 6;
Fairbank ve Williams, 2001). Guilford (1973), sanatgi, yazar ve bilim adamlarinin
yaptig1 arastirma ¢alismalarinin, alisilmadik derecede yaratici birgok insanin paylastigi

asagidaki 6zellikleri ortaya ¢ikardigini belirtmistir (Al-Maktary, 2020: 122-123):

a) Esneklik: Gelenekleri asma ve fikirleri, farkli ve alisilmadik kullanimlara

dontistiirme yetenegidir.
b) Akicilik: Bir soruna birgok fikir ve bir¢ok olas1 ¢6zlim diisiinme yetenegidir.

¢) Tercih: Bir fikrin veya ¢6zliimiin ayrintilari tizerinde dogru ve kapsamli bir sekilde

calisabilme yetenegidir.

d) Ozguinluk: Bu, bireyin olagandis fikirler, yontemler ve ¢dziimler bulmak i¢in genel
kabul gormiis fikirlerin 6tesine gegtigi farkh diisiinceye sahip olmak anlamina gelir.
Iraksak diistinme, genellikle alisilmadik, sasirtici yanitlar iireten sorgulamayi ve
arastrmay1 igerirken, yakinsak diisinme tek bir dogru cevaba ulasmay1

amaclamaktadir.

e) Duyarlilik: Sorunlar1 sezme, yasamdaki eksiklikleri ve ihtiyaglar1 gérme, ¢oziim

bulma ve bu ihtiyaglar1 doldurma yetenegidir.
f) Merak: “Sasirma kapasitesi” ile tanimlanan yeni fikir ve deneyimlere agikliktir.

g) Bagimsizlik: Bir seyler hakkinda diistiniirken hissedilen 6zgiivendir.
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h) Diistinme: Kendi fikirlerimizi ve baskalarmin fikirlerini degerlendirme, anlayisa

ulagmak i¢in zaman ayirma, gelecege bakma ve gelecek icin plan yapma yetenegidir.
i) Eylem: Yiiksek enerji ve coskuyla baslama, fikirleri uygulamaya koyma yetenegidir.

j) Odaklanma ve Azim: Dikkat gekici bir konsantrasyonla tutarlilik ve azimle ¢ok ve

uzun siire ¢aligma yetenegidir.

Yaratici bir orgiitlin varlig1 ayn1 zamanda uygun bir 6rgiit ortamimnin varligma ve bu
ortam i¢inde de yaratic1 bir liderin varhigina baghdir. Orgiitlerde bireylerin yaratici
Ozelliklerini ortaya cikarabilmeleri ve gergeklestirebilmeleri icin temel gereklilik,
kendilerini rahat ifade etmelerine olanak saglayacak ortamin yaratilmasidir. Bu, onlara
islerine kendi dokunuslarin1 katma ve kendilerini ifade etme firsat1 olusturmaktadir.
Bu tiir firsatlarin yaratilmasmi tesvik eden organizasyonlarda bireyler yaratici
yeteneklerini kendi ¢aligma alanlarinda hayata gecirebilmektedirler. Yaraticiligi tesvik

eden orgiitlerin genel 6zellikleri su sekilde agiklanabilir (Savieski, 2004: 81):

e Yonetim ve ¢alisanlar arasinda saglikli bir iliski kurmak.

e Kurulus i¢cindeki iletisim sisteminde agiklik ve seffafligi tesvik etmek.

e (alisanlar arasinda is birligini tesvik etmek ve diizenli destek saglamak.

e Yaraticilik ve yenilik¢ilik diizeyi yiiksek ¢alisanlar istihdam etmek.

e Yaraticilig1 tesvik etmek i¢in gerekli kaynaklar1 saglamak.

e Elestiri ve olumsuz yargilardan kaginmak ve olumlu diisiinceleri tesvik etmek.
e Kabul edilebilir yeniden yapilanma yaklasimi benimsemek ve operasyonlari

daha iyi yonetmek.
2.2.5. Yonetsel Yaraticthgin ilkeleri

Yeni ve faydali fikirlere ulasmak icin zihinsel kanallardan ¢ikma ve yenilikleri
kesfetme siireci li¢ amacli zihinsel aktiviteye baghdir ki bunlar; dikkat, kagis ve
harekettir (Plsek, 2013). Bu (¢ temel ilke, yonetsel yaraticilik da dahil olmak tizere

tiim yaratic1 diisinme yontemlerinin temelini olusturur (Plsek, 1997):

a) Dikkat: Bir kisinin sorunu veya firsat1 derinlemesine anlayarak ve ayrintilari dikkate
alarak, yaratici bir sekilde kesfetmek istedigi konuya veya baglama odaklanabilmesini

ve tim dikkatini verebilmesini gerektirir.
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b) Kagig: Bu ilke geleneksel fikirlerden ve yerlesik zihinsel kaliplardan ayrilmay1
tesvik eder. Buna gore kisinin normdan kopmaya, yeni diislinme yollarini kesfetmeye

veya soruna ve firsata farkli agilardan bakmaya istekli olmasi gerekmektedir.

c) Hareket: Bu ilke, bir seye ilgi duymanin ve mevcut diisiinceden kagmanin, yaratici
fikirlerin iiretilmesi i¢in her zaman yeterli olmadigint ve bu ylizden fikirlerimizi

kesfetmeye ve onlar1 birbirine baglamaya devam etmemiz gerektigini 6ne stirmektedir.

Yaraticilik ilkeleri sadece orgiitiin iiyeleriyle smirli olmayip Orgiitiin kendisi ile de
ilgilidir. Uyeler arasinda yaraticilik ruhunu gelistirmek amaciyla drgiitiin asagidekileri

yapmasi gerekir (Al-Maktary, 2020: 124):

1. Dogru yonde oldugu siirece her fikrin olugmasina ve biiylimesine imkan
tanimak.

2. Giiciin kaynag1 olan iiyeleriyle ilgilenmek.

3. Uyelerine karar alma siireclerine katilma firsat1 saglamak.

4. Her zamanki rutini terk etmek.
2.2.6. Yonetsel Yaraticilik Siirecinin Asamalan

Orgiit yap1 arastirmalar1 gercevesinde yenilikgilik ve yaraticilik kavramlar: bireysel,
grup ve orgiitsel diizeyde siirekli tartisilmaktadir. Orgiitsel olarak bireylerin ve
gruplarin orgiite katilimi ve orgiitiin ¢ikarlarimi koruyan davranislari, benzersizlik
marjmi yansitan ozellikler ortaya koymaktadir. Ozellikle acik sistem yaklasimini
benimseyen kuruluglarda ¢evreyle etkilesim ve ¢evre bilinci 6nemlidir. Bu durum bir
yandan Orgiitiin diger orgiitlerle rekabetinin devamliligini saglarken, diger yandan da
gelisimini kalict kilmaktadir. Oyle ki, drgiitiin her seviyesindeki bireyler etkili bir
sekilde katkida bulunabilmektedir. Kuskusuz, en yiksek dizeydeki yoneticiden en alt
kademedeki calisana kadar her diizeyde ortaya ¢ikacak faydalarm, orgiitiin hedeflerine
ulagsma ve siirdiiriilebilirligini saglama becerisi iizerinde 6nemli 6lgiide olumlu etki

yaratacagi sdylenebilir (Durgut, 2020: 73; Yeloglu, 2007: 134).

Yaraticilik siirecinin birkag¢ farkli etaptan olustugu ve bu etaplarin tanimlanmasinda
aragtirmacilarin farkli goriislere sahip oldugu bilinmektedir. Yaraticiligin etaplarini
aciklayan cesitli farkl teoriler s6z konusudur. Caligmanin bu boliimiinde yaraticiligi
dort etaba ayiran en yaygm ayrim incelemektedir. Bu etaplarin kronolojik siray1 tam

olarak takip etmedigi de dikkate alinmalidir:
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2.2.6.1. Hazirhk Asamasi

Bu agamada sorun tanimlanir ve sorunun tiim yonlerini analiz etmek i¢in ilgili fikir ve
bilgiler toplanir. Buna not almak, soru sormak, tartismak ve kanit toplamak da dahildir.
Bu etaptaki yaratict kisi, bagkalarmin fikirlerine bagliliktan uzak, 6zgiin ve 6zgiir

yaratict fikirler sunabilme becerisine sahiptir (Ouaar, 2015: 104).
2.2.6.2. Kulucka Asamasi

Bu asama, zihnin sorunla ilgisi olmayan bir¢ok diisiince ve materyalden kurtuldugu
bir diizenleme ve bekleme donemidir. Bu, sorunla ilgili tim bilgi ve deneyimlerin
zihinsel olarak sindirilmesini ve 6ziimsenmesini icermektedir. Bu etap, bireyin sorunu
¢ozmek i¢in gosterdigi yogun c¢abadan ibarettir. Bu etabin 6nemi, zihne yanlis
fikirlerden ve sorunun onemli kisimlarma engel olabilecek 6nemsiz kisimlarindan
kurtulma firsati1 vermesidir (Saadi, 2018: 29-30). Bu asama kisa ya da uzun olabilecegi
gibi, dakikalar ya da birkac¢ saat, hatta bazen birkag¢ yil siirebilmektedir. Bu etabin
sliresi bireyin diisiindiigii problemin karmasikligi belirlemektedir (Alwan, 2005: 23).

2.2.6.3. Aydinlanma Asamasi

Bu asamada soruna ¢6ziim olacak bir fikir karsisinda ani bir biiylilenme olusur. Bu
fikir beklenmedik bir anda aniden ortaya ¢ikabilir ve hemen kayit altina alinabilir. Bu
anda yaratic1 diislince ani bir fikirle ortaya ¢ikar ve kavrama dair somut bir anlayisa

sahip olunulur. Bu, yaraticilik siirecinin en kisa agsamasidir (Duran ve Saracoglu, 2009:

65).
2.2.6.4. Dogrulama Asamasi

Dogrulama etabi, yonetsel yaraticilik agamalarinin son adimidir. Bu adimda 6nceki
adimlarda ortaya ¢ikan yeni fikirler incelenir, degerlendirilir ve gelistirilmesine d6nem
verilir. Yeni yaklasimm gecerliligini kanitlamak icin pratik olarak test edilir ve
dogrulanir. Daha sonra kalitesinin ve uygunlugunun saglanmasi ic¢in yeniden

degerlendirilir ve incelenir (Alwan, 2005: 24).

38



Hazirhk Asamasi

NS

Kulucka Asamasi

NS

Aydinlanma Asamasi

NS

Dogrulama Asamasi

Sekil 2.1: Yonetsel Yaraticihk Siirecinin Asamalar

Yaratic1 siirecin asamalart konusunda bilim adamlar1 tarafindan yapilan bircok
siniflandirma s6z konusudur. Ornegin Harris, yaratic1 siirecin etaplarmi alt1 adima

ayrrmustir (Bassam, 2005: 36):

Problemin bulunmasi.

Veri toplamak.

Problemi diistinmek.
Coziimleri gorsellestirmek.

Coziimleri dogrulanmak yani deneysel olarak kanitlamak.

S A

Cozumleri uygulamak.
2.2.7. Yonetsel Yaraticith@in Diizeyleri

Pek ¢ok arastirmaci yaraticiligin ii¢ diizeyi oldugunu 6ne siirmektedir. Her dizeyin
kendine has o6zellikleri oldugundan bu diizeyler birbirini tamamlar ve organizasyon
icin gereklidir. Bu diizeyler asagidaki gibidir (Alflit, 2020: 45-47; Dul ve Ceylan,
2011):

2.2.7.1. Bireysel Diizeyde Yaraticiik

Bireyin elde ettigi yaraticiliktir. Boylece ¢alisanlar, zekd, yetenek gibi dogustan gelen
ozellikler veya azim, esneklik, risk sevgisi, sorunlar1 analiz etme ve ¢6zme yetenegi
gibi sonradan kazanilan Gzellikler araciligiyla islerini gelistirmek icin yaratici bir
stirece sahip olurlar. Bu 0zellikler egitilip gelistirilebilir ve yaratici birey ¢ok sayida

fikir iiretme, diisiinmede esneklik, derin ve anlayish vizyon, entelektiiel 6zgiinliik ve
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nesneler arasindaki iligkileri ¢ikarabilme gibi gesitli 6zelliklere sahiptir (Jaballah,
2021: 67).

Ayrica bireysel yaraticilik merak, 6zgiiven, bagimsiz diisiinme, atilganlik, hirs, analiz
yetenegi gibi niteliklerde de kendini gostermektedir. Pek c¢ok calisma oOrgiitlerde
bireylerin yaratict davraniglarinin 6niinde engellerin oldugunu ortaya koymustur

(Amabile, 1988). Bu engeller sunlardir (Alflit, 2020: 46):
Bilissel Engeller

Sorunu baglamindan uzaklastirmak, goriis alanini daraltmak ya da i¢ ice gecmis
iligkileri anlamakta zorluk ¢ekmek nedeniyle bireylerin sorunun ¢esitli yonlerini tam

olarak anlayamadiklarinda ortaya ¢ikmaktadir.
Duygusal ve Kisisel Engeller

Inisiyatif alma korkusu, hata yapma kaygisi, diisiinme siirecine yeterli gabay1 gdsterme

isteksizligi ve aninda basariya ulagsma arzusuyla kendini gostermektedir.
Kultirel veya Sosyal Engeller

Bireylerin yasamlarini ve yonelimlerini etkileyen cesitli sosyal baskilar sonucunda
karsilastiklar1 zorluklar1 igermektedir. Bu da onlar1 mevcut sosyal beklentilere uyan

trendleri takip etmeye tesvik eder.
2.2.17.2. Grup Diizeyinde Yaraticihk

Grup diizeyinde yaraticilik, c¢oklu katkilarla ortaya konan yaraticiliktir. Grubun
yaraticiligi, iiyelerinin bireysel yaraticiligindan 6te bir durumdur. Aragtirmalar, grup

yaraticiligiyla ilgili asagidaki somut sonuclar1 ortaya koymustur;

e Cinsiyet cesitliligine sahip gruplar, tek cinsiyetli gruplara gore daha kaliteli
cozimler Uretmektedir.

e Daha fazla gesitlilige sahip gruplar daha yaratic1 ¢oziimler sunmakta ve yaratici
bir grup ¢ozlimii farkl kisiliklere sahip bireyleri gerektirmektedir.

e Birbirlerine bagliligi olan gruplar, daha az baghliga sahip gruplara gore daha
fazla hazirlik, cosku ve etkinlik igerisindedir.

e Uyumlu gruplarin iiyeleri, uyumlu olmayan gruplara gore yaraticiliga daha
fazla egilim gostermektedirler.

e Modern gruplar genellikle eski gruplardan daha yaraticidir.
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e Grup tyelerinin sayisi, yetenekleri, bilgi ve becerileri arttikca yaraticilik

diizeyi de artmaktadur.
2.2.7.3. Orgiit Diizeyinde Yaraticihk

Orgiitsel yaraticilik, orgiitiin tiim iiyelerinin ortak ¢abalar1 sonucunda ortaya ¢ikan
yaraticiliktir. Orgiitsel diizeyde yaraticilik iizerine yapilan ¢alismalar ve arastirmalar,
yaratici orglitlerin bazi ayirt edici 6zelliklerini ortaya koymustur (Amabile, 1988; Dul
ve Ceylan, 2011):

e Basarisizliga ragmen siirekli uygulama ve denemeye yonelik alan yonelim ve
egilim.

o Tiiketicilerin ihtiya¢ ve arzulariyla gii¢lii baglanti.

e Yaratici insanlar1 tegvik eden ve yaraticilig1 destekleyen bireylerin varligi.

e (alisanlarin is teklifleri ve alternatiflerinin sunulmasma katilimi yoluyla
uretkenlik.

e (alisma ilke, deger ve ahlakmi, bunlara saygi gostererek ve uygulayarak
gelistirmek.

e  Ozgiin yaratic1 drgiit becerisine baglilik ve drgiitiin dogustan gelen bir beceriye
sahip olmadigi ¢caligma alanlarina yonelmemek.

e Orgiit yapisinda diizey ve yonetsel birim sayis1 agisindan basitlik hakim olmasi
ve karmagikligin bulunmamasi.

e Yogunluk ve esnekligin bir arada bulunmasi.
2.2.8. Yonetsel Yaraticithgin Unsurlan

Etkili yaraticiliga ulasmak i¢in temel bilesen ve faktorler bulunmalidir. Bunlar;
bireysel, grup ve orgiitsel diizeyde yaraticiligin diizeyini belirlemek ve 6lgmek i¢in
kullanilmaktadir. Bu tanimin 6nemi kurumsal yoneticiler 6rneginde agik¢a ortaya
cikmaktadir. Zira ¢alisanlarin yaraticilig1 yoneticiler i¢in temel zorluk haline gelmistir
(Amabile, 1997). Pek ¢ok calismada arastirmacilar yaraticiligin temel faktorleri
tizerinde fikir birligine varmiglardir. Bu faktorler asagidaki gibidir (Alflit, 2020: 38-
41):
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2.2.8.1. Ozgunluk

Yaraticilikta 6zgiinliik, yaraticinin benzersiz diisiinme yetenegini ifade etmektedir.
Buna gore yaratici, ¢evresindekilerin fikirlerini tekrarlamayan yeni fikirler dretir.
Ozgiinliigii degerlendirmenin temel kriteri, fikrin hakim fikirlere dayanmamasi ve
taklitten uzak degil, tamamen farkli olmasidir. Basit¢e soylemek gerekirse, diisiincenin
yeni ve yenilikgi fikirler iiretme yetenegi ne kadar artarsa ve bu fikirler geleneksel
fikirlerden ne kadar farkli olursa, 6zgiinliikleri de o kadar artmaktadir. Bu da sadece

fikirlerin faydali, bilimsel ve uygulanabilir olmasi sartiyla miimkiindiir.
2.2.8.2. Sorunlara Duyarhhk

Yaratic1 bir kisi, farkli baglamlardaki sorunlar1 ve krizleri digerlerinden daha iyi
kesfetme ve anlama becerisiyle one ¢ikmaktadir. Ayrica birden fazla soruna veya krize
tepki verme egilimindedir ve bu da onu bunlara ¢6ziim aramaya tesvik etmektedir.
Yaratici bir kisinin, bir sorunun veya krizin tiim yonlerini dogru bir sekilde tespit
edebilmesi ve sonuglarini net bir vizyonla anlayabilmesi i¢cin duyarli olmasi
gerekmektedir. Bu kisinin anlayisi, eksikliklerden ve hatalardan kaginmasina yardimci

olan ve sorunun olumlu yonlerini gérmesini saglayan derin bir analize dayanmaktadir.
2.2.8.3. Esneklik

Esneklik, bireyin yeni gelismelere ve durumlara uyum saglamasina olanak taniyarak,
bir soruna yaklasimmin veya diisiincesinin yoniinii hizli bir sekilde degistirebilme
yetenegi anlamina gelmektedir. Esneklik, yaratici bir kisinin sundugu fikirlerin
farkliligin1 ve ¢esitliligini gosterir. Bu onun bakis agisin1 kolaylikla degistirip her
duruma uyum saglayabilme yeteneginin bir gostergesidir. Yaratici kisi, kendisini
belirli yontemlerin veya kaliplarin tutsagi yapmamaya calisir. Aksine her duruma
uyum saglama yetenegini korur. Esneklik, calisma yontemlerinin glincellenmesinde,
farkli yontemlerin uygulanmasinda ve olaylara farkli bakis acgilarindan yeni bakis
acilarinin kazandirilmasinda ortaya ¢ikmaktadir. Bu, yeni kesifleri ve iliskileri tesvik
etmekte ve yeni, alisilmadik yontem ve yaklagimlara ufuk agmaktadr. Iki tiir esneklik
vardir: Bunlar kisginin zihinsel a¢isin1 tam olarak degistirebilme yetenegini ifade eden
uyumsal esneklik ve smirsiz durumlarda farkl fikirler iiretmede ortaya ¢ikan yaratici
esnekliktir. Arastrmacilar, uyumlulugu baskin bireylerin mevcut durumun
degiskenlerine etkili bir sekilde uyum sagladigini, yaratict kisilerin ise bu durumu

degistirmek ve gelisimi tesvik etmek i¢in ¢alistiklarina dikkat ¢cekmektedir.
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2.2.8.4. Analiz Etme Yetenegi

Jabari'ye (2009: 20) gore analiz yetenegi, herhangi bir yeni calismay1 segme ve kiigiik
birimler halinde koordine etme siirecini igeren yaratici bir tiretimdir. Yaratici bir birey,
herhangi bir isi yaparken fikirleri organize etme, basitlestirme ve planlama yetenegine
sahiptir. Buna gore analiz yetenegi, karmasik nesneleri olusturan faktorleri anlama
yetenegi ve bu faktorler arasindaki iligkilerin derinlemesine anlagilmasi anlamina

gelmektedir (Al-Azmi, 2006: 36).
2.2.8.5. Akicihik

Akicilik, belirli bir zaman biriminde ¢ok sayida degerli fikir liretme yetenegini ifade
etmektedir. Bir bireyin yaratict miikemmelligi, belirli bir konu iizerinde belirli bir
zaman diliminde c¢ok sayida fikir sunabildiginde ortaya c¢ikmaktadir. Bireyin
belirlenen siirede ¢ok sayida fikri hatirlamasi arttik¢a akiciligin giicii de artmaktadir.
Bu yetenek ne kadar yiiksek olursa, yaraticiligin diizeyi ve gelisimi de o kadar yiiksek

olur. Akicilik, asagidaki faktorlerden olusur:

a) Entelektiiel Akicilik: Cok sayida fikri liretme ve organize etme hizi anlamina

gelmektedir.

b) Kelime Akiciligi: Kelimelerin ve ifade birimlerinin diisiinmeyi destekleyecek

sekilde tiretilme hizini ifade etmektedir.

c) Ifade Akiciligi: Fikirleri ifade etme ve anlasilir bir sekilde formiile etme kolayligini
ifade etmektedir. Ancak sorunlar1 ¢6zmek veya yaraticiliga ulagsmak icin her fikrin
gerekli olmasi gerekmedigine, sadece bu fikirlerden bazilarinin sorunlarm yaratici bir

sekilde ¢oziilmesine katkida bulunabilecegine deginmek gerekir.

Akiciligin 6nemi, calisanlarin yonetsel yaraticiliginda temel bir faktoér olarak 6ne
cikmaktadir. Calisanlardan beklenen temel {iriin, yararli ve uygulamali fikirler
araciligiyla gesitli zorluklara yenilik¢i ¢oziimler sunmaktir (Lamb, Annetta, ve Vallet:
2015: 226).

2.2.9. Yonetsel Yaraticihik Modelleri

Yonetsel yaraticilik kavrami, yaraticiligin genel kavramlarina dayanmaktadir.
Yaraticilik agaci, mekanik, tarimsal, yonetsel veya sanatsal yaraticilik gibi kendi
semsiyesi altina giren c¢esitli ortiisen alanlar1 icermektedir. Yaraticiligin tiim alanlar1

arasinda Ozellikler bakimmdan benzerlikler olsa da kapsamlar1 ve amaglar1 farklilik
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gostermektedir. Sanatsal, bilimsel ya da yonetsel olmak {lizere ¢esitli alanlarda
yaraticilik olgusunu anlamaya ve agiklamaya ¢alisan bir¢ok teori bulunmaktadir. Bu
arastirmada yaraticilikla ilgili {inlii teorilerden bazilar1 ele alinmaktadir (Al-Maktary,

2020: 125-126; Davis, 1999).
2.2.9.1. Wallace'tn Dort Asamah Modeli (1926)

Wallace'a gore birey ya da grup diizeyinde yaraticilik siireci dort asamadan
gecmektedir. Al-Arigi'nin (2018) de acikladigi gibi her yaratict aktivitenin bu
asamalari hepsinden ge¢medigini de belirtmek gerekmektedir. Bu asamalar asagidaki
gibidir;

a) Hazirlik: Bu asamada birey veya grup, bilgi, beceri ve yaraticiligin sorunu veya

konusu hakkinda net bir anlayis kazanmak i¢in yogun ¢aba gosterir.

b) Kulucka: Bu asamada kisi normal yasamini siirdiirme egiliminde olur ve yaraticilik
konusuna iliskin fikir ve diisiincelerin zihninde olusmasina, sekillenmesine ve

olgunlasmasina olanak tanir.

c) Aydinlanma: Bu asama, farkli ve yaratic1 bir fikirle aniden gelisen aydinlanma anin1
ifade eder ve daha onceki hazirlik ve kulugka asamalarimin sonucudur. Aydinlanma

belirli bir plan veya program olmaksizin aniden ortaya ¢ikan bir durumdur.

d) Dogrulama: Bir 6nceki asamada {iiretilen fikrin gegerliliginin belirlenmesi i¢in, bu

fikrin dikkatli bir sekilde test edilerek dogrulanmasidir.
2.2.9.2. Guilford Modeli (1950)

Guilford bu modelde yaraticiligin temelini olusturan yedi temel yetenegi soyle

tanmimlamustir (Guilford, 1950):

a) Sorunlara Duyarhhik: Belirli bir baglamda, yaratici insanlar bir¢ok sorunu fark eder.

Digerleri ise bu sorunlardan habersiz durumdadir.

b) Akicilik: Belirli bir zaman diliminde ¢ok sayida fikir liretebilen yaratici kisilerin,

onemli fikirlere sahip olma sans1 daha yiiksektir.

c) Yeni Fikirler: Yaratici insanlar benzersiz, yenilik¢i ve etkili fikirler yaratma

yetenegine sahiptir.

d) Esneklik: Yaratici insanlarin ne kadar kolay degisip uyum saglayabildigini gosterir.
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e) Sentez ve Analiz: Yaratici insanlar, sembolik yapilari pargalama ve yenilerini inga
etme yetenekleriyle, fikirleri daha biliylik, daha kapsamli kaliplar halinde
diizenleyebilirler.

f) Karmagiklik: Yaratict kisilerin ayn1 anda isleyebilecegi birbirine bagl fikirlerin

sayisini ifade eder.
g) Degerlendirme: Bir noktada yeni fikirlerin degerinin belirlenmesi gerekmektedir.

Glover, Ronning ve Reynolds'un (1989) ifade ettigi ve Guilford un (1967) ayrica
vurguladigi gibi, yaraticilik; akicilik, esneklik, 6zgiinlik ve problemlere karsi
duyarlilik gibi az ya da birgok bagimsiz ozelliklerin birlesiminden kaynaklanir
(Glover, Ronning ve Reynolds: 1989).

2.2.9.3. Zaltman ve Arkadaslarinin (1973) Modeli

Zaltman'm modeli temel olarak yenilik¢ilik kavrammi ele almaktadir. Bu teori,
yaraticilig1 baslangi¢ ve uygulama olmak iizere iki asamadan olusan bir siire¢ olarak
gormektedir. Modele gore bunlarm da alt asamalar1 mevcuttur. King'e (1992: 92-93)

gore bu asamalar su sekilde agiklanmaktadir:

a) Bilissel Farkindalik: Potansiyel yeniligin varhi§indan haberdar olmalar1 ve
organizasyon icerisinde bundan yararlanma firsati oldugunun farkma varmalar

anlamina gelmektedir.

b) Tutum Olusumu: Orgiit iyelerinin potansiyel yenilige yonelik tutumlari

sekillendirilir ve sergilenir.

c) Karar: Potansiyel yenilik, kurumsal karar vericiler tarafindan degerlendirilir ve

uygulamaya devam edilip edilmeyecegine karar verilir.

d) On Uygulama: Kurulus, yeniligin avantajlarindan yararlanmak igin genellikle

deneme bazinda 6n denemeler gerceklestirir.

e) Surekli ve Surdarilebilir Uygulama: Yenilik tamamen uygulanir ve kurulusun

yasaminin rutin bir par¢asi haline gelir.
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2.2.9.4. Perkins Modeli (1981)

Perkins modeline "kar tanesi" modeli de denmektedir. Ciinkii her 6zelligin ana fikirden
ayrilan fikirleri vardir. Boylece alt1 kenarl kar tanesi kavrami dogmus olur. Bu alt1

farkli 6zellik Burke'nin de belirtildigi gibi su sekildedir (Burke, 1993: 4-6):

a) Nesnellik ve Elestirinin Tesvik Edilmesi: Yaratic1 insanlar sadece fikirlerini veya
projelerini inceleyip yargilamakla kalmaz, ayn1 zamanda elestirileri de gozlemlerler.
Nesnellik, egonuzu bir kenara birakmak, giivenilir meslektaslarinizdan tavsiye almak

ve fikirlerinizi yeniden test etmek anlamina gelmektedir.

b) Zihinsel Hareketlilik: Durumlara ¢oklu perspektiflerden bakabilme yetenegi, agik
olmay1 ve “sabit” zihniyetlerden uzaklasmayi, dar bakis agilarindan tiim segenekleri

miimkiin géren ve tiim olasiliklar1 sunan genis bakis agilarina gegmeyi saglamaktadir.

c¢) Yiiksek Karmasiklik Toleransi: Yaratici insanlar karmasikligi, kaosu ve belirsizligi
tolere etme, kaosla gelen zorluklardan keyif alma ve yenilik¢i ¢ozimler bulmak igin

bunlarla olumlu bir sekilde basa ¢ikma becerisine sahiptir.

d) I¢sel Motivasyon: Igerik olusturucular bir kurulusa bir derece veya gelir i¢in degil,
kurulusun kendisi i¢in dahil olur. Isin dogasinda var olan zevk, tatmin ve meydan

okumayla motive olurlar.

e) Sorunu Bulma: Bu, dogru sorular1 sorarak sorunun dogru kaynagini bulmak,

ardindan uygun ve etkili bir ¢6ziim sunmak anlamina gelmektedir.

f) Risk Alma: Yaratici insanlar basarisizliklarindan ders alma yetenegini gosterirler.
Yetkinliklerinin smirlarinda basarisizlik olasiligmin  da bulundugu noktalarda

calisirlar. Zihinsel risk alanlarm yaratici sonuglara ulagma olasiliklar1 daha yiiksektir.
2.2.9.5. Kaufman ve Beghetto’nun Modeli (2009)

Bu model, insan yasaminda yaraticiligin gelisimsel yolunu temsil eden "4C" modeli
olarak  adlandirilmaktadir.  Ayrica, yaratict ifadenin farkli  seviyelerini
kavramsallastirmak ve smiflandirmak i¢in bir cergeve saglar ve yaratic1 olgunluga

giden potansiyel yollar1 gosterir.

Bu modelin temel 6zellikleri asagidaki noktalarda 6zetlenmektedir (Kaufman ve
Beghetto, 2009: 2-5):
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a) Onemli Basarilar. Big-C'nin yaraticihg1 agik¢a tanimlanmis ve dikkate deger
yaratici katkilardan olusur. Big-C yaraticiliginin bir 6rnegi Albert Einstein gibi

caligsmalar1 yiizyillardir siiren bir yenilik¢i olabilir.

b) Giindelik Yaraticilik: Little-C, uzman olmayanlarm her giin gergeklestirebilecegi
yaratici eylemler gibi giinliik faaliyetlere daha fazla odaklanan yaraticiliga yonelik
diger bir yaklagimdir. Little-C ¢ok yaratici insanlar1 temsil eder ancak Big-C

seviyesinde degildir.

c) Doniistiiriicii Ogrenme: Mini-C yaraticilig1, grenme siirecinin dogasmnda bulunan
yaraticiligl igerir ve “deneyimlerin, eylemlerin ve olaylarin yeni ve kisisel olarak

anlamli yorumlanmas1” olarak tanimlanir.

d) Mesleki Deneyim: Pro-C yaraticiligi, Little-C yaraticiligindan agik¢a tistiin olan
ancak heniiz Big-C statiisiine ulasmamis veya asla ulasamayacak olanlar1 igerir.
Ornegin Little-C giindelik yaraticilik kategorisi, yaratic1 bir sekilde leziz yemekler
hazirlayan ev asgilarina yOnelikken, Big-C kategorisi ise tiim sektOriin algismi
degistiren seflere yoneliktir. Pro-C kategorisi, becerilerini gelistirmek ve bu sayede

para kazanmak i¢in yaraticiliklaria giivenen profesyonel seflere uymaktadir.
2.2.10. Yonetsel Yaraticihgin Oniindeki Engeller

Bazi1 akademisyenler her insanin yaratict dogduguna, ancak dis faktorlerin ona zarar
verebilecegine inanmaktadir. Farkli alanlarda bireylerin yaraticiligini etkileyebilecek
pek ¢ok engel bulunmaktadir. Wong ve Pang'a (2003) gore yaraticilik, bireyin kisiligi,
cevresi, durumu ve motivasyonu gibi ¢esitli 6zelliklerden etkilenebilir veya azalabilir.
Bu engeller isletme, akademik, ekonomi, sanat, bilim ve organizasyon gibi kosullara
ve icerige gore degisiklik gostermektedir (Huda, Husin ve Zayed: 2013: 54). Davis
(1999) bu kapsamda su alt1 engeli tespit etmistir:

a) Ogrenme ve Aliskanlik: Yaratici diisiincenin dniindeki en belirgin engel bunlardir.
Islerin her zaman nasil yapildigin1 6greniriz ve bu nedenle zamanla yeni olasiliklari

gormek ve yaratmak zorlagir.

b) Kurallar ve Gelenekler: Kurallar, dizenlemeler, politikalar ve gelenekler olmadan
higbir sistemin isleyemeyecegi ortadadir. Fakat kurallar bir tiir kisitlama olarak

goriilebildigi i¢in yaraticilig1 baskilama egiliminde olabilirler.
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¢) Bilissel Engeller: Gergek sorunun tam ve dogru resmini elde etmemizi engeller.
Bireyler olaylar1 kendilerine gore algilamaya aligirlar, bu da ¢ogu zaman yeni
anlamlari, iligkileri ve fikirleri gérmeyi zorlastirir. Belirli algilama yontemlerine bu

baglilik, esnek ve yaratici diisiinmenin tam tersi olan iglevsel istikrar1 gostermektedir.

d) Kulttrel Engeller: Sosyal faktorlerin, toplumsal beklentilerin ve sosyal ve kurumsal
normlara bagliligin etkisinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikarlar. Bu, bireylerin
baskalarinin kendilerinden takip etmelerini bekledigine inandiklar1 davraniglari
sergilemeleri demektir. Ayni zamanda ayrimcilik ve farklilhik korkusunu da

icermektedir. Dolayisiyla bu durum yaraticilig1 baskilayabilir.

e) Kaynak Engelleri: Yaratic1 iiretkenligi engelleyebilir veya durdurabilir. Ciinkii
yaratic1 diislinmek veya yaratici fikirleri uygulamak icin gereken insan, para, zaman,
malzeme ve/veya bilgi eksikligini icermektedir. Kuskusuz, yaratici hareket yukarida
da belirtildigi gibi ister bireylerle ister orgiitsel yapilarla ilgili olsun pek ¢ok zorlukla
kars1 karstyadir. Ancak bireyler kararlilikla, meydan okuyarak ve fikirlerine inanarak

bu engelleri asabilirler.
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BILGI YONETIMI
2.3. Bilgi Kavram

Gliniimiiz is diinyasinda bilgi biiyilk Onem tasmmaktadwr. Gelismis ekonomik
toplumlardaki gelisim ve ilerleme biiylik dlciide bilgi, kiiltiirel sermaye ve fikirsel
varliklarm degerlendirilmesiyle dogrudan baglantilidir. Hatta islerinin dogas1 geregi
dogrudan fikirsel varliklara bagimli olan bazi sektorlerde 6nem derecesi daha da

artmaktadir.

Bilgi; ticari, endiistriyel veyahut hizmet alaninda isinin niteligine bakilmaksizin is
basarist i¢in temel bir itici glic haline gelmistir. Kurumlar ise daha fazla bilgi
depolayan birimler olmustur. Cogu yonetici, stratejik hedeflerine ulasmanin biiyiik
Olclide sahip olunan bilgiye bagli olduguna inanmaktadir. Sonug itibariyle zihin
giiciine olan bagimlilik bilek gliciine nazaran daha fazla artmis ve bilginin degerinden
yararlanma ihtiyaci fazlalasmistir. Ayrica birgok kurulus rekabet giiglerini artirmak ve
stirdiiriilebilirligin saglanmasi i¢in bilgi yonetimini kesfetmeye calismaktadir. Bu da
sirketin gelirini artirmakta, personelin memnuniyetine ve sadakatine katkida
bulunmakta ve maddi olmayan duran varliklara odaklanarak rekabet durumunu
iyilestirmektedir (Ahmad, 2018: 8). Nitekim birgok arastirmaci bilgiyi kurumlar adina
en onemli kaynak olarak goérmektedir. Bu nedenle bilgi yonetimi ortak bir is islevi

haline gelmistir (Nie, 2021: 27).

Bilginin kendi iginde ¢ok karmasik bir varlik olusturdugu kabul edilmektedir (ClarK
ve Rollo, 2001). Genel olarak bilgi, deneyim, yorumlama ve diisiinmeyi birlestiren
biitiinleyici bir sistem olarak tanimlanmistir (Davenport ve Prusak, 1998). Baska bir
deyisle, 6ziinde bilgi, bilginin ve onunla iligkili kaliplarin anlagilmasini temsil
etmektedir (Bierly, Kessler ve Christensen: 2000: 599-600). Buna ek olarak bilgi, ister
belirli bir alanda uzmanliga sahip bireyler, ister en iyi bilinen 6zel yontemler veyahut
benzer deneyimlerden, belgelerden, prosedirlerden, sistemlerden ve ydntemlerden
Ogrenilen dersler aracilifiyla olsun, bir organizasyon icindeki birden fazla varlk
araciligiyla biitiinlesmekte ve akmaktadir (Hall, 1992; Walsh ve Ungson, 2009). Bu
nedenle bilgi, insanlarm zihninde i¢ yapilar olarak diistiniilebilmektedir (Bourdreau ve
Couillard, 1999). Bilgi ayn1 zamanda, kullanildiginda, diger sermaye unsurlarmin

degerini artirabilen ve degerini diisiirmeyen tek kaynaktir. Ote yandan, bilginin degeri
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kullanmakla artarken, kullanilmamasi bilginin yitirilmesine veyahut unutulmasina yol

acabilmektedir (Atapattu ve Warn, 2014: 6).

Davenport ve Prusak (1998) bilgiyi "olgular, suregler, prosedurler, kavramlar, fikirler,
yorumlar, gozlemler ve yargilarla ilgili kisisel bilgiler" olarak tanimlamaktadir
(Alosaimi, 2016: 10). Nonaka ve Takeuchi'ye (1995) gore bilgi, "hakikat"
dogrultusunda gerekgelendirilen kisisel inanglar1 iceren dinamik bir siire¢ olarak kabul
edilmektedir. Ayn1 zamanda bilgi yonetimi, ham verileri elde etmek admna fikirsel
stireglerin kullanilmasini ve bunlarin bilgi iretmek i¢in islenmesini igermektedir

(Algahtani, 2019: 11).

Marr (2003), bilgiyi acik ve ortiik olmak iizere iki temel kategoriye ayirmistir. Agik
bilgi, esas olarak metinler, resimler ve sembollerle ifade edilen bilginin yapisini ifade
etmektedir. Bu ise sozlii olarak dgretilebilmekte, ders kitaplari, referans materyalleri,
veritabanlar1 vb. yoluyla 6grenilebilmektedir. Bu tiir bilgilerin ¢ogunu el kitaplarinda,
telif haklarinda, patentlerde ve resmi dilde yazilmis diger teknik veyahut akademik
bilgilerde bulmak miumkindir (Smith, 2001: 315). Ote yandan, zimni bilgi, herhangi
bir maddi bi¢imde ifade edilmesi zor olan insanlarin zihinleriyle smirli kalmaktadir.
Insanlar sorunlar1 ele almak ve ¢dziimler iiretmek, is birligi yapmak, deneyimleri
paylasmak ve kaynaklar1 6zglin ve yenilik¢i yollarla birlestirmek i¢in farkli bakis
acilar1 kullanirlar (Ashkenas, vd., 1998). Ac¢ik bilgi ve ortiik bilgiyi karsilastirmak bir
diistinme bi¢imidir. Farkliliklar1 vurgulamanin bir yolu degildir. Yang (2008), bilgi
yonetimini, agik ve Ortiik bilgi bigimlerini dikkate alarak herhangi bir engel olmaksizin
organizasyon ic¢inde bilgi aktarimmna izin veren Ortiik bilginin agik bilgiye
doniistiiriilmesi olarak tanimlanustir. Ortiik ve agik bilgi arasindaki farklar Tablo 2.3.1

de sunulmustur:
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Tablo 2.2: Ortiik ve Acik Bilgi Arasindaki Fark

Ortiik Bilgi Acik Bilgi

Algilanamaz. Algilanabilir.

Belgeli degildir ama mevcuttur. Uygun igerikte belgelenmistir.

Giivenilirdir, sadece sahibinin onayiyla | Giivenli degildir, herkes elde edebilir.

elde edilebiri.

Elde edilmesi ve aktarilmasi zordur. Kurum i¢inde elde edilmesi ve
aktarilmasi kolaydir.

Bireyler arasinda paylasilmasi zordur. Bireyler arasinda paylasilmasi kolaydir.

Yaygim degildir ve ancak onu agik Kitaplar, internet ve elektronik yollar

bilgiye doniistiirerek elde edilebilir. araciligiyla yaygindir.

Kaynak: Othman, 2010: 18.

Polanyi (1998), insanlarin ifade edebileceklerinden veya aktarabileceklerinden daha
derin bilgiye sahip olduklarmi diisiinmektedir. Boylece ortiik bilginin bireylerin
deneyimlerinin bir parcasi oldugu sonucuna varmistir. Bu da onu resmi, ifade edilebilir
bir forma doniistiirmeyi zorlastirmaktadir. Henczel'e (2000: 213) gore ortik bilgi,
gorevlerin uygulanmasi yoluyla 6grenilen derslerin yanisira birikmis deneyim ve
bilgiyi icermektedir. Bu bilginin ancak tam olarak kullanildiginda igletme i¢in degerli
olduguna ve ¢alisanin sahip oldugu bilgilerin, isletmenin yararina kullanilincaya kadar
higbir degeri olmadigina dikkat ¢ekmektedir. Buna ek olarak, Uriarte (2008), bir
isletmenin etkili ortiik bilgisini tanimlamayi, ¢ogu isletmenin onlar1 ydnetme
konusunda karsilastigi birincil zorluk olarak gérmektedir. Bu hedefe ulasildiginda,
cogaltilmas1 zor benzersiz bir kaynak olarak kabul edildiginden, bu bilgi isletme i¢in
muazzam bir deger kazanmaktadir. Bu ise isletmeye olaganiistii bir rekabet avantaji
saglamaktadir. Perez-Soltero, vd., (2007: 8)’e gore acik bilgi, kolayca ifade
edilebildigi ve degis tokus edilebildigi dil araciligiyla sistematik ve resmi olarak
aktarilabilir. Henczel (2000: 213) acik bilgiyi raporlar, veri tabanlari, islemler vb.
olarak belgelenebilecek eylem ve faaliyetlerin sonucu olarak gérmektedir. Nonaka,
Toyama ve Konno'a (2000: 7) gore agik bilgi, kitaplar, belgeler, arglimanlar, teoriler

ve modeller gibi ¢alisilmig ve yaratici unsurlar kiimesidir (Wagh, 2023).
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2.3.1. Bilginin Onemi

Bilgiyi anlayan ve yanitlayan kapsamli bir kurulus olusturabilen stratejik bir arag
olarak bilginin 6nemi, isletmenin mevcut becerilerini belirleyerek ve gelecekteki
ihtiyaclarini karsilamaya yonlendirerek ortaya ¢ikmaktadir. Bir isletmeye rekabet
avantaji saglayan tek sey "Ne kadar iyi bildiginiz, bildiklerinizi nasil kullandiginiz,
yeni bir seyi ne kadar ¢abuk 6grendiginiz" ile ilgilidir. Bilginin 6nemi, ileri diisiince
diinyasinda stratejik bir gii¢ olarak kendini gostermekte ve yonetim ve teknolojileri
alanlarinda uzun vadeli bir stratejik avantaj olarak kabul edilmektedir. Bu, bilginin
devam etme ve rekabet giicilinli saglamak icin finansal ve maddi varliklara kiyasla en
onemli kaynaklar arasinda oldugu anlamina gelmektedir. XXI. yiizy1lin basinda bilgi,
isletmelerin karsilastig1 kritik zorlugu karsilayan hayati bir orgiitsel kaynak haline

gelmistir (Hitt, Ireland ve Hoskisson, 2001: 20; Dawood, 2020: 20).
2.3.2. Bilginin Ozellikleri

Bilginin onu diger faaliyetlerden ayiran dzellikleri ve nitelikleri vardir. Ozellikleri, bu
alanla ilgilenenler ve arastirmacilar tarafindan sahip olduklar1 farkli bakis agilarina
bagl olarak cesitlenmistir. Zekeriya (1988), bilgiyi entelektiiel ve insan faaliyetinin
diger tezahiirlerinden ayiran bes 6zellige dikkat gekmistir (Othman, 2010: 20-21):

1. Birikim: Bilgi artar ve degisir, eski bilgiye ek olarak yeni bilgi olusur.

2. Diizenlemek: Bilgiyi, yararlanicinin ona erismesini ve amaglanan kismini
se¢mesini kolaylastiracak sekilde diizenlemek.

3. Nedenleri arastirmak: Daha derin bir anlayisa ulagsmak ve onlar1 daha etkili bir
sekilde kontrol edebilmek amaciyla olgularm nedenlerini belirlemek ve
bunlarin nasil ortaya ¢iktigini agiklamak anlamia gelir.

4. Kapsayicilik ve kesinlik: Bu, bilginin ortaya ¢iktigi anda kendini herkese
dayattig1 anlamina gelir. Boylece arastirmakta oldugunuz olgular1 ve onu alan
zihinleri igerir. Kesinlik, bilginin sabit oldugu anlamina gelmez, ikna edici ve
motive edici kanitlara giivenmek anlamina gelir.

5. Dogruluk ve tarafsizlik: Gergekleri dogru ve nesnel olarak ifade etmek

demektir.
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McDermott, bilginin su olduguna dikkat ¢ekmistir (McDermott, 1998); insancil bir

davranistir ve topluluklar onu farkli sekillerde kullanir.

Winch ve Schneider'e (1993: 924) gére, bilgiyi ayiran sey standart somutsuzluktur.
Fiziksel olarak yeterince somut olmayan, ancak rekabet etmesine izin verecek kadar
standart olan bir iiriindiir. Isletmelerdeki bilgiler arasinda olaganiistii avantaj ve artan
getiri Ozellikleri bulunmaktadir. Bu, rekabet avantajini artirmak icin bir baslangig
noktast olarak periyodik giincelleme gerektirdiginden, kullanildiginda bilginin

stirekliligi ile kendini gostermektedir (Turban, Sharda ve Delen: 2013).
2.3.3. Bilgi Yonetimi

Son on yilda, bilgi yonetimi radikal doniisiimlerden ge¢mis ve inanilmaz bir hizla
bliylimiistiir. Artan servetin olusturulmasina ve degerli getirilerin elde edilmesine
katkida bulunan ana varliklardan biri olarak diisiiniildiigiinde, isletmelerde bilginin
Ooneminin taninma diizeyi artmustir. Bilgi yonetimi, bir kurulusun yapisini gelistirmek
ve performans standartlarin1 iyilestirmek amaciyla bilginin iiretilmesini,
ogrenilmesini, depolanmasini, yayilmasini ve uygulanmasini igeren biitiinciil bir siireg

olarak anlasilmaktadir (Kebbi, 2016: 6).

Bilgi yonetimi, isletmelerin mevcut bilgiye dayali ekonomisinde yOnetim araglari
olarak bilgi varliklarmin yonetiminde temel bir rol oynamaktadir. Bir¢ok isletme,
deger yaratmak, rekabet avantaji elde etmek ve orgiitsel hedeflere ulagmak i¢in bilgi
yonetimi stratejileri uygular (Shamizanjani, Naeini ve Nouri: 2013: 437). Bilgi
yonetimi ile ilgili bir dizi kitapta gecen tanimlar ve kaynak isimleri asagida yer

almaktadir:
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Tablo 2.3: Bilgi Yonetiminin Farkh Tanimlan

Arastirmacilar Bilgi YOnetim
Cesitli siireg tiirlerinde hem olumlu hem de olumsuz bilginin
islevlerini kesfetmeyi amacglayan bir dizi acik ve 1yi
tanimlanmig girdi ve islemlerdir. Bu girdi ve islemler, bir dizi
Wiig (2013)

baska kilit hedefe ulagmak amaciyla bilgiyi yonetmeye ve
analiz etmeye, yeni Uriin veya stratejileri belirlemeye ve insan

kaynaklar1 yonetimini gelistirmeye odaklanmaktadir.

Girard (2015)

Bir isletmede bilgi ve bilgi olusturma, paylasma, kullanma ve

yonetme suregleridir.

Tili (2012)

Bilgi yonetimi, dogru bilgiyi dogru kisilere dogru zamanda
iletir, boylece bilgi tiim isletmenin yararina miimkiin olan en

1yi karar1 vermek i¢in kullanilabilir.

Seemann, vd.,
(2000)

Bilgi yoOnetimi, siireglerin, teknolojilerin, yapilarin vb.
bilingli tasarimi olarak diisiiniilebilir. Bu, entelektiel
sermayenin yapisal, insani veya sosyal bigimlerinde temsil
edilen bilginin aktarimini, yenilenmesini ve kullanimini

hizlandirmay1 ve iyilestirmeyi amaglamaktadir.

Malhotra (2000)

Bilgi yonetimi, bir isletme icindeki bilgi ile ilgili varliklarin
entegrasyonunu saglamayi, bilgiyi isleme yetenegini
gelistirmeyi, personelinin  yaraticiligint  ve yeniligini

etkinlestirmeyi amaclayan tiim siirecleri igermektedir.

Gottschalk (2000)

Bilgi yonetimi, bireylerin zihninde hapsolmus ortiik bilgiyi
isletmenin  yararlanabilecegi  varliklara  doniistiirmek
amaciyla bireylerin bilgi ve deneyimlerini tanimlamaya ve

bunlardan yararlanmaya odaklanmaktadir.

O’dell ve Grayson
(1998)

Bilgi yonetimi, dogru bilgiyi dogru zamanda dogru kisilere
aktarmay1 amaclayan, bilgi kaynaklarin1 etkin bir sekilde
kullanarak kurulusun performansint artrmaya katkida

bulunan iyi diisiiniilmiis bir stratejidir.
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Bilgi yonetimi, yeni yetkinlikler yaratmak, performansi
Lytras, Pouloudi ve | artirmak, miisteri degerini artirmak ve inovasyon sureglerini
Poulymenakou desteklemek amaciyla isletmenin personeli arasinda
(2002) uzmanlik ve bilginin olusturulmasi ve aktarilmasi igin

sistematik bir suregtir.

Bilgi yonetimi, rekabet giiciinii artirmak amaciyla bir igletme
Carlsson (2003) | cercevesinde bireysel ve kolektif bilginin hesaplanmasi ve

kullanilmasi siireglerini ifade etmektedir.

Bilgi yOnetimi, bilginin olusumu ve gelistirilmesi
sireglerinin yant sira bunlarn  dokiimantasyonu ve
) depolanmasi, aktarimast ve paylasilmas1 siireclerinin
Zaim (2006)
sistematik bir yonetimi ve son olarak rekabet avantaji elde
etmeyi amaglayan bilginin isletme yapis1 icinde uygulanmasi
ve kullanilmasidir.

Kaynak: Wiig, 2013; Girard, 2015: 4-12; Tili, 2012: 24; Seemann, vd., 2000: 5;
Malhotra, 2000; O’dell ve Grayson, 1998; Lytras, Pouloudi ve Poulymenakou: 2002;

Carlsson, 2003; Carlsson, 2003 ; Zaim, 2006: 2.

2.3.4. Bilgi Yonetimi Tarihi

Grant (2007: 173), bilgi yonetiminin ilk baslangicinin Polanyi'nin erken donemde
bireysel bilgi hakkinda yaptigi yaymlarla baglantili oldugunu dogrulamistir. Bu
yonelim, 1958'de elestirel sonrasi felsefe ve 1966'da ortiik alan baglaminda
baslamistir. Bu yaymlar, doksanli yillarda bireysel bilgi ve bilgi yonetimi ile ilgili
arastirma ve caligmalarin bilyiik cogunlugunun ana dayanagi ve ana referansi haline

gelmistir.

Bilgi yonetimi teorisindeki en onemli gelismelerden biri Nonaka tarafindan 1991
yilinda ve 1995 yilinin basinda "bilgi iireten isletmeler" {izerine yaptig1 ¢alismalarla
tanitilmistir.  Nonaka, Polanyi'nin bireysel bilgi konusundaki ¢aligmalarindan
yararlanmig ve Japonya'daki bilgi iireten sirketlerden gercek hayattaki vaka
caligmalariyla konuyu genisletmistir. Buna ilaveten, basarili yeniliklerin orgiitsel ortiik
bilginin agik bilgiye doniistiiriilmesiyle basladigini ve ardindan Ortiik bilgiye geri
donerek isletme i¢indeki bilgi gelistirme siireglerini iyilestirmeye devam ettigini

vurguladig1 "bilgi yaratma modeli" ni olugturmustur. Bu baglamda, bilgi ydonetiminde,
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pratik bilgi lizerine yaymlarinda veri ve bilgi arasindaki agik farki vurgulayan
Davenport ve Prusak (1998) gibi diger yazarlar tarafindan detaylandirilan tutarli ve
taninmis bagka gelismeler de olmustur. Bunlar, bilgi yonetiminin sosyo-teknik teorik

acidan kapsamli bir analizini talep etmistir (Arafa, 2015: 29).

Earl (2001) tarafindan getirilen bilgi yonetimi siniflandirmasinin gelistirilmesi, bilgi
yonetimi alaninda 6nemli bir basaridir. Earl, bilgi personelinin giinliik gérevlerinde
performansini desteklemek i¢in bilgi ve yonetim teknolojilerine dayanan teknokratik
okulu iceren ¢ ana bilgi yonetimi ekolliinii kabul etmektedir. Bunun yansira, ekonomi
ekolii, esas olarak, patent ve telif haklarina benzer bariz bilgi ve belirsiz varliklarin
kullanimi yoluyla sirket i¢in kar elde etmeyi amag¢lamaktadir. Davranis ekolii ise daha
¢ok yoOnetimin davranigsal yonlerine odaklanmaktadir. Bu da isletmelerin bilgi
olusturma, paylasma ve kullanma konusunda olumlu olmalarmi gerektirmektedir

(Earl, 2001: 218).

Gherardi (2006) iki epistemik bilgi kavramini ele almistir. Bilgi kavrammin
gercekligin toplumsal yapisi tizerinden analiz edilmesinin 6nemini vurgulayan bilgi
sosyolojisini ve bilim tarihinde siradan bilimin iiretilen bilgiye birikim ve yansitma
stirecleriyle kurumsallagsmadigini savunan bilim tarihini tanitmistir. Bu, mesruiyetine
ve gegerliligine iliskin iddialar1 desteklemek icin gii¢ kaynaklarmin kullanimima

dayanmaktadir.

"Bilgi yonetimi" kavrami ¢esitli isletmelerde muhtelif yonlerden olusturulmus ve
yayilmistir. Buna gore, son yirmi yilda olusturulan bilgi yonetimi ile ilgili gelismelere

iliskin asagida belirtilen baz1 6rnekler mevcuttur (Wiig, 1997: 10-11):

Tablo 2.4: Bilgi Yonetimi Gelismeleri Kronolojik Siralamasi

Yil Calisma

1980 Dijital ekipman sirketi (Digital Equipment Corporation) ilk
biiytik 6l¢ekli bilgi tabanli sistemi (XCON) kurdu.

1986 "Yeni bir firsat perspektifinden bilgi yonetimi" kavrami, Avrupa
Yonetim Konferansi'na katilim swasinda yapilan agilis

konusmasinda sunuldu.

1987 Bilgi yonetimi {izerine ilk kitap Avrupa'da yaymlandi. Ayrica,

Dec sirketi ve Purdue Universitesi'ndeki teknoloji aktarim
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dernegi, XXI. ylizyilda bilginin kdkenleri tzerine ilk yuvarlak

masa konferansma ev sahipligi yapti.

1989

Sloan Management Review dergisi, bilgi yonetimi ile ilgili ilk

makalesini yayinlad.

1990

Egitim organizasyonu ile ilgili ilk kitap Avrupa ve Amerika
Birlesik Devletleri'nde Garratt, Singh ve Savage tarafindan

yaymlandi.

1991

Skandia sigorta, fikri sermaye yoneticisi pozisyonunu belirledi.
Ayni yil, Amerika Birlesik Devletleri'nde bilgi yonetimi iizerine
ilk Japonca kitap (yazar Sakaya tarafindan) yayinlandi. Buna ek
olarak, Fortune dergisi bilgi yonetimi ile ilgili ilk makaleyi
yayinladi (yazar Stewart tarafindan). Harvard Business Review,
bilgi yOnetimi {iizerine ilk makalesini (Nonaka tarafindan)

yaymladi.

1992

Steelcase ve Eds, bilgi verimliligi konulu bir konferansa sponsor

oldu.

1993

Avrupa'da "kurumsal bilgi yonetimi* konusunu ele alan bilgi
yonetimi lizerine 6nemli bir makale yaymland1 (yazar Steel
tarafindan). Ayni yil, agikc¢a bilgi yonetimi konusuna ayrilmig

ilk kitap (Wig tarafindan) yaymlandi.

1994

Bircok blyiik danismanlik sirketi bilgi yonetimi hizmetleri
vermeye bagladi ve potansiyel miisterilere bu konuda seminerler

verdi.

1996 ve sonrasi

Avrupa ve Amerika Birlesik Devletleri'nde Bilgi Yonetimi
konusunda bir¢ok konferans ve seminerin diizenlenmesine tanik

oldu. Bu tiir konferanslar ve sempozyumlar artmaya basladu.

Kaynak: A.g.e.: 10-11.

2.3.5. Bilgi Yonetiminin Onemi

Diinya kiiresel bir kdy oldugundan is ortam, tiim kuruluslarin uyum saglamasi gereken

hizlandirilmis dinamik degisimler yasamaktadir. Bu doniisiimiin baslangicinda, temel

becerilerin isletme i¢inde problem ¢d6zme ve bilgi islemeye odaklandig: statik bir

ortami yonetmek icin kullanilan sinirh araclar vardi. Ancak cevrenin degismeye

devam etmesiyle birlikte ayni yaklasimin kullanilmasi yetersiz kalmis ve karmasik
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ihtiyaclarin etkin bir sekilde karsilanmasmi ve isletme tarafindan hizmetlerin
saglanmasini garanti edemez hale gelmistir. Bu nedenle, kuruluglarin karmasik ve
hizla degisen is kosullarmin zorluklariyla basa c¢ikabilmeleri i¢in yenilik¢i ve

donistiiriicti olmalarinin gerekli oldugu distiniilmektedir (Edwards, vd., 2003: 50).

Bilgi yonetiminin 6nemi, bilgi yonetimi projelerine kapsamli ve anlasilir bir yaklagim
benimsemenin agik bir isareti olmasi gergeginde yatmaktadir. Ayni zamanda
kisitlamalardan kurtulma ve gelisme ve degisimin saglanmasinda belirleyici rol
oynayan yeniden yapilanma siireclerini yiiriitme ihtiyacini da tesvik etmektedir. Ana
hedef, isletmelerin siirekliligini saglamak ve onlar1 ekonomik ¢gevrenin gerekliliklerine
uygun sekilde yonlendirmektir (Igbal, vd., 2018). Buna ek olarak, bilgi yonetimi, sirket
karmm1 artirma, g¢alisan memnuniyetini ve sadakatini artirma yetene§ini ortaya
koymaktadir. Uzun vadeli sonuglar elde ederek Olciilmesi zor olan maddi olmayan
duran varliklara odaklanarak sirketin rekabet giiciinii artirmaktadir (Santoro, vd.,

2018: 348).

Birgok isletme, carpik dagilimi 6nlemek ve organizasyon yapisi ig¢inde bilgi
kullannminin etkinligini artirmak i¢in bilgi akismi ve i¢ bilgiyi yonetme cabalarini
genisletmektedir (Bunch ve Probst, 2000). Arastirmalar, bilginin daha verimli ve daha
hizl iiretilmesinde ve yayilmasinda bilgi yonetimi desteginin hayati bir rol oynadigini
gostermektedir (Perez-Solter, vd., 2007: 7). Bilgi yonetimi, isletmelerin islerinin
verimliligini ve etkinligini artirmak amaciyla ilgili bilgileri elde etmelerini, organize
etmelerini ve dagitmalarmi saglamaktadir (Alavi ve Leidner, 2001: 108). Bilgi
yonetimi kavrammimn uygulanmasi, Ar-Ge dongiisii doneminin iyilestirilmesine, is
stireglerinin etkinliginin artirilmasina, toplam maliyetlerin diisiiriilmesine, tutarliligin
artirilmasina, hizmet kalitesinin  iyilestirilmesine, miisterilerle iletisimin

gelistirilmesine katkida bulunabilmektedir (Azhar, 202: 5-6).

Daha acik bir ifadeyle, isletme i¢inde hem bireyler hem de ekipler arasinda bilgi
alhigverisi, bilgi sistemini kolaylastirmakta ve daha once ¢Oziilmiis olanlara benzer
olabilecek zorluklara bir ¢6zlim saglamaktadir. Bu, bir isletmenin miisteri ihtiyaclarina
hizli yanit vermek ve cevresel degisikliklere uyum saglamak i¢in baskalarinin
uzmanligindan yararlanabilecegi ve bu nedenle igletmenin desteginin etkin bir sekilde

giiclendirildigi anlamina gelmektedir (Sher ve Lee, 2004: 936).
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Hamshari’ye gore (2013: 110-112) bilgi yonetiminin Onemi, farkli diizeylerdeki
kurum ve kuruluslar iizerindeki derin olumlu etkilerinden kaynaklanmaktadir. Onemi

su sekilde ortaya konabilir:

1. Isletmenin fikri sermayesine yatirimlar: artirmaktadir.

2. Nesnel hedeflerine ulagsmak amaciyla isletmenin ¢esitli faaliyetlerinin koordine
edilmesini saglar.

3. Bilgi yonetimi yeni bilgiler iirettiginden orgiitsel performansi iyilestirmektedir.
Bu da orgiitsel performans diizeyinin yiikseltilmesine ve iyilestirilmesine yol
agmaktadir.

4. Kurumlari insan kaynaklarinin yenilik¢iligini ve yaraticiligini artirmaya tesvik
eder.

5. Yeni fikir ve hizmetlerin tanitilmasiyla yenilikleri ve yeni kesifleri artirarak
isletmeler i¢in pazarlardaki stirdiiriilebilir rekabetin yogunlugunu artirir.

6. Orgiitsel bilgiyi gelistirmek igin bir gerceve saglayarak tiim somut ve maddi
olmayan seylerden yararlanma ¢abalarini destekler.

7. Bilginin degerini en iist diizeye ¢ikararak muhtevaya odaklanilmasini saglar.

8. Esnekligi saglayarak isletmenin devam etmesine katkida bulunur.

9. Kurumlar1 gelistirmek ve geleceklerini aydinlatmak noktasinda fayda saglar.
2.3.6. Bilgi Yonetiminin Amaclari

Bilgi yOnetiminin amaci, Orgiitsel bilgi yOnetimine kapsamli bir yaklagim
uygulamaktir (Heisig, 2009: 4). Etkili bilgi yonetimi, bir isletmenin faaliyetlerinin
verimliligini ve etkinligini artirabilir ve en uygun siireglerin segilmesine ve
uygulanmasina yardimci olarak inovasyon seviyesini artirabilir (Becerra-Fernandez,
Gonzalez ve Sabherwal 2004). Ayrica bilgi yonetimi, isletmeler i¢in verimlilikte artig
saglayabilir, yeni pazarlara acilmayr kolaylastirabilir, maliyetleri diisiirebilir,
verimliligi artirabilir, karar alma stire¢lerini iyilestirebilir ve miisteri gereksinimlerini
karsilayabilir (Civi, 2000). Nonaka'ya (2001) gore, siirekli yenilige 6nem veren bir
isletme, Orgiitsel olarak daha biiyiik bir rekabet avantaji elde edecektir (Nie, 2021: 45-
46).

Isletmelerde bilgi yonetimi gesitli organizasyonel amaglar sunabilir. Ornegin, bazi
isletmeler miisteri bilgi yonetimine odaklanirken, digerleri bilgi sermayesi ile

ilgilenmeye kendini adamistir. Buna karsin, diger bazi isletmelerin ilgisi, ¢calisanlarin
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gerekli bilgiye erisimini iyilestirmeye ve kolaylastirmaya yonelik olabilir (Rowley,
2000).

Bilgi yonetimi ayrica, bireylerin isletmeye bagliliklarini artirarak, igletmeye bireysel
katkilarin kalitesini artirmaya, etkili miizakereleri tesvik etmeye ve 6grenme siirecini
kolaylastirmaya odaklanir. Ayn1 zamanda sorumluluk alma, ig birligini tesvik etme ve
bilgi paylasmaya tesvik etme yeteneklerini giiclendirmeyi amaglamaktadir (Chu,
Wang ve Yuen, 2011). Ayrica bilgi yOnetiminin amaglari, bilgi faaliyetlerini
giiclendirmek, oOrgiitsel davraniglarda iyilesmeyi tesvik etmek amaciyla isletmenin

bilgi varliklarini gelistirmek ve bunlardan yararlanmaktir (Kazak, 2021:357).

Al-Muhairat'a (2012: 49) gore bilgi yonetimi, asagidaki gibi ¢esitli hedeflere ulagmay1

amaclamaktadir:

1- Kaynaklar1 bilmeyi, depolamay:r ve yeniden kullanmay:r ve isletmenin
karsilastig1 zorluklara ve sorunlara ¢coziimler gelistirmek i¢in daha fazla fikri
sermaye ¢ekmeyi de amagclar.

2- Aktif 6grenme durumunu artirarak, insan zekasmin gelistirilmesini tesvik
ederek ve rekabet yeteneklerini gelistirerek, temel bilgileri elde etme ve onu
koruma yollarini anlamay1 amaclar.

3- Bu alanda akilli fikirler toplamay1 ve en iyi uygulamalarin yayginlasmasina
katkida bulunmay1 amaglar.

4- Bilgi yonetimi ayrica gevresel zorluklara, 6z 6rgiitlenmeye, zeka gelisimine ve
O0grenme siireglerine uyum saglamanin yani sira yaraticiligi tesvik etmeyi,

farkindalig1 artirmay1 ve amacli tasarim gelistirmeyi amaclar.

Tete'ye (2010: 45) gore, bilgi yonetiminin asagida belirtildigi izere bagka amaglar1 da

vardrr:

1- Bilgi yonetiminin sosyo-kiiltiirel ve orgiitsel yonlerinin gelistirilmesine ve
bilgi toplumu ile ilgili i ve verilerin gelistirilmesine odaklanmak.

2- Bilgi yonetimi kavrammin kapsamli tanimi ortaya koymak ve egitimini
saglamak ve bu kavrami igletme profesyonelleri arasinda gelistirmek ve
yaygmlastirmak. Ayrica bilgi yonetimi ilkelerini daha yaygin kullanmaya ve
bunlar1 uygulamak i¢in firsatlardan en iyi sekilde yararlanmaya odaklanmak.

3- Bilgi yonetimi girisimlerinin etkinligini etkileyen sosyo-kulturel ve ekonomik

kosullar1 ve ilgili sistemleri incelemek.
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4- Bilgi yonetimi profesyonellerinin mesleki ve egitimsel yonlerini gelistirmeye
yardimc1 olmak i¢in bilgi yonetimi yeterliliginin ilke ve standartlarini

gelistirmek (Ahmed, 2018: 14-15).
2.3.7. Bilgi Yonetimi Modelleri

Etkili yonetimi tesvik etmek ve bilgiden yararlanmak, isletme yapisini pekistirmeye,
yenilik yapma yetenegini gelistirmeye ve is zekasini artirmaya tesvik edebilir. Bu
nedenle bilgi yonetimi, rekabet giiclinii artrmak ve kurumsal performansi artirmak
icin hayati bir strateji haline gelmistir (Wong ve Aspinwall, 2004, 2006). Buna
ragmen, modellerin performans ve biligsel yonleri arasindaki baglantilar géz ardi
edilmekte veya ¢ogu zaman uygun sekilde kullanilmamaktadir (Robinson, vd., 2005;
Satici, 2014: 51).

Bir¢ok arastirmaci, isletmelerde bilgi yOnetiminin ¢abalarina ve faaliyetlerine
rehberlik etmek, hedeflerine ulasmak ve sorunlarmni ¢6zmek amaciyla bilgi yonetimi
tizerine ¢esitli modeller sunmustur. Bu modellerin her biri, isletmenin hedeflerine
ulagilmasma ve sorunlarmin ¢oziilmesine katkida bulunan biligsel stratejiler
gelistirmeyi amaglamaktadir. Iste bu modellerden bazilar1 sunlardir (Ahmed, 2018:

20):
2.3.7.1. Wiig’in Bilgi Yonetimi Modeli

Wiig (1993) bilgi yonetimi modeline temel bir ilke ile yaklagmustir; bilginin faydali ve
degerli olmasi i¢in sistematize edilmesi gerekir. Bilginin organizasyonu, kullanim
amacina gore farkli sekilde organize edildiginden, kullanildigi amaca baghdir.
Ornegin; bilgi ve deneyim, zihinsel modellerimizde, gerekli biligsel gdreve uygun
olarak uygun perspektifi secmemizi saglayan anlamsal aglar bigiminde saklanir. Farkli
biligsel gorevlere atanan birden c¢ok giris yolu kullanilarak, anlamsal ag i¢indeki
yapilandirilmig bilgiye erisilebilir ve alinabilir. Wiig bilgi yonetimi modelinde dikkate
alinmasi1 gereken bazi 6nemli boyutlar sunlardir: (1) biitlinliik, (2) birbirine baglhlik,

(3) uyum (4) perspektif ve amag¢ (Dalkir, 2005: 61).

Biitlinliik, bu bilginin a¢ik mi1 yoksa ortiik mii oldugu, belirli bir kaynaktan elde
edilebilecek bilgi miktarnimn dogrulanmasini ifade eder. Birbirine baghlik ile ilgili
olarak, cesitli bilgi nesneleri arasindaki iligkilerin kalitesini belirlemekle ilgilidir.

Uyum, nesneler arasindaki baglantilarin ve degerlerin uyumunu ifade eder. Perspektif
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ve amag ise bir seyi anlamamiz yoluyla ortaya ¢ikarlar. Fakat bunlar belirli bir amaca

hizmet eden belirli bir bakis agisiyla ortaya ¢ikarlar (Abughazi, 2017: 16-17).

Wiig (1993) ayrica {i¢ bilgi bigimini tanimlar: genel bilgi, ortak deneyim ve kisisel
bilgi. Genel bilgi, acik, didaktik, rutin olarak paylasilan bilgiyi temsil eder ve kamusal
alanda yaygin olarak bulunur. Yaymlanmis bir kitap veya herkese agik web sitelerinde
bulunan bilgiler bu tiir bilgilere 6rnektir. Ortak deneyim, yalnizca bilgi ¢alisma
ekiplerine ait olan, ¢aligmalar1 veya teknolojileri sirasinda degis tokus edilen bilgi
varliklarini temsil eder. Bu tiir bilgiler genellikle 6zel diller ve temsiller yoluyla iletilir.
Bu tiir bilgiler agik¢a kullanilmasa da uygulama topluluklarinda ve mesleklerinin
pratigini gelistirmek amaciyla etkilesime giren ve bilgi aligverisinde bulunan benzer
diisiinen profesyonellerden olusan gayri resmi aglar arasinda yaygindir. Kisisel bilgi,
en az erigilebilir ancak en eksiksiz bilgi bicimidir. A¢iktan ziyade Ortiilii olmasi tercih
edilir ve genellikle is, oyun ve giinlilk yasamda bilingsizce kullanilir (Dalkir, 2005:
63-64; Alosaimi, 2016: 30).

Uc ana bilgi bigcimine (kisisel, genel ve ortak) ek olarak, Wiig (1993) dért ek bilgi
tiiriinii tanimlar; olgusal, kavramsal, 6ngoriici ve metodolojik. Olgusal bilgi, veriler,
nedensel zincirler, dogrudan goézlemlenebilir dlgiimler ve okumalar, dogrulanabilir
icerikle ilgilenir. Kavramsal bilgi, bir sicil veya ylikselen piyasa kavramini anlamak
gibi sistemleri, kavramlar1 ve perspektifleri icerir. Ongoriiye dayali bilgi, karar
vermede kullanilan sezgiler, tercihler ve ¢ikarimlar gibi kisilerin sahip oldugu yargilar,
varsayimlar ve beklentilerle ilgilidir. Metodolojik bilgi ise bulussal yontemler,
stratejiler, karar verme yontemleri ve ge¢misteki hatalardan ders almak veya trend

analizlerine dayali tahmin yapmak gibi diger tekniklerle ilgilenir (A.g.e.: 30).
2.3.7.2. Nonaka ve Takeuchi’nin Bilgi Yonetimi Modeli

Nonaka ve Takeuchi (1995), Nonaka'nin bilgi yonetimi modelinin ortiik ve agik bilgi
unsurlarinin  varhgmi varsaydigmi belirtmistir. Bu baglamda Ortuk bilgi sozel
olmayan, duyusal ve agik olmayan olarak tanimlanirken, acik bilgi digerlerinin yan1
sira yazi, grafik, bilgisayar programlama gibi aracglarla ifade edilebilir ve belirtilebilir.
Bu model, ortiik bilginin sosyallesme yoluyla digerlerinde ortiik bilgiye
aktarilabilecegine ve oOrtiikk bilginin resmilestirilmesi yoluyla da acik bilgiye
aktarilabilecegine inanmaktadir. Model ayrica agik bilginin teoriyi pratik uygulamaya

cevirerek bagskalarmm Ortiik bilgisine aktarilabilecegine inanmaktadir. Bu ¢alisma
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asimilasyon iglemi olarak bilinmektedir. Buna ek olarak, ag¢ik bilgi, mevcut cesitli
teorileri birlestirerek baskalarinin sahip oldugu agik bilgiye aktarilabilmektedir. Bu
calisma toplama islemi olarak bilinmektedir. Bu basit model, goriindiiglinden daha
karmasik ve gesitli olmasina ragmen, isletmelerde bilgi aktariminin basit ve kolay

oldugunu varsaymaktadir (McAdam ve McCreedy, 1999: 95-96).

Bu islemlerin her biri bagimsiz olarak bilginin olusturulmasina yol acabilse de orgiitsel
bilgi olusturma siirecleri ancak bu durumlarin dérdii de 6rgiitsel olarak yonetildiginde
ve dinamik olarak etkilesime girdiginde ortaya ¢ikmaktadir. Bu, esas olarak
isletmedeki gayri resmi iligkiler araciligiyla, bireysel diizeyden baslayip ardindan
kolektif diizeye dogru ilerleyen ve son olarak orgiitsel diizeye ulasan "bilgi sarmal1”
olarak bilinen siirekli bir bilgi dolagimi olusturmaktadir. Bu "sarmal etki", isletmede
yeniligi ve 6grenmeyi tesvik eden bilgi biriktirme ve biiylimesini tesvik etme siirecini

baglatmaktadir (Haslinda ve Sarinah, 2009: 190).

Tablo 2.5: Nonaka ve Takeuchi’nin Bilgi Yonetimi Modeli

Ortiik Bilgi Acik Bilgi
Ortiik Bilgi Sosyallesme Digsallasma
Acik Bilgi Icsellestirme Birlestirme

Kaynak: Onagan, 2015: 74; Nonaka, 1994: 19.

Bu model en yaygin kullanilan model olarak kabul edilir. Nitekim dort bilgi doniistim

seklini igermektedir (Abughazi, 2017: 17):

e Aciktan Ortiik olana (i¢ gbzlem).
e  Ortiik olandan ortiik olana (sosyallesme).
e Ortiik olandan acik olana (¢ikarma).

e Agiktan aciga (toplama).

Bilgi liretmenin sarmal modeli olarak adlandirilan bu model, isletmelerin bilgi
iiretmenin dinamik dogasii anlamada karsilastiklar1 zorluklara ve bunu etkili bir

sekilde nasil basaracaklarina odaklanmaktadir.
2.3.7.3. Choo’nun Sezgisel Bilgi Yonetimi Modeli

Choo (1998) anlam olusturmay1, bilgi liretmeyi ve karar vermeyi vurgulayan bir bilgi

yonetimi modeli tanimlamigstir. Choo bilgi yonetimi modeli, bilgi unsurlarinin 6rgiitsel
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eylemlerle nasil beslendigine, Ozellikle bireylerin igletmede mevcut olan bilgi
hakkinda nasil bir anlayis gelistirmeleri gerektigine odaklanmaktadir (Dalkir 2011,
58).

Bu modelin asagida gosterildigi gibi icerdigi iic asama vardir (Souza, Queiroz ve
Chipp 2009: 595):

- Anlam olusturma (Anlamlandirma), ¢iinkii bu agamada asil amag isletmeleri dinamik
ortamlarina uyarlamaktir. Bu, kaz1 faaliyetleri, uygun bilgilerin yorumlanmasi ve

saklanmasi yoluyla yapilir.

- Daha sonra isletmenin yeni bilgi lretmek i¢in bilgi olusturmasina, sistematize
etmesine ve iglemesine izin verilen bilgi olusturma asamasi gelir. Bu yeni bilgi,
isletmenin yeni yetenekler gelistirmesini ve iirlin ve hizmetlerde yenilik yapmasini

saglar.

- Son olarak igletmenin stratejisine gore en iyi secenegi tercih etmesi ve bu kararin

uygulanmasimi takip etmesi gereken karar verme asamasi gelir.
2.3.7.4. Hedlund ve Nonaka’nin Bilgi Yonetimi Modeli

Bu model, bilginin bireysel, kolektif, orgiitsel ve isletmeler arasi kategorilere
ayrilabilecegini varsaymaktadir. Hedlund ve Nonaka (1993), bilgi yonetiminin
Ozelliklerinin yaraticilik ve stratejiler gibi c¢esitli faaliyetleri ciddi sekilde
etkileyebilecegine, isletmelerin basar1 veya basarisizliginda 6nemli rol oynayacagina
isaret etmektedir. Isletmelerin devam etmesinin ve basarismin, bilgi kaynaklarmni nasil
olusturduklarina, ilettiklerine ve kullandiklarina bagli oldugunu one siirmislerdir.
Asagidaki tabloda gosterilen acik ve oOrtiik bilgi arasindaki etkilesime dayanan bir
model dnermislerdir (Mohajan, 2017: 10):
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Tablo 2.6: Hedlund ve Nonaka'nin Bilgi Yonetimi Modeli

. . Isletmeler
Birey Topluluk Isletme
Arasi Alan
Kalite o
Tedarikgi
. departmaninin _ _
Acik Matematik Organizasyon patentleri ve
. . performansiin .
Bilgi bilmek semast belgelenmis
belgelenmis
o uygulamalar
analizi
Miisterinin
. Kiiltiirleraras1 | Karmasik bir iste ) )
Ortuk ] Organizasyon | urunlere yonelik
. muzakere ekip
Bilgi o ] kaltard davranisglar1 ve
becerileri koordinasyonu o
beklentileri

Kaynak: Cenik, 2014: 13.

2.3.7.5. Boisot I-Space’in Bilgi Yonetimi Modeli

Bu model, 6nceki verilerin, deneyimlerin ve bilgilerin ¢ikarilmasinimn bir sonucu olarak
ortaya ¢ikan bilgilerin koklerine odaklanmaktadir. Boisot modeli, bilgi ve bilgi
yonetimini  birlestirmek amaciyla teorik Ogrenmeyi ve sosyal yonleri
biitlinlestirmektedir. Bu model, bilgi ve bilgi yonetimi alanindaki deneyimlerin ve
O0grenmenin etkin entegrasyonuna katkida bulunan Orgiitsel bir bilgi haritasi
olusturmak i¢in kullanilmaktadir (Chitto, Nowbutsing ve Ramchurn, 2010: 124;
Haslinda ve Sarinah, 2009: 189; Sensuse ve Cahyaningsih, 2018: 74).

Boisot (1998) asagidaki ana noktalar1 6nermektedir (Boisot, 1998; Dalkir, 2005: 66):

1. Bilgileridiizenlemek ve bilgiye doniistiirmek ne kadar kolaysa, bu bilgi o kadar
yayilabilir hale gelir.

2. Bu sekilde organize edilen ve yaygmlastirilmalar: i¢in ortak bir baglam
gerektiren bilgiler ne kadar az olursa, yayilma olasiliklar1 o kadar artar.

3. Ortak bir baglamm yaymlanmasint gerektiren bilgiler ne kadar az

yapilandirilirsa, o kadar yaymlanabilir hale gelir.

Boisot I-Space’nin asamalari, asagidakiler de dahil olmak tizere alt1 boliime ayrilmigtir

(Cristea ve Capatina, 2009: 362-363; Sensuse ve Cahyaningsih, 2018: 74):
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Birinci asama: Anket; icerik konusunun belirlendigi ve yeni bilgi olusturma
firsat1 saglayan yerdir.

Ikinci asama: Problemleri Cézme; zorluklar1 agsmak icin bilgi yapisinin agiga
¢ikarilmasia katkida bulunur.

Uciincii  asama: Soyutlama; bilginin genellestirilmesi ve belgelenmesi
streclerini igerir.

Dordiincii asama: Yayginlik; bireyler arasinda yeni bilgi aligverigsine odaklanir.
Besinci asama: Asimilasyon; edinilen bilginin uygulandig: yerdir.

Altinct agama: Etki; bilginin bir isletme icinde pratikte uygulanmasinin

etkisine odaklanir.

2.3.7.6. Duffy’nin Bilgi Yonetimi Modeli

Bu modele gore, bir isletmedeki bilginin temeli, cesitli dis kaynaklarin yani sira

verilerdir. Strateji, personel, stire¢ ve teknolojilerin katilimiyla isletme, bilgiyi mal ve

hizmet {liretimine yol agan bilgi ve siireglere doniistiirerek pozisyonunu belirlemeye

calisir. Isletmenin genel stratejik hedeflerine ulasmak adina bu stratejinin, goriinen ve

ortlik tiirleri hakkinda gerekli bilgiye ulasmak i¢in bilginin kullanimi konusunda

organize ve entegre bir ekip olarak calismasi gerekir. Bu, asagida belirtildigi gibi bilgi

yonetimi gozetiminde bir dizi slrecle yapilir (Duffy, 2000: 64-67; Haribat, 2019: 51-

52):

I¢c veya dis kaynaklar1 aracihigiyla bilgi edinmek; ulasilan bilginin toplandig:
ve ulasilandan yola ¢ikarak yeni bilginin iiretildigi yerdir.

Organizasyon siireci; bilgiyi erisilebilir bir bi¢imde siniflandirmayi, tasnif
etmeyi, kodlamay1 ve depolamayi igerir.

Geri alma islemi; depolanan bilgiyi gerektiginde ¢ikarmay1 amaglar ve biiyiik
bilgi hacmi nedeniyle, arastirma iglemlerini etkinlestirmek ve bunlara erigsmek
icin mekanizmalar gelistirilmelidir.

Surdirme siireci; iyilestirme, bitylime ve geri bildirimi igerir. Edinilen bilginin
zenginlestirilmesi gerektiginden, bilginin siirekli biiyiimesini ve gelismesini

saglayan siirekli revizyon ve geri bildirim gerektirir.
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Strateji
edinme

Bireyler / \

)

= Bilgi B R .

M o Siirdiiriilebilirlik Diizenleme
- Yonetimi
Siirecler Siiresi
Teknoloji [

DagmmJ [ Geri alma J
e

Sekil 2.2: Duffy’in Bilgi Yonetimi Modeli

Kaynak: Duffy, 2000: 67.
2.3.7.7. Marquardt’in Bilgi Yonetimi Modeli

Marquardt (2002: 26-27), bir isletmede bilgi yonetimine biitiinsel bir sistematik
yaklagim onermistir. Onerilen model, sirayla asagidaki adimlarla kullaniciya bilgi

aktarma sirecini kapsayan alt1 asamadan olugsmaktadir:

1- Kazanma.

2- Dogum (ortaya ¢ikis).

3- Depolama.

4- Bilgiyi ¢ikarma ve analiz etme.
5- Aktarma ve yayma.

6- Uygulama ve dogrulama.

Bu model, bu alt1 siire¢ gelistiginde ve birbirleriyle etkilesime girdiginde isletmelerin
O0grenmesinin etkili ve verimli oldugunu goéstermektedir. Dolayisiyla, bu siiregler
birbiriyle iliskili olarak kabul edilir ve birbirinden bagimsiz degildir. Bilginin birden
fazla kanal iizerinden dagitilmasin1 gerektirir. Nitekim her kanal i¢in zaman dilimleri
farklidir. Bilgi yOnetimi stirekli bir denetim ve diizeltme siireci olmali ve bilgi
yonetimi 6grenen isletmenin yapisinda kilit bir yer tutmalidir. Tablo 5, Marquardt'in
bilgi yonetimi operasyon modelini gostermektedir (Al-utbi, 2006: 72; Marquardt,
2002).
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ogrulama
yaymlama

Bilgi
biriktirme ve
analiz

\

Sekil 2.3: Marquardt’in Bilgi Yonetimi Modeli
Kaynak: Ajjan, 2017: 57.

2.3.7.8. Gupa Et Jaston’in Bilgi Yonetimi Modeli

Bu model, temayiiz etme hedefine ulasmay1 amaclayan stratejik bir siire¢ olarak sahip

oldugu vizyonuna dayanarak 2002 yilinda bilgi yonetimi i¢in ortaya konulmustur. Bu

model,

etkili bilgi yoOnetiminin {iretimi i¢cin bes temel bilesenin varhgini

varsaymaktadir. Bunlar (Halmous, 2017: 72):

Hasat: hem kurum i¢inden hem de disaridan bilgi edinmektir.

Revizyon: Isletmenin ilgisini ¢eken bilgilerin tanimlanmasmi ve ardindan
saflastirilmasini igerir.

Bilginin diizenlenmesi ve organizasyonu: Bu asama, kullanicilara ve
yararlanicilara karar verme siirecinde yardimci olmak amaciyla bilgiyi
organize etme ve saklama mekanizmalarinin gelistirilmesinden olusur.
Bilginin yayilmasi ve dagitilmasi: Etkili bilgi yayma siireci, isletmelerin
bilingli kararlar alma yeteneklerini gelistirerek bilgi ve stratejik fikirlerin
paylasilmasini tesvik eder. Bu, list yonetimle sinirli olmak yerine, bilginin
isletmenin tiim tiyelerine aktarilmalarina katkida bulunur.

Bilginin uygulanmasi: Bilgi yonetiminin en iyi sekilde uygulanmasimi igerir.
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2.3.8. Bilgi Yonetimi Surecleri

Bilgi yoOnetimi siiregleri, bilginin bir igletme icinde nasil etkin bir sekilde
uygulanabilecegini ve ylritiilmesini anlamada belirgin bir onem saglamakta ve
performansta verimlilik, etkililik ve mikemmellige ulasilmasmma katkida
bulunmaktadir. Bu yaklagim, bilginin edinilmesine yonelik dnemli bir adim olarak
bilinmektedir. Bilim adamlarinin ve yazarlarin bilgi yOnetiminin siiregleri ve
faaliyetler1 hakkinda farkli goriisleri vardir. Bazilar1 bunu ii¢ yontemle
smiflandirirken, digerleri daha fazlasini igerecek sekilde genisletmistir (Ahmed, 2018:
23).

Gould, Malhotra ve Seghars, etkili bilgi yonetimine varmak i¢in olusturulan
yapilandirilmis bir format olarak bilgi yonetimi siire¢lerinin 6nemini vurgulamaktadir.
Ozellikle, bir isletmenin bilgiyi etkili bir sekilde yakalamasini, organize etmesini ve
aktarmasini1 saglamak i¢in bilgiyi yOnetme yeteneginin gerekli oldugunu
vurgulamaktadir. Bu nedenle, gosterildigi gibi Orgiitsel kapasitenin ana yonlerini
tamimlamak i¢in kullanilabilecek yararl bir teorik temel olarak kabul edilir (Alosaimi,
2016: 65-66; Gold, Malhotra ve Segars, 2001: 186-187).

Suresh (2006), Igbo ve Robinson (2005), tanimlama, yakalama, yazma, depolama,
haritalama, yayma, olusturma ve etkilerinin 6l¢iilmesi gibi bilgi yonetimi siireglerini
vurgulamustir. Wiig (1997: 4), bilgi varliklarinin yenilenmesini, organizasyonunu,
doniisiimiinii ve kullanimini tartismistir. Kazi ve Hanus (2002: 57-58) su unsurlar1
dikkate almaktadir: tanimlamak, toplamak, diizenlemek, katilmak, sekillendirmek,
kullanmak, yaraticilik. Buna ek olarak, Jashapara (2004) bilginin kesfedilmesi,
tiretilmesi, degerlendirilmesi, paylasilmasi ve kullanilmasi siireglerini tanimlayarak bu

stireglerin siirekli bir dongii iginde gerceklestigini vurgulamaktadir (Arafa, 2015: 35).

Literatiir, temel anlamlarina odaklanmak yerine, bilgi yonetimi kavramlarmin
anlagilmasinda, islem sayisinda ve smiflandirilmasinda farklilik gosteren 6nemli bir
farkhlig1 vurgulamaktadir (Alavi ve Leidner, 2001: 131-132). Ornegin De Longe
(1997), bilgi yénetiminin yakalama, aktarma ve kullanma olmak Uzere (i¢ ana surecini
tanimlar. Buna karsilik, Teece (1998: 75) bes siireci tanimlar: yaratma, aktarma,
toplama, entegrasyon ve degerlendirme. Benzer bir baglamda, Ernst ve Young (1998)
planlama, elde etme, uygulama ve degerlendirme olmak iizere dort ana siirec belirler.

Genel olarak, ¢cogu kavram, bilgi iiretimi, bilgi depolama, bilgi paylasimi ve bilgi
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uygulamas: olmak tiizere dort ana bilgi yonetimi siireci oldugunu agik¢a ortaya

koymaktadir (Til1, 2012: 37; Zaim, Tatoglu ve Zaim: 2007: 56).
2.3.8.1. Bilginin Elde Edilmesi

Tim bilgi yonetimi siirecleri 0nemlidir ve aralarindaki iliski biitiinlestirici ve
birikimlidir. Tim suregler, bireylerin zihninde var olan bilgiyi elde etme (6rtuk bilgi)
ve yeni ve kesfedilmemis bilgi tiretme gibi goriinen bilgiyi anlama ve 6ziimseme
yetenegi gibi bilginin elde edilmesini, yenilik¢iligini ve ¢esitli kaynaklarindan elde
edilmesi gibi kazanilmasmi ve yetkinligini icerir (Haribat, 2019: 35). Genel olarak
bilgi liretimi ve gelisimi, bilgi yonetiminin ana eksenidir. Nitekim bilgi tiretimi, tiim
isletmenin yararina yeni ve faydali ¢oziimler yaratmayi amaclayan biitiin faaliyet ve
stireclerin yiiriitiilmesini saglar ((Tili, 2012: 38; Abou-Zeid, 2002). Ayn1 baglamda,
Davenport ve Prusak'a (1998) gore bilgi liretimi, isletmenin hedeflerine hizmet eden
sistematik Orgiitsel siiregler ¢ergevesinde kasitli bilgi yaratma eylemi olarak
tanimlanabilir. Ote yandan, bilgi gelisimi, yenilik¢i ve yaratici fikirleri miisterilerin
artan yarari i¢in degerli ¢ozlimlere doniistiiren tiim faaliyetler olarak ifade edilebilir
(Shani, Sena ve Olin, 2003). Bilgi iretiminden farkli olarak, bilgi gelistirme
"sistematik, metodolojik ve surekli bir caba™ gerektirir (Zaim, Tatoglu ve Zaim: 2007:
56).

Mascitelli (2000), yeni bilgi iiretme yeteneginin her bireyin i¢inde yer aldigini ve agik
yonetim prosediirleri yoluyla etkili ve asiriliklardan armmis bir sekilde
yonetilebilecegini vurgulamaktadir. Bilgi mahzenleri gibi i¢ kaynaklar olabilecegi gibi
deney ve uygulamalara katilim, seminer ve konferanslara istirak, tartigsma ve diyalog,
ekip tiyeleri ile st diizey yonetici arasindaki iletisim yoluyla bilgi edinme kaynaklar1
cesitlidir. Ya da kaynaklar, bilgiyi yoneten varligin disindan olabilir. Nitekim orgiitsel
sinirlar i¢inde uyandirildigr veya buna dahil oldugu i¢in, buna kolaylastirici araglar

sunan teknolojiler ve gelismelerle yardimci olur.
2.3.8.2. Bilginin Depolanmasi

Darr, Argote ve Epple (1995: 1752-1753), bilgi iliretme ve Ogrenme siirecinin
genellikle bilgi kaybiyla iliskili olduguna isaret etmektedir. Isletmenin gelecekte elde
edilmesi ve yeniden kullanilmasi i¢in olusturulan bilgiyi depolamasi onemlidir
(Gevorgyan ve lvanovski, 2009: 12-13). Bir isletme iginde depolanan ve elde

edilebilecek bilgiye "orgiitsel bilgi" denir (Walsh ve Ungson, 1991). Orgiitsel bilgi
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teriminin, bir isletme i¢indeki standart is prosediirleri, resmi belgeler, veri tabanlarinda
depolanan yapilandirilmis bilgiler ve bireyler veya insan a1 tarafindan kaydedilen
ortiik bilgiler dahil, uzman sistemlerde saklanan kodlanmis bilgiler olmak tizere gesitli
sekillerde saklanabilen tiim bilgi bigimlerini igerdigi anlagilmaktadir (Tan, vd., 1998:
629-631).

Stein'e (1995: 22) gore orgiit, gegmisten gelen bilgileri sosyal sistemin gelecekteki
iiyelerine saklama ve aktarma yetenegine sahip olmalidir; bu olasiliga " Isletme
Hafizas1" denir. Stein ve Zwass (1995) bu bellegi bireysel bellege ve orgiitsel bellege
ayirmistir.  Bireysel hafiza terimi, gozlemlerden, deneyimlerden ve bireysel
eylemlerden elde edilen bireysel bilgiyi ifade ederken Orgiitsel hafiza terimi,
performansi ve mevcut faaliyetleri etkileyen gegmiste biriken bilgiyi ifade eder (Stein
ve Zwass, 1995: 86-87).

Bilgi ve iletisim teknolojileri, orgiitsel hafizayi, bilgi alimin1 ve depolanan bilgiyi
gelistirmede ve genisletmede hayati bir rol oynar. Bilgi el kitab1 ve dokiiman yonetimi
modeli, depolanan bilgiye erismek i¢in kullanilan teknolojik arag¢lar arasindadir. Bilgi
yonetimi uygulamalarmin 6zii, bilginin yonetimi, depolanmasi ve alinmasidir. Nitekim
bilgi depolama, bilgi yakalama ve elde etme siiregleri arasinda bir kopriidiir (Tergini,

2011: 37).
2.3.8.3. Bilginin Paylasilmasi

Uygun bilginin yoniinii dogru kisilere dogru zamanda ve uygun sekilde ve bi¢cimde
iletmeyi amaglar. Bu, isletme i¢indeki cesitli slireclerdeki performanslarini artirmak
icin ihtiya¢ duyan calisanlarla bilgi aktarimini ve aligverisini igerir. Bu silire¢ ayni
zamanda ekip iiyeleri arasinda, aralarindaki etkili iletisime ve bilgilerinin zorluklar
¢ozmek i¢in kullanilmasina dayanan deneyim ve fikir aligverisini de icerir. Sorunlara
¢Oziim bulmada ortak bir bilgi anlayisi ve analizi sekillenir. Bilginin degeri paylasilip
kullanildiginda artar (Ahmed, 2018: 15). Bircok arastirmaci, bilgi aligverisini
saglamak icin yiiksek diizeyde bir i birliginin gerekliligine dikkat ¢ekmistir (Goh,
2002: 23).

Bilgi paylasimimin faydalar1 birka¢ noktada ortaya ¢ikmaktadwr: (1) Bilgi paylagimi
belirsizlik diizeyini azaltir (Gulati ve Gargiulo, 1999: 1442; Tywoniak, 2007), (2)
Bilginin bireyden ziyade isletmenin miilkii olarak kalmasimni saglar (Nemati, 2002), (3)

Hatalarin tekrarlanmasmin 6nlenmesine katkida bulunur ve tekrar olusumunu azaltir
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(Bender ve Fish, 2000) ve son olarak (4) Isletmenin tiim iiyelerinin ortak bir bilgi

anlayigini paylasmasini saglar (Nickerson ve Zenger, 2004: 622).

Bilgi aligverisi baglaminda yaygin olarak iki ana yaklasim kullanilir: kodlama ve
kigisellestirme (Hansen, Nohria ve Tierney: 1999: 107). Bu "depolar ve aglar"
terimiyle de bilinir ( King, 2006). Ikisini birlestirme olasilig1 ile hem agik bilgi hem de
ortiik bilgi aktarilabilir (Gevorgyan ve Ivanovski, 2009: 13). Aktarilan bilgi daha agik
ve daha az ortiik oldugunda bilgi aktariminin daha verimli oldugu ortaya konulmustur

(Schwartz, 2006).
2.3.8.4. Bilginin Uygulanmasi

Bilgi, karar vermede ve gorevleri yerine getirmede kullanildiginda organizasyonel
performansin iyilestirilmesine dogrudan katkida bulunur. Bilgiyi uygulama siirecinin
basaris1 esas olarak bilginin kendisinin mevcudiyetine bagldir. Bu da bilgiyi kesfetme,
yakalama ve paylasma siireglerine dayanir (Becerra-Fernandez ve Sabherwal, 2010:
60).

Isletmelerde bilgi bireyler arasnda paylasildigi anda, paylasilan bilgiyi etkili bir
problem ¢6zme uygulamasina doniistiirmek gerekli hale gelir. Dhamdhere'e (2015: 34)
gore, toplanan, depolanan, olusturulan ve paylasilan bilginin doniistiiriilmesi siireci
dogru bir sekilde gergeklestirilmezse, cabalar faydasiz olacaktir. Bilgiye etkin bir
sekilde yatirim yapabilmek icin bilgi yonetimi siire¢lerinin kullanici odakli olmasi
gerekir. Bu sekilde bilginin etkin kullanimi bosluklarin doldurulmasma veya
ihtiyaglarm karsilanmasina katkida bulunur (Igbinovia ve lkenwe, 2017: 32). Bu
asama, bilgiyi isletmenin faaliyetlerinin uygulanmasinda kullanima daha uygun hale
getirmeyi ve gerceklestirdigi gorevlerle daha alakali hale getirmeyi amaglamaktadir.
Yani bu asama, isletme bilgisini ¢esitli orgiitsel diizeylerde karar vermede kullanma

asamasidir (Al-Ajrafi, 2017: 70).

Nielsen'e (2006) gore, uygulama siiregleri, isletmedeki entegre kaynaklardan
yararlanmak i¢in bilgi seviyesinin ylikseltilmesini gerektirdigi i¢in bilginin tesvik
edilmesi ve kullanilmasi ile ilgilidir. Ayn1 zamanda, bir isletmenin performansi,
organizasyonel yeteneklerini kullanarak miisterilerine {iriin ve hizmetler olusturmak

ve sunmak i¢in entegre bilgi kaynaklarindan yararlanma yetenegine baghdir.
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2.3.9. Bilgi Yonetimi Basar Faktorleri

Isletmelerin ve kuruluslarm rekabet avantaji elde etmeleri icin bir isletme veya
kurulusta uygulandiginda bilgi yonetiminin basarisina yardimci olan bir dizi faktor

vardir.

Davenport (1997), bir isletmede bilgi yonetiminin basarisina yol agabilecek bir dizi

faktori tanimlamistir; bunlar asagidaki gibidir:

- Ust yonetimden gii¢lii mali destek saglarken kurum veya kurulusun degerlerine
ve dnemine odaklanmak.

- Uzerine inga edilecek giiclii bir teknik ve organizasyonel temelin varlig1.

- Bilginin karsilikli kullanimini desteklemeye dayali bir kiiltiirii (biligsel
dostluk) benimsemek.

- Bireylerin(¢alisanlarin) is yapmanin ve kendilerini ifade etmenin farkl yollar1
oldugu i¢in bilgi aktarim siirecini kolaylastirmak adma bilgi kanallarmin
coklugunu saglamak.

- Calisanlar1 mevcut bilginin yaratilmasina ve kullanilmasina katkida
bulunmaya motive etmek icin &duller ve mikemmellik gibi motivasyon

yontemlerini benimsemek.

Rastogi ( 2000: 40) bilgi yonetiminin basarisi i¢in asagidaki faktorlere dikkat

cekmistir:

- Inovasyona odaklanmak ve bireyler icin siirekli 6grenme firsatlarini tesvik
etmek.

- Bireylerin diyalog, arastrma, tartisma ve ortak vizyona katilmalar1 icin
firsatlar saglamak.

- Tesvik, is birligi, takim ruhu ve 6nemi, bunlar1 stirekli vurgulamak.
2.3.10. Bilgi Yonetiminin Sorunlar1 ve Zorluklar

Coakes (2003), bir¢ok isletmenin bilgi yOnetimi girisimlerinin zorluklari ve
basarisizliklar1 iizerine calismalar vyiiriittiigiinii belirtmistir. Ozel sektordeki 431
kurulusu kapsayan ¢alismalara dayanarak, bu ¢aligmalar bilgi yonetiminin etkili bir
sekilde uygulanmasini engelleyen temel engelleri su sekilde tespit etmistir Bilginin

paylasilmasini engelleyen kiiltiiriin egemenligi.

a. Bilgi yonetimi i¢in destekleyici st diizey liderlik eksikligi.
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b. Bilgi yonetimi kavrami ve i¢erigi hakkinda yeterli farkindalik eksikligi.

Wilson (2002), etkileri ve getirileri heniiz incelenmedigi igin bir bilgi yonetimi

programinin basarisini §lgmenin zor oldugunu diisiinmektedir.

Thierrauf (2003), bilgi yonetimini uygulama siirecinin karsi karsiya oldugu bazi

sorunlar veya engeller oldugunu diistinmektedir. Bunlarin en 6ne ¢ikanlari sunlardir:

a. lIzolasyon olgusu, bir bilgi ydnetim sisteminin veya programinimn uygulayicilari
baglaminda ortaya ¢ikar. Nitekim bunlar personelin geri kalanindan uzakta
calisir. Bu, sistemin uygulayicilarimin kisisel inanglarna uyan yetenek ve
potansiyellerin insasma ve gelistirilmesine yol acabilecek bir izolasyon
durumunun olusmasina neden olur. Bu davranis, list yonetimin destegine sahip
olmayabilecek operasyonel faaliyetler ve gorevler hakkindaki inanglarina
yansir. Bu nedenle, sistemin uygulayicilar1 ile st yonetim arasindaki
yetenekler ve eylemler agisindan agik bir tutarsizlik ortaya ¢ikmaktadir.

b. Bilgi yonetim sisteminin gorevlerini yerine getirmek igin yeterli nitelikli insan
kaynaginin bulunmamasi. Bu, hedeflenen nitel egitim programlarinin agik bir
eksikligi anlamina gelir.

c. Gerekli altyapinin bulunmamasi, bu da isletme lizerinde olumsuz yansimalara

yol agan bir basarisizlik anlamina gelir.

Rastogi (2000: 43-44), asagidakiler de dahil olmak iizere bilgi yonetiminin bazi
zorluklarma dikkat ¢cekmektedir:

a. Insanlarin geleneksel alg1 ve davranislarini degistirmek.

b. Orgiitiin biirokratik kiiltiiriinii ve yapism1 degistirmek.
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UCUNCU BOLUM
YONTEM

Bu boliimde ¢alisma modeli, arastirma evreni, aragtirma orneklemi, veri toplamada
kullanilan araglar, arastirmada kullanilan &lgekler ve veri analizine iliskin

aciklamalara yer verilmektedir.
3.1. Arastirmanin Modeli

Arastirma Istanbul’da faaliyet gosteren 6zel sektdor kurumlarmda "Déniistiiriicii
liderlik ile yonetsel yaraticilik arasindaki iliskide bilgi yonetiminin diizenleyici roli"
nun arastirilmasi amaciyla diizenlenen anket sonuglar1 iizerinde korelasyon ve

regresyon gibi nicel arastirma yontemleri uygulanmistir. Arastrmanin modeli

asagidaki gibi olusturulmustur:

Bilgi Yonetimi
Bilgi Paylagimi
Bilgi Toplama
Bilgi Uretimi
Bilgi Depolama
H2
Déniistiiriicii Liderlik H3
karizmatik-ilham verici
Hl Yonetsel Yaraticiik
Entelektiiel Uyarim

Bireysel Destek

Sekil 3.1: Arastirma Modeli
Aragtirmanin hipotezleri agagida sunulmustur:

H1: Doniistiiriicii liderligin yonetsel yaraticilik tizerinde anlamli etkisi vardir.
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Hla: Donistiiriicii liderligin  karizmatik-ilham verici alt boyutunun yo6netsel

yaraticilik {izerinde anlamli bir etkisi vardir.

H1b: Doniistiiriicti liderligin entelektiel uyarim alt boyutunun yonetsel yaraticilik

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.

H1lc: Doniistiiriicii liderligin bireysel destek alt boyutunun ydnetsel yaraticilik

iizerinde anlaml bir etkisi vardir.
H2: Bilgi yonetiminin yonetsel yaraticilik {izerinde anlamli etkisi vardir.

H3: Bilgi yonetiminin, doniistiiriicii liderligin yonetsel yaraticilik izerindeki etkisinde

diizenleyici rolii vardir.
3.2. Evren ve Orneklem

Aragtrmanin evrenini Istanbul ilinde faaliyet gosteren 6zel sektdr kurumlarmin
calisanlar1 olusturmaktadir. Arastrmanm orneklemi ise, Istanbul ilinde faaliyet
gosteren tekstil, e-ticaret, medya ve yazilim sirketlerinde genel miidiir, Gst diizey
yonetici, uzman/ sorumlu ve Gérevli personel pozisyonunda ¢alisanlar olusturmaktadir.
Bu kapsamda belirlenen 6rneklem tizerinden 391 kisi ile anket ¢alismasi yapilmis ve

veri elde edilmistir.

Tablo 3.1: Arastirmanin Orneklem ve Yamtlar

Anket Frekans Yuzde %
Dagitilan Anket 391 100%
Geri donen anket 391 100%

Gegersiz anket 0
Gecgerli anket 391 100%

3.3. Veri Toplama Teknikleri ve Kullanilan Olcekler

Aragtirmada, veri toplama siirecinde anket yontemi tercih edilmistir. Anket dort farkl
boliimden olusmaktadir. Ilk bolimde katilimcilardan demografik bilgiler talep
edilmigtir, sonraki boliimlerde sirasiyla doniistiiriicti liderlik, yonetsel yaraticilik ve

bilgi yonetimine iligskin sorular yer almaktadir.
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Aragtirma i¢in hazirlanan anket formu, katilimcilara e-posta ve WhatsApp tzerinden
online olarak gonderilmistir. Arastirma, 20 Temmuz 2023 ile 10 Ocak 2024 tarihleri
arasinda gergeklestirilmis olup, 391 katilimcidan geri doniis alinmistir. Arastirma
kapsaminda elde edilen cevaplardan degerlendirme dis1 birakilan bir anket

bulunmamaktadir.

Verilerin toplanmasinda kullanilan 6lgeklerden biri Bass (1985) tarafindan liderlik
stillerini, coklu faktorlere gore tespit edebilmek igin hazirlanmig olan “gok faktorli
liderlik 6lgegi" dir. Olgcegin Tiirkgeye uyarlanmasi Akdogan (2002) tarafindan
yapilmistir. Olcek, Akm (2019) tarafindan hazirlanan "Calisma Yasamimda Liderlik
Davranislarini Motivasyon ve Is Tatmini Uzerine Etkisi: Bir Alan Arastirmas1” isimli
yiiksek lisans tezinden alinmistir. Tez ¢alismasi icin bu dlgekten sadece dontistiiriicii
liderlik sorular1 ele alimmistir. Yonetsel yaraticilik Olcegi olarak, Balay (2010)
tarafindan gelistirilen "Orgiitsel Yaraticilik Olgegi" kullanilmistir. Olgek, Adiyaman
(2019) "Ogrenen Orgiit Olma Diizeyi ile Orgiitsel Yaraticilik Arasindaki Iliski" isimli
yuksek lisans tezinden alinmustir. Tez calismasi kapsaminda bu &lgekten sadece
yonetsel yaraticilik sorular1 kullanilmigtir. Son olarak Bilgi yonetim &lgegi olarak,
Cetinkaya (2011) tarafindan gelistirilen, giivenilirligi ve gegerliligi kanitlanmis olan
dort boyutlu performans o6lgegi kullanilmistir. Olgek, Hayirli (2011) "Stratejik
Girisimcilik Uygulamalarinin Bilgi Yonetimi Performansina Etkilerini Belirlemeye

Yonelik Malatya Osb’lerinde Bir Arastirma" isimli yiiksek lisans tezinden alinmastir.

Yukarida belirtilen 6lgekler kullanilarak hazirlanan anket 4 boliimden olusmaktadir.

Ankette yer alan soru sayilar1 Tablo 3.2'de sunulmustur.

Tablo 3.2: Arastirma Degiskenlerini Olcmek icin Hazirlanan Sorular.

Anket Degisken Degiskenleri

Bolumu olcen sorular
Bolim 1 Demografik bilgiler 7 Soru
Boluim 2 Dontistiirticii liderlik bilgileri ile ilgili verileri 19 Soru
Bolim 3 Yonetsel yaraticilik bilgileri ile ilgili verileri 12 Soru
Bolim 4 Bilgi yonetimi bilgileri ile ilgili verileri 21Soru
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3.3.1. Déniistiiriicii Liderlik Olcegi

Bass (1985) tarafindan gelistirilmis ve 19 maddeden olusmaktadir (Akin, 2019:

122-123).

Tablo 3.3: Déniistiiriicii Liderlik Olcegi

Boyu No Maddeler
1 Kendisi i¢in ¢ok dnemli olan deger ve inanglardan bahseder.
2 Gelecek hakkinda iyimser konugmalar yapar.
Karizmatik | 3 Calisanlarm kendisi ile is birligi iginde olduklar1 i¢in Gver.
-ilham 4 Basartya ulagmak i¢in giidiileyici konusmalar yapar.
Verici 5 Giiclii bir hedefe ulagsma anlayisina sahip olmanin 6nemini
vurgular.
6 Gurubun 1yiligi i¢cin kendi menfaatlerinden
Kararlarm manevi ve etik sonuglarmi g6z Oniinde
bulundurur.
8 Gug ve giiven duygusu sergiler.
9 Ortak gorev anlayisini vurgular.
10 Hedefler ulasilacagina dair giiven olusturur.
11 Kritik kararlarin uygunlugunu sorgulayarak tekrar gézden
. gegcirir.
Entelektuel 12 Sorunlar1 ¢6zerken farkli bakis acilar1 arar.
Uyarim <
13 Calisanlarin sorunlara farkli agilardan bakmalarini saglar.
14 Calisanlara gorevlerin nasil tamamlanacagi konusunda yeni
bakis agilar1 Onerir.
15 Calisanlar1 egitmek ve onlara yardimci olmak i¢in zaman
harcar.
16 Calisanlara grubun bir tiyesi olarak degil de bir birey olarak
Bireysel davranir.
17 Bireyin farkli ihtiyag, kabiliyet ve isteklere sahip oldugunu
Destek .
diistniir.
18 Calisanlara kendilerini gelistirmeleri i¢in firsatlar yaratir ve
destekler.
19 Calisanlar beklentilerine kavustuklarmda memnuniyetini

ifade eder.
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3.3.2. Yonetsel Yaraticihk Olcegi

Balay (2010) tarafindan gelistirilmis ve 12 maddeden olugsmaktadir (Adiyaman,
2019: 89).

Tablo 3.4: Yonetsel Yaraticihk Olcegi

Boyut No Maddeler

1 Yaptigim iste yeteneklerimi siirekli gelistirmeye calisan bir
yOonetim vardir.

2 Yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasi ve uygulamasi i¢in yoneticiler
gerektiginde kurallar1 esnetirler.

3 | Isimi gelistirmeye doniik yeni bir diisiinceye/ uygulamaya sahip
oldugumda bunu yoneticilerimle kolaylikla paylagirim.

Yonetsel |4 | Yonetim, yeni bir fikir/uygulama dnerdigimde onu ciddiye alir
Yaraticihk ve gelistirme yollarini arar.

) Yonetim, calisganlarm swra disi bulus veya uygulamalarini
gordiiglinde hemen 6diillendirme yoluna gider.

6 | Yonetim, ¢alisanlara 6zgiirce diisiinme ve davranmalar1 igin
uygun bir ortam hazirlar.

7 Yonetim, ¢alisanlara hata yapmaktan korkmamalarint ve risk
almalarini tesvik eder.

8 Yonetim, yapilan hata ve yanliglar1 birer 6grenme araci olarak
goriir ve degerlendirir.

9 | Yoneticilerim, farkli diisinme ve davranmaya Ozendiren
demokratik liderligi benimserler.

10 | Ustiin basarilara imza atan personelle gurur duyan bir ydnetim
vardir.

11 | Yoneticiler, farkli insanlarin farkli diistinme bigimlerine saygi
gosterirler.

12 | Yonetim, c¢alisanlarn bilgi ve becerilerini gelistirmek igin
stirekli bigimde egitim hizmetleri sunar.
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3.3.3. Bilgi Yonetimi Olgegi

Ahmet Cetinkaya (2011) tarafindan gelistirilmis ve 21 maddeden olugsmaktadir
(Cetinkaya, 2012; Hayirli, 2011: 138).

Tablo 3.5: Bilgi Yonetimi Olcegi

Boyut No Maddeler
1 | Bilgiyi orgiitiin tamamina dagitirim.
2 | Bireysel bilgiyi orgiite kazandiririm.
Bilgi 3 | Orgiitsel bilginin bireylere transferini saglarim.
Paylagimi 4 | Bilgiyi uygular, konumlar ve ihtiya¢c duyan herkes igin
erisilebilir hale getiririm.
5 | Diger departmanlarla bilgi paylasirim.
6 | Deneyimlerimi ihtiya¢c duyan herkesle paylasirim.
7 | Bir ise baslamadan 6nce o isle ilgili yoneticimden detayh
bilgi alirim.
8 | Bir ise baslamadan once isle ilgili daha Once yapilmis
Bilgi calismalar1 incelerim.
Toplama 9 | Bir ise baglamadan once o isle ilgili dosyalari/veri tabanlarini
g6zden gegciririm.
10 | Bir ise baslamadan 6nce miisterimin (i¢ ve/veya dis) benden
tam olarak ne istedigini 6grenirim.
11 | Bir ise baslamadan 6nce o isi planlarim/analiz ederim.
12 | Bir ise baslamadan Once is arkadaslarimin da fikrini alirim.
13 | Bilgiyi yeni {iriin tasarimina dontistiiriiriim.
Bilgi 14 | Isle ilgili var olan verilerden yeni bilgi iiretebilirim.
Uretimi 15 | Bir isi yaparken isle ilgili prosediir gelistiririm.
16 | Bilginin giincellesmesini saglarim.
17 | Isle ilgili var olan verilerden bilgi sentezleyebilirim.
18 | Bir is yaparken yaptigim islerle ilgili diizenli not tutarim.
Bilgi 19 | Bir is yaparken belgelerim.
Depolama 20 | Is igin gerekli bilgiyi sistematik olarak saklarmm.
21 | Bilgileri siniflandirabilirim/kategorize edebilirim.
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3.3.4. Kisisel Bilgi Formu

Anket katilimcilariin demografik bilgilerini 6lgmek i¢in olusturulan soru formudur.
Cinsiyet, yas, medeni durumu, egitim diizeyi, kurumda g¢alisma siiresi, Sektor ve

caligma pozisyonu sorularini igermektedir.
3.4. Verilerin Cézimlenmesi

Bu arastirmada yanitlarin toplanmasi amaciyla kullanilan anketlere cevap veren
katilimcilardan, anketlerde bulunan maddeler hakkindaki fikirlerini 5'li Likert dlcegi
iizerindeki secenekleri isaretleyerek bildirmeleri istenilmistir. Ankette verilecek cevap

secenekleri Tablo (3.6)'da gosterilmektedir.

Tablo 3.6: 5’li Likert Derecelendirme Bi¢imi ve Arahklar

Bolim | Verilen 1 2 3 4 5
Agirhk
1,2,3,4,5 | Secenek Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum

3.5. Arastirma Metodolojisi

Bu boliimde, aragtirma kapsaminda toplanan verilerin analiz sonuglar1 sunulmaktadir.
Analiz asamasinda oncelikle, arastirma kapsaminda kullanilan 6lgeklere dogrulayict
faktor analizleri yapilmistir. Daha sonra, dlgeklerin giivenilirlik analizlerine gegilmis
ve ardindan arastirma kapsaminda bulunan degiskenler arasinda korelasyon analizleri

ve diizenleyici degisken analizi gergeklestirilmistir.
3.5.1.Yapisal Esitlik Modellemesi

Bu calisma, bir takim degisken arasindaki miirekkep baglantilar1 kavramak adina
kullanilan yapisal esitlik modellemesinin, etken c¢oziimlemesi ve ¢oklu regresyon
coziimlemelerini uyum saglayarak uygulanmasina dayanmaktadir. Yapisal esitlik
modellemesi, parametreler arasindaki baglantilar1 kavramak adina var olan bilgilere
yerlesik goriislere istinaden meydana getirilen modeli onaylamay1 hedeflemektedir.
Bu c¢oziimlemenin yapilabilmesi i¢in evvela saglam bir teorik modelin ortaya
cikarilmasi, modeldeki yapisal esitliklerin bu teoriye dayanarak meydana getirilmesi
ve var olan modellerin istihdam edilerek model degiskenlerinin tespit edilmeye

caligilmasi icap etmektedir. Modelden ortaya ¢ikan entegrasyon belirtilerinin degerleri
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incelenir ve gerektiginde modelde nihai bigimini alana dek gerekli diizeltme ya da

diizeltmeler yapilmaktadir (Kirca, 2021: 111). Uyum indekslerine ile alakali olarak

birtakim bilgiler asagida verilmistir:

e *: Ki-kare degeri

e df: Serbestlik derecesi

e y*/df: Normlu ki-kare degeri

e GFI: Uyum 1yiligi indeksi

e AGFTI: Uyarlanmis uyum 1iyiligi indeksi

e CFI: Karsilastirmali uyum indeksi

e RMSEA: Yaklasik hatalarin ortalama karekdkii

Tablo 3.7: Uyum lyiligi indekslerinin Degerler

Uyum Olguleri | Mikemmel Uyum | Iyi Uyum Kabul Edilebilir
Uyum

7/t 0</df<2 2 < @ldf<3 3 < 2/df <5

GFl 0.95 <GFI<1 0.90 <GFI <0.95 0.85 <GFI<0.90

AGFI 0.90 <AGFI<1 0.85 < AGFI <0.90 0.80 < AGFI <0.85

CFlI 0.97 <CFI<1 0.95 <CFI1<0.97 0.90 <CFI1<0.95

RMSEA 0 <RMSEA<0.05 | 0.05<RMSEA <0.08 | 0.08 <RMSEA <0.10

Kaynak: Calik, 2016: 66.
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DORDUNCU BOLUM
ARASTIRMA BULGULARI

4.1. Demografik Bilgiler

Aragtrmanm ilk kisminda demografik bilgiler yer alirken, demografik bilgiler
arasinda katilimcilarin cinsiyeti, yasi, medeni durumu, egitim durumu, kurumdaki
calisma siiresi, sektor ve mevcut c¢alisma pozisyonu yer almaktadir. Katilimcilarin
profillerine genel bir bakis elde etmek i¢in demografik profil verileri analiz edilmistir.
Daha sonra, doniistiiriicii liderlik, yonetsel yaraticilik ve bilgi yonetimi ile ilgili
Olciimler uygulanmistir. Ardindan, elde edilen veriler sayisallastirilmis ve analiz i¢in

"SPSS 27 ve AMOS-26" programlari kullanilmistir.

Tablo 4.1: Arastirma Katihmeilarina iliskin Demografik Bilgiler

FAKTOR ARALIK FREKANS YUZDE KUMULATIF
YUZDE
Cinsiyet Erkek 289 73.9 73.9
Kadin 102 26.1 100.0
Yas 18-24 32 8.2 8.2
25-30 143 36.6 44.8
31-40 147 36.6 82.4
41 ve Uzere 69 17.6 100.0
Medeni Evli 240 61.4 61.4
Durumunuz Bekar 151 38.6 100.0
Egitim Diizey Lise 16 4.1 4.1
On Lisans 21 5.4 9.5
Lisans 194 49.6 59.1
Yuksek Lisans 110 28.1 87.2
Doktora 50 12.8 100.0
Kurumda 0-5 Y1l 240 61.4 61.4
Calisma Siire 6-10 Yil 85 21.7 83.1
11-15 Y1l 36 9.2 92.3
16 ve lzere 30 1.7 100.0
Sektor Medya 167 42.7 42.7
Yazilim 82 21.0 63.7
E-ticaret 97 24.8 88.5
Tekstil 45 11.5 100.0
Calisma Genel Mudur 40 10.2 10.2
Pozisyonu Ust Diizey 82 21.0 31.2
Yonetici
Uzman 107 27.4 58.6
Gorevli 162 41.4 100.0
personel
Toplam 391 100.0 100.0
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Anket katilimcilarinin %73,9 ile erkek oldugu, 6rneklemde kadinlarin oraninin ise

%26,1 oldugu gorillmektedir.

Ankette katilanlarin yas gruplar1 incelendiginde, Tablo (4.1)'de katilimcilarin en
yiiksek kismint %36,6'y1 temsil ederek 25-30 ve 30-40 yas grubunda yogunlastigi
goriilmektedir. ikinci sirada %17,6 ile 41 ve iizere yas grubu gelirken, arastirma
ornekleminin %8,2'sini temsil eden 18-24 yas grubu son swrada yer almaktadir.

Katilimcilarin biliyiik ¢ogunlugu evlidir (%61,4).

Katilimcilarin egitim durumuna bakildiginda 6rneklemin ¢cogunlugunun egitim diizeyi
lisans mezunu oldugu ve %49,6 oram ile bu kategorinin Orneklemin yarisini
olusturdugu godriilmiistiir. ikinci sirada %28,1 ile yiiksek lisans derecesine sahip
olanlar, doktora derecesine sahip olanlar ise %12,8 oraniyla ii¢iincii sirada yer almistir.
Akabinde 9%5.,4 ile 6n lisans diizeyine sahip olanlar, son sirada ise %#4,1 ile lise

mezunlar1 yer almaktadir.

Arastirmaya katilanlarm ilgili kurumda ¢alisma siire degiskenine gére dagiliminda, (1-
5) yil arasinda hizmet yil1 gecirenler kategorisi %61,4 ile ilk sirada gostermektedir.
Ikinci sirada ise %21,7 oraniyla (6-10) yil hizmet vermis olanlar yer almaktadir.
Ucgiincii sirada ise %9,2 orantyla (11-15) yil arasinda hizmet yili gegiren, son olarak

16 yildan fazla hizmet verenlerin orani ise %7,7 olusturmaktadir.

Sektor degiskenine gore dagilima bakildiginda, Orneklem katilimcilarin biiyiik
cogunlugunu %42,7 ile medya sektoriinde ¢alisanlar olustururken, ikinci sirada %42,7
ile e-ticaret alaninda ¢alisanlar yer almaktadir. Ugiincll sirada %24,8 ile yazilim

alaninda caliganlar ve son olarak %11,5 ile tekstil alaninda ¢alisanlar goriilmektedir.

Son olarak arastirma Orneklem iiyelerinin %41,4'liniin gorevli personel oldugu,
%27,4'lik oranla uzman kisilerin ikinci sirada, tigiincii sirada ise %21,0'lik oranla tist
diizey yonetici unvaninin geldigi, iiclincii sirada ise %27,4'liik oranla uzman kisilerin

yer aldig1 tablodan anlagilmaktadir. Son sirada %10,2 oraniyla genel miidiir unvanidir.
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4.2. Olguim Modeli
4.2.1. Déniistiiriicii Liderlik Ol¢iim Modeli

Doniistiirticti liderlik alaninda incelenen ortiik degiskenler, karizmatik- ilham verici,
entelektiel uyarmm ve bireysel destek olarak ele alinmaktadir. Metot yanliligini kontrol
etmek i¢in Harman’in Tek Faktor Testi uygulanmis ve asagidaki Tablo 4.2'den de
anlasilacagi gibi tek bir faktoriin degiskenligin biiyiikk bir kismmi agiklamadigi
(%43,730) tespit edilmistir, bu da modelde yaygm metot yanliligimin olmadigini

gostermektedir.

Tablo 4.2: Déniistiiriicii Liderlik I¢in Tek Faktor Testi

Toplam Aciklanan Varyans

Baslangic Ozvektorleri Yiiklerin Kareler Toplanm

Bilesen Toplam % Varyans Birikimli % Toplam % Varyans Birikimli %

1 9.209 43.730 43.730 9.209 43.730 43.730
2 1.224 6.442 50.172
3 .953 5.016 55.188
4 126 3.822 59.010
5 .611 3.215 62.225

Tutarlilik glivenirligi i¢in alt boyutun Cronbach alfa degerleri incelenmistir. Cronbach
alfa katsayilarmin degeri 0,70'den biiylikk oldugundan, biitiin arastirma
parametrelerinin kendi maddelerinde oldukga yiiksek i¢ tutarhilik gosterdigi acikca
ortaya konmustur: Doniistiirticii liderlik 0,950, karizma — ilham verici boyutun degeri
0,893, entelektiiel uyarim boyutun degeri 0,881 ve bireysel destek boyutun degeri
0,879 olarak hesaplanmistir. Sonu¢ olarak arastirma modeline ait boyutlarda ic
tutarliligin oldugu goriilmektedir. Yapilan bu ¢dziimlemeler neticesinde AMOS

uygulamasi ile 6l¢tiim modeli olusturulmus (Sekil 4.1.) ve gecerliligi test edilmistir.
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Tablo 4.3: Déniistiiriicii Liderlik Ol¢egi Giivenirliligi Istatistikleri

Degisken Madde Sayis1 Cronbach's Alpha
Déoniistiirticii liderlik 19 0.950
Karizmatik- Ilham verici 10 0.893
Entelektiiel uyarim 4 0.881
Bireysel destek 5 0.879

2222222299

| D.L.A1 L2 HQL.B I-E).LA " D.L.5 || D.L.6 " D.L.d D.L/.&H DMD.LJO'
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PT84

Sekil 4.1: Déniistiiriicii Liderlik Ol¢iim Modeli (Ilk Durum)

Tablo 4.4’da uyum indeksleri elde edilen sonuglara gore gosterilmektedir. Bu
sonuglara gore RMSEA degeri iyi Uyum ve degerleri kabul edilebilir uyum seviyesi
dahilinde oldugu agiklamaktadir.

Tablo 4.4: Déniistiiriicii Liderlik Modeline Ait Uyum indeksleri

Indeks Deger Uyum Seviyesi
y*/df 3.384 Kabul Edilebilir Uyum
GFlI 0.877 Kabul Edilebilir Uyum

AGFI 0.843 Kabul Edilebilir Uyum
CFI 0.926 Kabul Edilebilir Uyum

RMSEA 0.078 Iyi Uyum

86



Tablo 4.5 ve Sekil 4.2, doniistiiriicti liderlik 6lgeginin li¢ ana boyutu olan karizmatik-
ilham verici liderlik, entelektiiel uyarim ve bireysel destege ait maddelerin regresyon
katsayilarin1 ve anlamlilik seviyelerini gostermektedir. Her bir boyut i¢cin maddelerin
agirliklart ve standart tahmin degerleri verilmis olup, tiim maddeler icin kritik oran
(C.R.) degerleri yliksek bulunmus ve p-degerleri 0,001°den kii¢iik ¢ikmustir, bu da
sonuglarmn istatistiksel olarak anlamli oldugunu géstermektedir. Ozellikle karizmatik-
ilham verici liderlik boyutundaki maddeler (D.L.1 - D.L.10) gli¢li tahmin degerlerine
sahip olup, entelektiiel uyarim ve bireysel destek boyutlar1 da anlamlh ve tutarh bir

sekilde Olgtilmiistiir.

Tablo 4.5: Déniistiiriicii Liderlik Olcegi'ne ait madde agirhiklan ve katsayilan

iliskiler ve Regresyon Agirliklar: Tahmin ?t;?r?]?r:t CR. P

D.L1 <--- K-1.Vv 1.000

D.L.2 <--- K-1Vv 2.702 .557 4.849 faleled
D.L.3 <--- K-1.V 2.899 .588 4.933 faleled
D.L4 <--- K-1.v 3.423 .687 4.981 il
D.L5 <--- K-1.v 2.593 524 4.945 il
D.L.6 <--- K-1.v 3.762 .764 4.921 il
D.L7 <--- K-1.v 3.513 .708 4.960 il
D.L8 <--- K-1.V 2.260 464 4.872 ol
D.L.9 <--- K-1.V 2.875 579 4.968 ol
D.L.10 <--- K-1.V 2.607 .528 4.933 ol
D.L.14 <--- E.U 1.000

D.L.13 <--- E.U 1.079 .057 19.011 il
D.L.12 <--- E.U 1.090 .058 18.897 il
D.L.11 <--- E.U .894 .055 16.306 il
D.L.19 <--- B.D 1.000

D.L.18 <--- B.D 1.303 .072 17.991 folale
D.L.17 <--- B.D 1.075 .066 16.172 folale
D.L.16 <--- B.D .936 .069 13.656 il
D.L.15 <--- B.D 1.167 .075 15.456 folale

***n<0,001; D.L= Déniistiiriicii Liderlik, K- I.V= Karizmatik- Ilham Verici, E.U=
Entelektiiel Uyarim, B.D= Bireysel Destek
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Sekil 4.2: Déniistiiriicii Liderlik Olciim Modeli (Son Durum)

4.2.2.Bilgi Yo6netimi Olgim Modeli

Bilgi yonetimi altinda incelenen ortiik degiskenler, bilgi paylasimi, bilgi toplama, bilgi
iretimi ve bilgi depolama olarak tanimlanir. Harman'in Tek Faktor Testi, ortiik
degiskenlerin yaygin yontem yanliligini 6l¢mek i¢in kullanilmistir. Bu test neticesinde
tek etken parametrenin modeli en ¢ok beyan derecesi %39,205 olarak tespit edilmis

(Tablo 4.6), bu da modelde yaygin yontem yanliliginin bulunmadigini gostermektedir.
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Tablo 4.6: Bilgi Yonetimi I¢in Tek Faktor Testi

Toplam Aciklanan Varyans

Baslangic Ozvektorleri Yiiklerin Kareler Toplanm

Bilesen  Toplam % Varyans Birikimli % Total % Varyans Birikimli %

1 8.233  39.205 39.205 8.233 39.205 39.205
2 2.056  9.792 48.996
3 1.416  6.742 55.738
4 1.037  4.940 60.678
5 .933 4.444 65.122
6 .790 3.760 68.882
7 .685 3.260 72.143

Tutarlilik giivenirligi, alt boyutlarin Cronbach alfa degerlerine bakilarak incelenmistir.
Cronbach alfa katsayilarinin degeri 0,70'den biiyiikk oldugundan, biitiin arastirma
degiskenlerinin kendi maddelerinde oldukca yiiksek i¢ tutarhilik gosterdigi agikca
ortaya konmustur: Bilgi yonetimi 0,919, bilgi paylasimi boyutun degeri 0,820, bilgi
toplama 0,879, bilgi tiretimi boyutun degeri 0,877 ve bilgi depolama boyutun degeri
0, 822 olarak hesaplanmistir. Bu nedenle arastrma modeline ait Slgeklerde ig
tutarliligm oldugu neticesine varilmasi s6z konusudur. Gergeklestirilen bu
cozlimlemeler neticesinde AMOS uygulamasi yolu ile 6l¢iim modeli olusturulmus

(Sekil 4.3.) ve gecerliligi test edilmistir.

Tablo 4.7: Bilgi Yonetimi Olcegi Giivenirliligi Istatistikleri

Degisken Sayisi Madde Sayisi Cronbach's Alpha
Bilgi yonetimi 21 0.919
Bilgi paylasimi 6 0.820
Bilgi toplama 6 0.879
Bilgi tretimi 5 0. 877
Bilgi depolama 4 0.822
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Sekil 4.3: Bilgi Yonetimi Ol¢iim Modeli (ilk Durum)

Elde edilen sonuglara gore ortaya c¢ikan uyum

gosterilmektedir. Bu sonuglara gore y?/df ,

indeksleri

edilebilir, RMSEA degeri ise iyi uyum seviyesinde oldugu goriilmiistiir.

Tablo 4.8: Bilgi Yonetimi Modeline Ait Uyum Indeksleri

Indeks Deger Uyum Seviyesi
y/df 3.239 Kabul Edilebilir Uyum
GFlI 0.876 Kabul Edilebilir Uyum

AGFI 0.843 Kabul Edilebilir Uyum
CFI 0.901 Kabul Edilebilir Uyum

RMSEA 0.076

Iyi uyum

b b > b b

Tablo 4.8°de
GFI, AGFI ve CFI degerlerinin kabul

Tablo 4.9 ve Sekil 4.4, bilgi yonetimi alt boyutlarina ait maddelerin regresyon

katsayilar1 ve anlamlilik seviyelerini gostermektedir. Analizde, bilgi paylagimi, bilgi

toplama, bilgi iiretimi ve bilgi depolama olmak iizere dort ana boyut incelenmistir. Her

boyutta maddelerin tahmin ve standart tahmin degerleri ile kritik oran (C.R.) degerleri
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yiikksek bulunmus, tiim p-degerleri 0,001°’den kiiglik ¢ikmistir; bu da sonuglarin
istatistiksel olarak anlamli oldugunu gostermektedir. Ornegin, bilgi paylasimi
boyutunda B.Y.2’nin tahmin degeri 1,056 ve C.R. degeri 9,856 iken, bilgi toplama
boyutunda B.Y.9’un tahmin degeri 1,186 ve C.R. degeri 13,372°dir. Benzer sekilde,

bilgi tiretimi ve depolama boyutlar1 da anlamli sonuglar vermektedir.

Tablo 4.9: Bilgi Yonetimi Olcegi'ne Ait madde Agirhiklan ve Katsayilar

Mliskiler ve Regresyon Agirhklar Tahmin 'Sl'?hnr:?r:t C.R. P

BYl <- BP 1.000

BY2 <- BP 1.056 107 9.856  ***
BY3 <- BP 1.005 .096 10.449 ***
BY4 <- BP 1.108 101 10.936 ***
B.Y5 <- BP .948 .098 9.700  ***
BY6 <- BP .880 .088 9.968  ***
B.Y.12 <- BT 1.000

B.Y.1ll <- B.T 1.103 .086 12.825 ***
B.Y.10 <- B.T 1.045 .081 12,932 ***
B.Y9 <- BT 1.186 .089 13.372  ***
BY8 <- BT 1.329 .097 13.660 ***
BY.7 <- BT 1.260 .099 12.787 ***
B.Y.17 <-- B.U 1.000

B.Y.16 <-- B.U 1.041 .094 11.086 ***
B.Y.15 <-- B.U 1.182 .100 11.845 ***
B.Y.14 <-- B.U 1.072 .097 11.048 ***
B.Y.13 <-- B.U 1.035 .106 9.811  ***
B.Y.18 <--- B.D 1.000

B.Y.19 <-- BD 1.266 091 13.866 ***
B.Y.20 <--- B.D 1.096 .079 13.820 ***
B.Y.21 <--- BD 799 .070 11.469 ***

***n<0,001; B.Y.= Bilgi Uretimi, B.P= Bilgi Paylasimi, B.T= Bilgi Toplama, B.U=
Bilgi Uretimi, B.D= Bilgi Depolama
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Sekil 4.4: Bilgi Yonetimi Ol¢iim Modeli (Son Durum)

4.2.3. Yonetsel Yaraticihk Olciim Modeli

Bu asamadan sonra yonetsel yaraticilik Olgegine ait Cronbach’s Alpha degeri
incelenmis ve bu degerin kritik deger olan 0.70'1 6nemli 6lciide asarak 0.939 oldugu
belirlenmistir. Bu durum degiskenler arasinda igsel tutarliligin mevcut oldugunu
gostermektedir. Gergeklestirilen bu analizler sonucunda AMOS programi kullanilarak

Ol¢tim modeli olusturulmus (Sekil 4.5.) ve gecerliligi incelenmistir.
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Sekil 4.5: Yonetsel Yaraticihk Ol¢iim Modeli (Ilk Durum)
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Tablo 4.10: Yénetsel Yaraticllik Olgegi Giivenirliligi Istatistikleri

Degisken

Madde Sayisi

Cronbach's Alpha

Y Onetsel Yaraticilik

12

0.939

Ortaya ¢ikan sonuglara gére uyum indeksleri Tablo 4.11°de gosterilmektedir. Bu
sonuglara gore ¥*/df , CFI ve RMSEA degerlerinin kabul edilebilir, GFI ve AGFI

degerleri ise iyi uyum seviyesinde oldugu goriilmiistir.

Tablo 4.11: Yénetsel Yaraticiik Modeline Ait Uyum indeksleri

Indeks Deger Uyum Seviyesi
y*/df 4.230 Kabul Edilebilir Uyum
GFI 0.906 Iyi Uyum
AGFI 0.864 Iyi Uyum
CFI 0.943 Kabul Edilebilir Uyum

RMSEA 0.091

Kabul Edilebilir Uyum

Tablo 4.12 ve Sekil 4.6, yonetsel yaraticilik 6l¢eginde yer alan maddelerin regresyon
katsayilar1 ve anlamlilik seviyelerini gostermektedir. Yonetsel yaraticilik boyutunda
degerlendirilen 12 maddenin tamami, yiiksek kritik oran (C.R.) degerlerine ve p <
0,001 diizeyinde istatistiksel anlamliliga sahiptir. Ornegin, Y.Y.11'in tahmin degeri
0,783 ve C.R. degeri 16,770, Y.Y.6'nin ise tahmin degeri 0,932 ve C.R. degeri 17,689
olup, her iki madde de yoOnetsel yaraticilik iizerindeki giiglii etkilerini ortaya
koymaktadir. En diisiik tahmin degeri Y.Y.2’de (0,594) goriilmesine ragmen, bu

madde de anlamli sonu¢ vermistir. Genel olarak, tiim maddeler yonetsel yaraticiligi

6lcmede giivenilirlik ve tutarlilik gostermektedir.
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Tablo 4.12: Yonetsel Yaraticihk Olgegi'ne Ait madde Agirhiklan ve Katsayilar

Standart

Iliskiler ve Regresyon Agirhiklar Tahmin Tahmin C.R. P

Y.Y.12 <-- Y.Y 1.000

Y.Y.1l1 <-- Y.Y .783 .047 16.770  ***
Y.Y.10 <-- Y.Y .887 .054 16.573 ***
Y.Y.9 <-- Y.Y .887 .052 17.082  ***
Y.Y.8 <-- Y.Y .835 .050 16.619  ***
Y.Y.7 <-- Y.Y .923 .056 16.614  ***
Y.Y.6 <-- Y.Y 932 .053 17.689  ***
Y.Y.5 <-- Y.Y 972 .058 16.891  ***
Y.Y.4 <-- Y.Y .892 .054 16.530 ***
Y.Y.3 <-- Y.Y .661 .048 13.922  ***
Y.Y.2 <-- Y.Y .594 .052 11.458  ***
Y.Y.1l <--- Y.Y .952 .060 15.819 ***

***p<0,001; Y.Y.= Yonetsel Yaraticilik
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Sekil 4.6: Yonetsel Yaraticihk Ol¢iim Modeli (Son Durum)

4.3. Arastirmadaki Kullanilan Olceklere Ait Tanimlayici istatistikler

Analiz Oncesinde, doniistiiriicii liderlik, yOnetsel yaraticilik ve bilgi yonetimi
Olgeklerinin ¢arpiklik ve basiklik katsayilar1 hesaplanmistir. Tablo 4.13’teki sonuglar,
bu katsayilarin +1 araliginda oldugunu ve normal dagilim varsayimmin saglandigmi
gostermektedir. Bu durum, verilerin analiz i¢in uygun oldugunu ve elde edilen

sonuglarin gecerli ve giivenilir oldugunu ifade etmektedir.
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Tablo 4.13: Olceklere Ait Aciklayicr Istatistikler

Degiskenler N Std. Carpikhik Basikhk
Ortalama

Sapma Statistic Statistic
Doniistirticii Liderlik 391 3.7855 .75926 -.899 1.094
Karizmatik- ilham Verici391 3.9079 .67563 -1.119 2.140
Entellektiiel Uyarim 391 3.7564 .89009 -.865 773
Bireysel Destek 391 3.6921 .87267 -.678 .357
Bilgi Yonetimi 391 4.0997 45494 -111 247
Bilgi Paylagimi 391 3.9864 .55607 -.199 .398
Bilgi Toplama 391 4.2238 .56413 -.517 435
Bilgi Uretimi 391 4.0818 .54260 -.167 A71
Bilgi Depolama 391 4.1068 .60443 -.444 .230
Yonetsel Yaraticilik 391 3.5471 .81431 -.716 .338

Tablo 4.13 incelendiginde doniistiiriici liderligin bagimsiz degiskeninin algisinin
genel ortalamasi 3.79 ve standart sapma ,75926'dwr. Bu rakam, oOrgiitte calisanlarin
yoneticilerine yonelik algilarinin orta seviyede oldugunu gostermektedir. Doniistiiriicii
liderligin boyutlar1 arasinda en yiliksek karizmatik ve ilham verici ortalama 3,90 ve
standart sapma ,67563'tiir, en diisiik boyut ise bireysel destek ortalama 3,70 ve standart
sapma ,87267'dir.

Ayrica, tablodan da goriilebilecegi gibi arastirmaya katilan ¢alisanlarin bilgi yonetimi
ile ilgili genel ortalama 4,09 ve standart sapma ,45494 olarak hesaplanmistir. Bu
sonug, calismaya katilanlarm bilgi yonetimi performanslarinin ortalamanin iizerinde
oldugunu gostermektedir. Bilgi yonetiminin alt boyutlar1 incelendiginde ise en yiiksek
alt boyut bilgi toplama ortalama 4,22 ve standart sapma ,56413, en az gorulen alt
boyutun bilgi paylasimi ise 3,98 ortalama ve standart sapma ,55607 oldugu

gorulmektedir.

Bagimli degisken olan yonetsel yaraticilik degiskenin konusunda ise, ¢alisanlarin
ortalama 3,54 ve standart sapma ,81431 ile orta diizeyde bir yonetsel yaraticiliga sahip
olduklart tespit edilmistir.
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4.4. Arastirmadaki Degiskenlere Ait Korelasyon Analizi Sonuclar

Korelasyon degiskenler arasinda bir iligski olup olmadigini, varsa bu iliskinin sekil ve
boyutunu ortaya ¢ikarmakta kullanilir. Kii¢iik r harfi ile sembolize edilen korelasyon
katsayisi, +1 ile -1 arasinda bir deger almaktadir. Aralarindaki iligkiyi inceledigimizde
iki degisken de ayni1 yonde artiyor ve azaliyorsa bu katsayi art1 yondedir ve degiskenler
arasinda pozitif korelasyon bulunur. Miikkemmel pozitif korelasyon katsayis1 +1 dir.
Eger degerlerden biri artarken 6teki azalmakta ise r degeri eksi yondedir ve degiskenler
arasinda negatif bir korelasyon mevcuttur. Miitkemmel negatif korelasyon katsayisi -

1’dir (Doganay, vd., 2018: 182).

Tablo 4.14: Korelasyon Katsayilarinin Degerlendirilmeleri

Iliski Deger
Kuvvetli (-) -1<r<-0.7
Orta (-) -0.7<r<-0.3
Zayif (-) -03<r<0
Zayif (+) 0<r<03
Orta (+) 0.3<r<0.7
Kuvvetli (+) 0.7<r<+1
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Tablo 4.15: Pearson Korelasyon Katsayilar

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10.

1. Doniistiiriicii Pear Kor. 1
Liderlik Sig.

N 391
2. Karizmatik _ Pear Kor. .913"1
ITham Verici Sig. .000

N 391 391

3. Entellektuel Uyarim  Pear Kor. .939™.784™ 1

Sig. .000 .000
N 391 391 391
4. Biryesel Destek Pear Kor. .945™.810™.824™ 1
Sig. .000 .000 .000
N 391 391 391 391
5. Bilgi Yonetimi Pear Kor. .427".405™ .385™ .408™ 1
Sig. .000 .000 .000 .000
N 391 391 391 391 391
6. Bilgi Paylagim Pear Kor. .370™.344™ .323™ .370™ .734™ 1
Sig. .000 .000 .000 .000 .000
N 391 391 391 391 391 391
7. Bilgi Toplama Pear Kor. .308™.272™ .288™ .300™ .857™ .521™" 1
Sig. .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 391 391 391 391 391 391 391
8. Bilgi Uretimi Pear Kor. .375™.362™ .341™ .351™ .861™ .539™ .696™ 1
Sig. .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 391 391 391 391 391 391 391 391
9. Bilgi Depolama Pear Kor. .321™.325™.288™ .293™ .762™ .321™ .543™ .550™ 1
Sig. .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 391 391 391 391 391 391 391 391 391

10. Yonetsel Yaraticihk Pear Kor. .837™.743™ .770™ .823™ .366™ .367"™ .263" .309™ .241"" 1
Sig. .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 391 391 391 391 391 391 391 391 391 391

(**:Anlaml).
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Tablo 4.15 incelendiginde, Doniistiirticii liderlik puanlari ile karizmatik-ilnam verici
(r=0,913; p<0,01), entelektiiel uyarim (r=0,939; p<0,01), bireysel destek (r=0,945;
p<0,01), bilgi yonetimi (r=0,427; p<0,01), bilgi paylasimi (r=0,370; p<0,01), bilgi
toplama (r=0,308; p<0,01), bilgi tretimi (r=0,375; p<0,01), bilgi depolama (r=0,321;
p<0,01), yonetsel yaraticilik (r=0,837; p<0,01), puanlar1 arasinda pozitif yonlii anlaml1

iliskiler goriilmektedir.

Karizmatik-ilham Verici puanlari ile entelektiiel uyarim (r=0,784; p<0,01), bireysel
destek (r=0,810; p<0,01), bilgi yonetimi (r=0,405; p<0,01), bilgi paylasimi (r=0,344;
p<0,01), bilgi toplama (r=0,272; p<0,01), bilgi Uretimi (r=0,362; p<0,01), bilgi
depolama (r=0,325; p<0,01), yonetsel yaraticilik (r=0,743; p<0,01), puanlar1 arasinda

pozitif yonlii anlamli iligkiler goriilmektedir.

Entelektiie]l uyarim puanlar1 ile bireysel destek (r=0,824; p<0,01), bilgi yonetimi
(r=0,385; p<0,01), bilgi paylasmmi (r=0,323; p<0,01), bilgi toplama (r=0,288; p<0,01),
bilgi tiretimi (r=0,341; p<0,01), bilgi depolama (r=0,288; p<0,01), yonetsel yaraticilik

(r=0,770; p<0,01), puanlar1 arasinda pozitif yonlii anlamli iliskiler goriilmektedir.

Bireysel destek puanlar ile bilgi yonetimi (r=0,408; p<0,01), bilgi paylagimi (=0,370;
p<0,01), bilgi toplama (r=0,300; p<0,01), bilgi Gretimi (r=0,351; p<0,01), bilgi
depolama (r=0,293; p<0,01), yonetsel yaraticilik (r=0,823; p<0,01), puanlar1 arasinda

pozitif yonlii anlaml1 iligkiler goriilmektedir.

Bilgi yonetimi puanlar1 ile bilgi paylasimi (r=0,734; p<0,01), bilgi toplama (r=0,857;
p<0,01), bilgi Gretimi (r=0,861; p<0,01), bilgi depolama (r=0,762; p<0,01), yonetsel
yaraticilik (r=0,366; p<0,01), puanlar1 arasinda pozitif yonli anlamli iligkiler
gorulmektedir.

Bilgi paylasimi puanlari ile bilgi toplama (r=0,521; p<0,01), bilgi iiretimi (r=0,539;
p<0,01), bilgi depolama (r=0,321; p<0,01), yonetsel yaraticilik (r=0,367; p<0,01),
puanlar1 arasinda pozitif yonlii anlamli iliskiler goriilmektedir.

Bilgi toplama puanlar1 ile bilgi tiretimi (r=0,696; p<0,01), bilgi depolama (r=0,543;
p<0,01), yonetsel yaraticilik (r=0,263; p<0,01), puanlar1 arasinda pozitif yonlii anlaml1
iligkiler goriilmektedir.

Bilgi iiretimi puanlar1 ile bilgi depolama (r=0,550; p<0,01), yonetsel yaraticilik

(r=0,309; p<0,01), puanlar1 arasinda pozitif yonlii anlaml iliskiler gorilmektedir.
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Bilgi depolama puanlar1 ile yonetsel yaraticilik (r=0,241; p<0,01), puanlar1 arasinda

pozitif yonlii anlamli iligkiler goriilmektedir.
4.5. Regresyon Analiz Sonuclarn

Bu boliimde, arastirmada kullanilan 6l¢iim modelleri boyutlara ve alt boyutlara
ayrilarak sunulmustur. Ayrica, bu modellerdeki boyutlar arasindaki regresyon

analizleri de ele alinmistir.
4.5.1. Ana Hipotezler ve Alt Hipotezlerin Testi

H1: Doniistiiriicii liderligin yonetsel yaraticilik iizerinde anlamli etkisi vardir.
Tablo 4.16: Déniistiiriicii Liderliginin Yonetsel Yaraticihga Etkisi

Tahmin Std. T. C.R. R? P
Y onetsel Yaraticilik <--- D.L .837 .028 30.147 0.70 *xk

(***: p<0,01) ; D.L= Déniistiiriicti Liderlik

Dénitistiirtict liderlik bagimsiz degiskeni yonetsel yaraticilik bagimli degiskeninin %
70 kadarmi agiklamaktadir. Dontistiiriicii liderlik yonetsel yaraticiligi pozitif ve
anlamli olarak etkilemektedir (f=0.837; p<0.01). Bir birimlik doniistiiriicii liderlik
artis1 yonetsel yaraticiligi 0.837 kadar artirmaktadir.

Hlal: Doniistiriicii liderligin karizmatik-ilham verici alt boyutunun yonetsel

yaraticilik {izerinde anlamli bir etkisi vardir.

H1a2: Doniistiiriicti liderligin entelektiel uyarim alt boyutunun yonetsel yaraticilik

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hla3: Doniistiiriicii liderligin bireysel destek alt boyutunun yonetsel yaraticilik

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.
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Tablo 4.17: Doniistiiriicii Liderligin Alt Boyutlarinin Yonetsel Yaraticih@a Etkisi
Tahmin  Std.T. CR. R> P

YOnetsel <. Entelektel 217 047 4611 071 ***
Yaraticilik uyarim

Yonetsel Karizmatik-

Yaraticilik < [lham verici 170 060 2.840 0.71 ,005
Yonetsel . -
Yaratieilik <--- Bireysel destek  .479 .051 9.423 0.71

(***: p<0,01)

Dontistiirticti liderligin entelektlel uyarim alt boyutunun bagimsiz degiskeni yonetsel
yaraticilik bagimli degiskeninin % 71 kadarmni agiklamaktadir. Doniistiiriicii liderligin
entelektiiel uyarmm alt boyutu yonetsel yaraticiligi pozitif ve anlamli olarak
etkilemektedir ($=0.217; p<0.01). Bir birimlik doniistiiriicii liderligin entelektiel
uyarim alt boyutu artis1 yonetsel yaraticiligi 0.217 kadar artirmaktadir.

Dontistiiriicti  liderligin karizmatik-ilham verici alt boyutu bagimsiz degiskeni,
yOnetsel yaraticilik bagimli degiskeninin %71 kadarin1 agiklamaktadir. Doniistiiriicii
liderligin karizmatik-ilham verici alt boyutunun yonetsel yaraticiligi pozitif ve anlamli
olarak etkilemektedir (p=0.170; p<0.01). Bir birimlik doniistiiriicii liderligin
karizmatik-ilham verici alt boyutunun artis1 yOnetsel yaraticiligni 0.217 kadar

artirmaktadir.

Dontstiirticti liderligin  bireysel destek alt boyutu bagimsiz degiskeni, yOnetsel
yaraticilik bagimli degiskeninin %71 kadarmi agiklamaktadir. Doniistiiriicii liderligin
bireysel destek alt boyutu yonetsel yaraticilig1 pozitif ve anlamli olarak etkilemektedir
(B=0.479; p<0.01). Bir birimlik doniistiiriicii liderligin bireysel destek alt boyutu artis1
yonetsel yaraticilig1 0.479 kadar artrmaktadir.

H2: Bilgi yonetimini yonetsel yaraticilik tizerinde anlamli etkisi vardir.

Tablo 4.18: Bilgi Yonetiminin Yonetsel Yaraticihga Etkisi

Tahmin Std.T. CR. R? P
Bilgi .366 .047 7.752 0.13

Y dnetimi

Yonetsel Yaraticiik — <---

(***: p<0,01)

Bilgi Yonetimi bagimsiz degiskeni yonetsel yaraticilik bagimli degiskeninin %13

kadarin1 agiklamaktadir. Bilgi yonetimi yonetsel yaraticilig1 pozitif ve anlamli olarak
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etkilemektedir ($=0.366; p<0.01). Bir birimlik bilgi yOnetimi artis1 yoOnetsel
yaraticilig1 0.366 kadar artirmaktadir.

H3: Bilgi yonetiminin, doniistiiriicii liderligin yonetsel yaraticilik izerindeki etkisinde

diizenleyici rolii vardir.

Asagida yer alan Tablo 4.19, doniistiiriicti liderlik ile yonetsel yaraticilik arasindaki
dogrudan iligkiyi gostermektedir. Bu dogrudan iliski faktorii, 0,837 olarak bulunmusg
olup, istatistiksel olarak anlamlidir ve anlamlilik diizeyi 0,000'dir, bu da 0,05

anlamlilik diizeyini asmaktadir.

Tablo 4.19: Déniistiiriicii Liderligin Yonetsel Yaraticithga Etkisi

Tahmin S.E. C.R. P
Yonetsel Yaraticilik <--- Doniistiiriicti liderlik  .837 028 30.147 ***

(***: p<0,01)

Tablo 4.20°de, “Bilgi Yonetiminin Dontistiiriicii Liderligin ile Yonetsel Yaraticilik

Arasinda Diizenleyici Etkisi” ne iliskin analiz sonuglar1 sunulmustur.

Tablo, bilgi yonetiminin, doniistiiriicii liderlik ile yOnetsel yaraticilik arasindaki
iligkide diizenleyici bir rol listlendigini géstermektedir. Doniistiiriicii liderlik, yonetsel
yaraticilik tizerinde en gii¢lii etkiye sahiptir (tahmin degeri 0,830, C.R. 27,005) ve bu
etki istatistiksel olarak anlamlidir (p < 0,001). Bilgi yonetimi de anlamli bir etkiye
sahiptir (tahmin degeri 0,230, C.R. 4,193), ancak etkisi doniistiiriicii liderlikten daha
diistiktiir. Etkilesim terimi ise tahmin degeri 0,086 ve C.R. degeri 2,529 ile yonetsel
yaraticiligr anlamli sekilde etkilemektedir. Bu bulgular, bilgi yOnetiminin,
dontstiiriicii liderlik ile yonetsel yaraticilik arasindaki iliskiyi giiglendiren bir
diizenleyici faktor oldugunu gdstermektedir.

Tablo 4.20: Bilgi Yonetiminin Doniistiiriicii Liderligin ile Yonetsel Yaraticihk
Arasinda Diizenleyici Etkisi

Tahmin S.E. C.R. P

Yonetsel Yaraticilik <--- Doniistiiriicti liderlik .830 031 27.005 ***
Yonetsel Yaraticilik <---  Bilgi YOnetimi 230 031 4,193  ***
Yonetsel Yaraticilik <--- Etkilesim .086 034 2529  ***

(***: p<0,01)
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Sekil 4.7. Bilgi Yonetiminin Doniistiiriicii Liderlik ile Yonetsel Yaraticihk
Arasindaki Diizenleyici Etkisi

Regresyon analizi sonucunda elde edilen degerler bilgi yonetiminin doniistiiriicti
liderlik ile yonetsel yaraticilik arasindaki iliskileri anlamli sekilde etkiledigini
gostermistir. Bilgi yonetiminin doniistiiriicii liderlik ile yonetsel yaraticilik arasindaki
olumlu iliskiyi giiglendirdigi goriilmiis ve bu durumda H3 hipotezi dogrulanmustir.
Baska bir deyisle, yiiksek bilgi yonetimi becerisine sahip bireyler, yonetsel yaraticiligi
yilksek calisanlara gore donistiiricii liderlik davraniglarindan daha fazla
yararlanabilirler. Bilgi yonetiminin doniistiiriicti liderlik ile yonetsel yaraticilik

arasindaki diizenleyici etkisi grafiksel olarak Sekil 4.7'de gosterilmistir.

Bilgi yonetimi doniistiiriicii liderlik ile yonetsel yaraticilik arasinda iligkiyi pozitif
olarak duzenlemektedir. Bilgi yonetimi yiiksek olan kiginin dontistiriicii liderlik

uygulamasinin yonetsel yaraticilik diizeyini arttirdig1 goriilmektedir.
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4.6. Ana ve Alt Hipotezlerin Sonuclarinin Incelenmesi

Aragtirma boyunca ortaya konan hipotezlerin ve yapilan analizlerin sonuglar1 bu

boliimde bir araya getirilmistir:

Tablo 4.21. Ana ve Alt Hipotezlerin Sonuclarinin incelenmesi

Hipotez Sonug

H1 Dontistiirtici liderligin  yonetsel yaraticilik tizerinde | Kabul Edildi

anlamli etkisi vardir.

Hla Dontistiirticti  liderligin - karizmatik-ilham verici alt | Kabul Edildi
boyutunun yonetsel yaraticilik iizerinde anlamli bir

etkisi vardir.

H1b Dontistiirticii liderligin entelektiel uyarim alt boyutunun | Kabul Edildi

yonetsel yaraticilik iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hic Dontstiirtici liderligin bireysel destek alt boyutunun | Kabul Edildi

yonetsel yaraticilik iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H2 Bilgi yonetimini yonetsel yaraticilik tizerinde anlamli | Kabul Edildi

etkisi vardir.

H3 Bilgi yOnetiminin, doniistiiriicti liderligin  yonetsel | Kabul Edildi

yaraticilik lizerindeki etkisinde diizenleyici rolii vardir.
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BESINCI BOLUM
TARTISMA VE DEGERLENDIRME

5.1. Genel Degerlendirme

Bu boliimde, arastirmanin genel katkilar1 ve bulgularmin derinlemesine bir analizi
sunulmakta, ayn1 zamanda c¢alismanin metodolojisi ve elde edilen sonuglarin daha
genis bir perspektifte nasil degerlendirilebilecegi ele alimmaktadir. Arastirma,
dontstiirticii liderlik ile yOnetsel yaraticilik arasindaki iliskiyi anlamak ve bilgi
yonetiminin bu iliskideki diizenleyici roliinii incelemek amaciyla 6zenle tasarlanmis
bir model {izerinden yiiriitiilmiistiir. Ug temel hipotez dogrultusunda, cesitli faktdrler
arasindaki korelasyonlar1 ortaya koymak i¢in yapisal esitlik modellemesi (SEM)
kullanilmistir. Yonetsel yaraticilik, bilgi yonetimi ve dontistiiriicii liderlik 6l¢eklerinin
giivenirligi ve gecerliligi, bu calismanin saglam bilimsel temelini olusturan titiz

analizlerle dogrulanmistir.

Calismanin amaci, dontistiirticii liderligin yonetsel yaraticilik {izerindeki etkisini ve bu
iligkide bilgi yoOnetiminin oynadigi potansiyel diizenleyici rolii arastirmaktir.
Arastirma modeli, bu iki kavramin gesitli alt boyutlariyla birbirleriyle nasil etkilesime
gectigini inceleyerek, doniistiiriicli liderligin yonetsel yaraticilik tizerindeki pozitif ve
anlaml etkisini ortaya koymustur. Bulgular, 6zellikle bilgi yonetiminin, bu iliskiyi
giiclendiren ve yonetsel yaraticiligi artiran 6nemli bir diizenleyici unsur oldugunu
gostermistir. Bu sonuglar, bilgi yonetiminin organizasyonel siirecler lizerindeki kritik
roliind ve liderligin etkinligini nasil pekistirdigini vurgulamakta, bu alandaki literatiire

onemli bir katki saglamaktadir.

Arastirmanin bulgulari, doniistiiriicii liderligin, organizasyonlarda yaratici siireclerin
tesvik edilmesi ve bilgi paylasiminin artirilmast agisindan kritik bir rol oynadigini
gostermektedir. Doniistiirticii liderler, calisanlar arasinda acik iletisimi tesvik ederek,
giiven ve saygi atmosferi yaratmakta ve bdylece organizasyon i¢indeki yaraticiligi ve
bilgi paylasiminit artrmaktadir. Bu baglamda, yaratict sektorlerde doniistiiriicii
liderlerin rolii, yalnizca inovasyonu tesvik etmekle kalmayip, aym1 zamanda
calisanlarin kendilerini ifade etmeleri ve yenilik¢i fikirlerini paylagsmalari i¢in gerekli

olan giivenli ve destekleyici bir calisma ortami saglamaktir. Bu ortam, ¢alisanlarin
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yaratici kapasitelerini en st diizeye ¢ikarmalarina olanak tanirken, ayni zamanda

organizasyonun genel performansini da iyilestirmektedir.

Arastirma, Istanbul’daki 6zel sektdr cahisanlar1 iizerinde gergeklestirilmis olup,
medya, e-ticaret, yazilim ve tekstil gibi yaratic1 sektorlerdeki doniistiirticii liderlik
uygulamalarinin etkilerini incelemistir. Bulgular, doniistiiriicii liderligin, ¢alisanlarin
yaratic1 diislince siireclerini ve problem c¢dzme yeteneklerini gelistirdigini, ayni
zamanda bu yaratict c¢oziimleri ekip i¢inde paylasma egilimini artirdigini
gostermektedir. Bu sonuglar, yaratici endistrilerdeki liderlerin, ¢alisanlarinin
yenilik¢ilik kapasitelerini nasil maksimize edebilecegini anlamak i¢in dnemli ipuglari
sunmaktadir. Bu bulgular ayrica, donistiiriicii liderlerin, ¢alisanlarin yenilik¢i
diistinme ve yaratic1 ¢ozlimler iiretme potansiyellerini artrmada kritik bir role sahip

olduklarini ortaya koymaktadir.

Literatiirde de desteklenen bu bulgular, doniistiiriicii liderligin, calisanlarin hedef
belirlemede daha proaktif olmalarini saglayarak, yenilik motivasyonunu tesvik ettigini
ortaya koymaktadir. DoOniistliriicii liderlerin, calisanlariyla giiclii baglar kurarak,
onlarm yaraticilik potansiyellerini en iist diizeye ¢ikardigi, Cekmecelioglu ve Ozbag
(2016) gibi bir¢ok galismada da vurgulanmistir. Bu liderlik tarzi, calisanlarin inovatif
faaliyetlerde bulunma cesaretini artirarak, kurumsal performansin stirdiiriilebilir bir
sekilde iyilesmesine katkida bulunmaktadir. Dolayisiyla, doniistiiriicii liderlik, sadece
bir ybnetim stratejisi degil, ayn1 zamanda kurumsal kiiltiirii sekillendiren ve

organizasyonel degisimi destekleyen giiclii bir ara¢ olarak degerlendirilmektedir.

Arasgtirmanin bulgulari, doniistiirticii liderligin entelektiiel uyarim yoluyla yonetsel
yaraticilig1 artirmada hayati bir rol oynadigini da ortaya koymaktadir. Bu liderlik tarzi,
takipeilerini yaratici diisiinmeye ve yeni fikirler gelistirmeye tesvik eden ilham verici
bir vizyon olusturur. Bass (1985) tarafindan tanimlanan doniistiiriicii liderligin dort
boyutundan 06zellikle bireysel destek, yonetsel yaraticiligi en giliglii sekilde
kolaylastiran unsur olarak One ¢ikmaktadir. Bu bulgu, karizmatik, ilham verici
motivasyon ve entelektiiel uyarim ile yonetsel yaraticilik arasindaki pozitif iligkilerle
tutarhidir. Bu sonuglar, doniistiiriicii liderligin, ¢alisanlarin yaraticiliklarin1 harekete
gecirme ve onlar1 yenilik¢i ¢oziimler liretmeye tesvik etme konusunda etkili oldugunu
gostermektedir. Arastrrmanin bulgulariyla tutarli pek ¢ok g¢alisma bulunmaktadir.

Bunlardan biri Chen, Zheng, Yang ve Bai'nin (2016) doniistiiriicii liderligin orgiitsel
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yaraticilik lizerinde etkisi oldugunu ortaya koyan ¢aligmasidir. Nassani'nin yaptig1 bir
arastirmaya gore, doniistiiriicti liderligin dort boyutu ile yonetsel yaraticilik arasinda
pozitif bir iligki vardir. Arastirma sonuglari, bireysel destegin yonetsel yaraticilik
tizerinde en fazla etkiye sahip oldugunu, karizmatik-ilham verici etkinin ise en az
etkiye sahip oldugunu gostermistir (Nassani, 2008: 85). Verda Khan ve digerlerinin
caligmasi, donistiiriicti liderlik tarzinin ¢alisanlarin yaraticiligini, bagimsizligini ve

dolayisiyla performansmi artirdigini ortaya koymustur (Khan vd., 2012: 139).

Ayrica, Inam ve digerlerinin ¢alismasi, doniistiiriicii liderlik ile yonetsel yaraticilik
arasinda pozitif bir iligki oldugunu ve liderin ¢alisanlar1 risk almaya tesvik ederek

yaraticiliklarin artirdigini gostermistir (Inam vd., 2010).

Doniistiiriicii liderligin boyutlari ile yonetsel yaraticilik arasindaki pozitif iliski, Hoang
Anh ve digerlerinin calismasiyla da desteklenmistir. Bu ¢alisma, doniistiiriicii liderlik
tarzinin yonetsel yaraticilik ve calisan yaraticiligi {izerinde olumlu etkileri oldugunu

g0Ostermektedir (Hoang Anh vd., 2022: 48).

Bulgular, ayn1 zamanda bilgi yonetiminin yonetsel yaraticilik tizerindeki etkisini ve
dontstiiriicii liderlik ile yonetsel yaraticilik arasindaki iliskide diizenleyici bir rol
oynadigini da dogrulamaktadir. Bilgi yonetimi, bu iliskide diizenleyici bir faktor
olarak kritik bir rol oynamakta ve organizasyonlarin yenilik kapasitesini artirmakta ve
yaratici ¢dziimlerin ortaya ¢ikmasini saglamaktadir. Ornegin, Emmanuel Rioba’nin
calismasi, bilgiye dayali liderligin, kurumsal performans tizerinde hem dogrudan hem
de dolayl1 olarak avantaj sagladigmi ve bilgi yonetiminin inovasyon siireclerine nasil
katkida bulundugunu géstermektedir. Bu bulgu, bilgi yonetimi ile doniistiiriicii liderlik

ve yonetsel yaraticilik arasindaki olumlu iliskiyi desteklemektedir (Rioba, 2021: 38).

Mittal ve Dhar’in ¢aligmasi da, bilgi paylasiminin, doniistiiriicii liderlik ile ¢alisan
yaraticilig1 arasindaki iliskide diizenleyici bir rol oynadigini ve kurumsal performansi
tyilestirdigini gdstermektedir. Bilgi yonetimi siire¢lerinin etkin kullanimi, ¢alisanlarin
yaratic1 diigiince siireclerini desteklemekte ve bu siireglerin kurumsal inovasyon
Uzerindeki etkisini artirmaktadir. Bu baglamda, bilgi yonetimi, organizasyonlarin
rekabet avantajini siirdiirmelerine ve siirekli yenilik¢i ¢oziimler iiretmelerine olanak

tantyan stratejik bir ara¢ olarak degerlendirilmektedir (Mittal ve Dhar, 2015: 904-906).

Bilgi yonetimi ve yaraticilifa etkisi lizerine bazi c¢aligmalar bulunmaktadir. Bu

caligmalar, bilgi yonetiminin optimum kullaniminin idari yaraticiligin artmasina yol
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actigint  kanitlamistir. Bu durum, Yin-Kin ve digerlerinin c¢aligmasiyla da
dogrulanmistir. Calismanin  sonuglari, bilgi yOnetimi uygulamalarinin etkili
kullaniminin  yonetsel yaraticiligin elde edilmesinde ana faktér oldugunu

dogrulamaktadir (Yin-Kin, vd., 2012).

5.2.Arastirmamn Katkilar

Bu c¢ahisma, Istanbul'da medya, yazilim, e-ticaret ve tekstil sektdrlerinde calisan
yaratici profesyoneller arasinda, bilgi yonetiminin diizenleyici roliinii dikkate alarak,
dontistiiriicii liderlik ile yonetsel yaraticilik arasindaki iliskiyi derinlemesine inceleyen
ilk arastirma olarak literatiire onemli bir katki sunmaktadir. Arastirmanin bulgulari,
Tirkiye'de yaratict sektorlerde, doniistiiriicii liderligin bilgi yOnetimi araciligiyla
yonetsel yaraticiligi  nasil  sekillendirdigine dair anlayis1  derinlestirmeyi

amaclamaktadir.

Yaratic1 sektorlerde etkin bir doniistiiriicti liderligin, yonetsel yaraticiligi destekleyici
bir zemin hazirladig1 ve bu yaraticiligi tesvik etmek i¢in stratejik miidahalelerin
gerekliligini ortaya koydugu goriilmektedir. Ozellikle déniistiiriicii liderlerin,
organizasyonel yapilarin netlestirilmesi ve gorev tamimlarmim belirginlestirilmesi
yoniinde atacaklar1 adimlar, ¢alisanlarm yaraticilik kapasitelerini artirmada kritik rol
oynayabilir. Ayrica, doniistiiriicii liderlik kapsaminda gelistirilecek calisma
yonergeleri ve bilgi yonetimi teknikleri, idari stireclerdeki inovasyonu glclendirebilir

ve ¢alisanlarin motivasyonunu artirabilir.

Arastirma, yaratict sektorlerdeki liderlerin, bilgi yOnetimini etkin bir sekilde
kullanarak, calisanlarin ihtiya¢ duydugu roller ve gorevler konusunda netlik
saglayarak, yonetsel yaraticilig1 artirma potansiyeline sahip oldugunu gostermektedir.
Bu baglamda, maddi ve manevi ddiillerle desteklenen tesvik edici bir calisma
ortaminin yaratilmasi, hem bireysel hem de kurumsal yaraticiligi besleyen bir
ekosistem olusturabilir. Doniistiirticii liderlerin, bu tiir uygulamalar1 tesvik ederek,
ilham verici ve iiretken bir i ortamu yaratma yetenegi, siirdiiriilebilir performans

artisina ve yenilik¢i ¢oziimler gelistirilmesine 6nemli 6l¢iide katkida bulunacaktir.

Sonug olarak, bu aragtirma, yaratici sektorlerde liderligin ve bilgi yonetiminin kritik
onemini vurgulayarak, bu alanlarda daha genis kapsamli ¢aligmalarin gerekliligini

ortaya koymakta ve alana degerli bir akademik katki sunmaktadir.
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5.3. Arastirmanin Onerileri

Bu c¢alisma, doniistiiriicti liderlik, yonetsel yaraticilik ve bilgi yonetimi arasmdaki
iligkileri anlamada onemli katkilar sunmakla birlikte, gelecekteki aragtirmalar igin
cesitli gelistirme ve genisletme firsatlar1 da ortaya koymaktadir. Asagida, bu
alanlardaki literatiiriin daha da derinlestirilmesi ve mevcut bulgularin dogrulanmasi

amaciyla oneriler sunulmaktadir:

-Boylamsal Arastirmalarin Gelistirilmesi: Mevcut arastirma kesitsel bir tasarima sahip
oldugundan, c¢alisanlarin organizasyonlarindaki doniistiiriicii  liderlige yonelik
psikolojik siireclerinde, davranislarinda ve tutumlarinda zaman i¢inde meydana gelen
degisiklikleri izole etmek miimkiin olmamistir. Bu nedenle, gelecekteki arastirmalarin
boylamsal bir tasarim benimseyerek, doniistiiriicii liderligin etkilerinin zaman
icerisindeki seyrini incelemesi onerilmektedir. Bu, donistiiriicti liderligin ¢alisanlar
iizerindeki uzun vadeli etkilerini ve bu etkilerin yoOnetsel yaraticilikla nasil

sekillendigini daha iyi anlamamizi saglayacaktir.

-Kapsamin Genisletilmesi ve Ekip Performansi: Gelecekteki ¢alismalar, arastirmanin
kapsamin1 genisletmek ve sonuglarin genellenebilirligini artirmak amaciyla ekip
performansini bagimli degisken olarak ekleyebilir. Ekip performansi, 6zellikle yaratici
sektorlerde, bilgi yonetimi ve doniistiiriici liderligin etkilerini daha kapsamli bir
sekilde degerlendirmek i¢in kritik bir bilesen olarak degerlendirilebilir. Bu,
dontstiiriicii  liderligin ekip dinamikleri {izerindeki etkilerini ve bilgi yOnetimi
stireclerinin ekip verimliligine katkilarini anlamaya yonelik daha derinlemesine bir
bakis sunacaktir. Ayrica, bu tiir ¢aligmalar daha biiylik ve cesitli orneklemlerle

gerceklestirilerek sonuglarin gegerliligi ve giivenilirligi artirilabilir.

-Farkli Ortamlarda Modelin Test Edilmesi: Bu calismada kullanilan kavramsal
modelin etkinligini ve genellenebilirligini artirmak amaciyla, ayni anketin c¢esitli
ortamlarda ve farkli endiistrilerde uygulanmasi Onerilmektedir. Tiirkiye'deki 6zel
sektor ¢aliganlarina ek olarak, bu arastirma Arap lilkelerindeki yaratict sektorlerde
calisanlar iizerinde de uygulanabilir. Bu tiir karsilastirmali caligmalar, modelin farkli
kiiltiirel ve kurumsal baglamlarda nasil isledigini degerlendirmeye olanak tantyacak

ve sonuglarin ¢esitli cografi ve kiiltiirel baglamlarda dogrulugunu artiracaktir.

-Kiiltiirel Farkliliklarm Incelenmesi: Gelecekteki arastirmalarda, Tiirkiye'deki yaratic

sektorlerle Arap iilkelerindeki yaratici sektorler arasinda karsilasgtrmali ¢aligmalar
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yapilmasi Onerilmektedir. Bu tiir ¢aligmalar, farkl kiiltiirel baglamlarin donistiiriicti
liderlik, bilgi yonetimi ve yonetsel yaraticilik iizerindeki etkilerini ortaya koyarak,
kiiltiirel farkliliklarin bu degiskenler {izerindeki roliinii daha iyi anlamamiza yardimci1
olabilir. Kiiltlirel boyutlarin bu unsurlar1 nasil sekillendirdigine dair derinlemesine
analizler, yaratic1 sektorlerdeki liderlik ve yonetim stratejilerinin kiltrel uyumunu

artirmaya yonelik stratejik oneriler gelistirilmesine katkida bulunacaktir.

-Yenilik¢i Liderlik ve Bilgi Yonetimi Uygulamalarinin Incelenmesi: Gelecekteki
calismalar, doniistiiriicti liderligin yani sira, yenilik¢i liderlik yaklagimlarmin ve bilgi
yonetimi stratejilerinin  yOnetsel yaraticilik {izerindeki etkilerini inceleyebilir.
Ozellikle dijital doniisiim ve teknolojik yeniliklerin hizla yayildigi giiniimiizde,
liderlik ve bilgi yonetimi uygulamalarinin nasil evrildigini ve bu siireclerin yaratici
sektorlerdeki yonetsel yaraticiligi nasil etkiledigini anlamak oOnemlidir. Bu tiir
calismalar, organizasyonlarin dinamik ve rekabet¢i ortamda nasil adapte olabilecegine

dair yeni icgoruler sunabilir.

-Etkilesimli ve Kapsayici Liderlik Modellerinin Gelistirilmesi: Doniistiirticti liderligin
yonetsel yaraticilik iizerindeki etkisini anlamak i¢in daha etkilesimli ve kapsayici
liderlik modelleri iizerinde ¢alismalar yapilmasi Onerilmektedir. Bu baglamda,
liderlerin sadece ilham verici olmalarinin yani sira, ¢alisanlarin katilimmi daha fazla
tesvik eden, onlarin fikirlerini ve Onerilerini sistematik bir sekilde degerlendiren
liderlik yaklagimlarinin arastirilmasi 6nemlidir. Bu tiir liderlik modelleri, ¢calisanlarin
yaraticiliklarmi en {ist diizeye ¢ikarmalarmi ve organizasyonun yenilik¢ilik

kapasitesini artirmalarmi saglayabilir.

Bu oneriler, aragtirmanin sonuclarmnin genis bir perspektifte degerlendirilmesine ve
dontistiriicti liderlik ile bilgi yonetimi arasindaki iliskilerin daha derinlemesine
anlagilmasina katkida bulunmay1 amaglamaktadir. Gelecekteki calismalar, bu 6nerileri
dikkate alarak, yaratici sektorlerdeki yonetsel yaraticiligin ve liderlik yaklasimlarmnin

daha etkin bir sekilde optimize edilmesine yonelik yeni stratejiler gelistirebilir.
5.4. Sonug

Bu arastirma, Istanbul’un yaratici sektorlerinde faaliyet gosteren 6zel kuruluslar
iizerinde gerceklestirilmis olup, bu sektorlerde calisanlarin doniistiiriicii liderlik,
yonetsel yaraticilik ve bilgi yonetimi siirecleri arasindaki etkilesimlerini anlamay1

amaglamaktadir. Calismanin yapildigi baglam, birden fazla galisanin yoneticilerine
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rapor verdigi ve bu yoneticilerin, ¢alisanlarin performansini ve yaraticiligini etkileyen
cesitli liderlik tarzlarini uyguladigi bir ortami kapsamaktadir. Arastirmanin temel
amaci, doniistiiriicii liderlik ile yonetsel yaraticilik arasindaki iligkiyi incelemek ve
bilgi yonetiminin bu iligki tlizerindeki diizenleyici roliinii derinlemesine analiz

etmektir.

Arastirma bulgulari, doniistiirticii liderligin organizasyonlar lizerinde yarattig1 olumlu
etkilerin altin1 ¢izmektedir. Sonuglar, doniistiiriicti liderligin uygulandig kuruluslarn,
bilgiyi etkin bir sekilde toplayabildigini, paylasabildigini ve bu bilgiyi yaratici
stireclerde uygulayabildigini gostermektedir. Bu siirecler, organizasyon i¢indeki
yOnetsel yaraticihigi  artwrarak, yenilikci ¢Oziimler {iretme  kapasitesini
giiclendirmektedir. Calismanin bulgulari, doniistiiriicti liderlik ile yonetsel yaraticilik
arasinda giicli ve pozitif bir iliski oldu§unu ortaya koymustur. Bu iliski,
organizasyonlarin siirekli 6grenme, yenilik¢i diisiinme ve yaratict problem ¢dzme

yeteneklerini pekistirmektedir.

Ayrica, arastirma sonuclari, bilgi yOnetiminin doniistliriicii liderlik ile ydnetsel
yaraticilik arasindaki iliskide kritik bir diizenleyici rol oynadigimi gostermektedir.
Bilgi yonetimi, bu iki kavram arasindaki etkilesimi daha verimli hale getirerek,
liderligin organizasyonel yaraticilik iizerindeki etkisini giiclendirmekte ve kurumsal
yenilik¢iligi  tesvik  etmektedir. Bilgi yoOnetiminin bu diizenleyici roli,
organizasyonlarin bilgiye dayali stratejiler gelistirme ve uygulama kapasitelerini
artirmakta, boylece yonetsel yaraticiligm tiim seviyelerde tesvik edilmesine olanak

tanimaktadir.

Sonug olarak, bu arastirma, doniistiirticii liderlik, yonetsel yaraticilik ve bilgi yonetimi
arasindaki karmasik iligkilere 151k tutmaktadir. Arastrma, bu {i¢ bilesenin bir araya
gelerek, organizasyonlarin liderlik tarzlarmi nasil sekillendirdigini, yaratict
potansiyellerini nasil gelistirdigini ve bilgi yonetimi siireglerini nasil optimize ettigini
ortaya koymaktadir. Doniistiiriicti liderlik, sadece bir yonetim yaklagimi olmanin
Otesinde, organizasyonlarmn yenilik¢iligi ve yaraticiligr siirdiiriilebilir bir sekilde

desteklemesi i¢in hayati bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Bu ¢alisma, yaratici sektorlerde faaliyet gosteren kuruluslarin, liderlik stratejilerini ve
bilgi yonetimi yaklagimlarini yeniden degerlendirmeleri gerektigini onermektedir.

Dontistiirticii liderligin benimsenmesi ve bilgi yonetimi siire¢lerinin etkin bir sekilde
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uygulanmasi, organizasyonlarin yonetsel yaraticiliklarint artrma ve rekabet
avantajlarini siirdiiriilebilir kilma yolunda atabilecekleri onemli adimlar olarak
degerlendirilmektedir. Bu bulgular, hem teorik literatiire katki saglamakta hem de

uygulamali yonetim stratejileri agisindan dnemli dneriler sunmaktadir.

Sonu¢ olarak, bu arastirma, yaratict sektorlerde doniistiiriicii liderlik ve bilgi
yOnetiminin, organizasyonel yaraticiligi ve yenilik¢iligi nasil tesvik edebilecegini
anlamak i¢in gicli bir cerceve sunmakta, bu alanlarda gelecekte yapilacak ¢aligmalar

icin de saglam bir temel olusturmaktadir.
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