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OZET

BILGI PAYLASIMININ PERSONEL GUCLENDIRME UZERINDEKI
ETKIiSINi INCELEMEYE YONELIK BiR ARASTIRMA

TOK, Emeti Eda
Yiiksek Lisans Tezi, Isletme Ana Bilim Dah
Tez Damismani: Dog¢. Dr. Nezire Derya ERGUN OZLER
Ekim, 2018, 139 sayfa
Son yillarda ekonomide meydana gelen hizli biiylime ve artan teknolojik
gelismeler kiiresel rekabet ortamini farkli bir boyuta tasimaktadir. Bu durum orgiitleri
farkli arayislar igerisine itmektedir. Giiniimiizde orgiitler rekabet avantaji elde etme ve
bu avantaji siirdiirebilmek adina sahip oldugu insan sermayesini etkin ve verimli bir

sekilde kullanma yoluna gitmistir. Bu baglamda personelin gii¢clendirilmesi modern bir

yonetim kavrami olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Orgiitlerin ana sermayesinin fiziksel sermayeden insan sermayesine kaydig
giintimiiz bilgi ¢cag1 ekonomisinde, bilginin etkin bir sekilde kullanilmasi, depolanmasi
ve paylasilmasi olduk¢a 6nemlidir. Bu nedenle giliniimiizde orgiitler bilginin sagladigi

avantajlar kullanabilmek adina bilgi yonetim sistemlerine yatirim yapmaktadir.

Yapilan bu ¢aligmada, glinlimiizde orgiitler i¢in 6nemli bir yere sahip olan bilgi
paylasiminin personel giiclendirme {izerindeki etkisinin incelenmesi amaglanmistir. Bu
kapsamda, Kiitahya Dumlupmar Universitesi Evliya Celebi Egitim ve Arastirma
Hastanesinde ¢alisan hemsireler ornek kiitle olarak seg¢ilmistir. Yapilan arastirma
sonucunda hemsirelerin bilgi paylasiminda bulunmalar1 onlarin giiclendirilmesine

olumlu bir katki yaptig1 bulgusuna ulasilmigtir.

Anahtar Kelimeler: Personel Giiglendirme, Bilgi Paylasimi, A¢ik Bilgi, Ortiik Bilgi
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ABSTRACT

A RESEARCH OF THE EFFECT OF KNOWLEDGE SHARING ON THE
EMPOWERMENT

TOK, Emeti Eda
M_.A. Thesis, Department of Administration
Supervisor: Assistant Professor Nezire Derya ERGUN OZLER
October, 2018, 139 pages
In recent years the rapid growth of the economy and the increasing
technological developments have brought the global competition environment to a
different dimension. This situation pushes organizations into different pursuits.
Nowadays, organizations have tried to use their human capital effectively and

efficiently in order to achieve competitive advantage and to maintain this advantage. In

this context, the empowerment of the staff emerges as a modern management concept.

In today's information-oriented economy, where the main capital of
organizations is transferred from physical capital to human capital, it is very important
that the information is used efficiently, stored and shared. For this reason, today,
organizations are investing in knowledge management systems in order to use the

advantages provided by information.

In this study, it is aimed to examine the effect of knowledge sharing which has
an important place for organizations on personnel empowerment. In this context,
Kiitahya Dumlupinar University Evliya Celebi Training and Research Hospital nurses
were selected as sample. As a result of the research, it was found that nurses' knowledge

sharing behavior made a positive contribution to their empowerment.

Keywords: Employee Empowerment, Knowledge Sharing, Explicit Knowledge,

Implicit Knowledge
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TEZ METNI



GIRIS

Kiiresellesme, artan rekabet ortami, teknolojide meydana gelen gelismeler,
egitim seviyelerindeki artis, isletme calisanlarinin ve miisteri beklentilerinin yiikselmesi
vb. faktorler orgiitleri degisime zorlayan nedenler arasinda yer almaktadir. Hizla
degisen ve gelisen ekonomide orgiitlerin hayatta kalma yontemlerinden birisi de insan
kaynaklar1 yonetimini dogru ve etkin bir bicimde kullanmasidir. Giintimiizde orgiitlerde
uygulanan klasik yonetim anlayislarinin kabul gérmemesi insan kaynaklar1 yonetiminin
on plana ¢ikmasini saglamaktadir. Boylece orgiitler klasik yonetim anlayislari yerine
modern yonetim tekniklerini benimsemeye baslamislardir. Bu baglamda “personel
giiclendirme” kavrami son yillarda orgiitlerin uyguladiklart modern yonetim teknikleri

arasinda yer almaktadir.

Personel giiclendirme; calisanlara yetki ve sorumluluklarin devredilerek
sorunlara ¢6ziim bulma ve inisiyatif kullanarak harekete gecme imkanlarinin saglandigs,
kendilerine ve yeteneklerine olan giivenin arttirildigi, karar verme siirecine dahil
edilerek calisanlarin performanslarinin ve motivasyonlarinin yiikseltildigi bir yonetim
anlayis1 seklinde ifade edilmektedir. Bu tanima gore personel giiclendirme anlayisin
benimseyen isletmelerin, orgiitsel etkinligi ve Orgiit performans: arttigi, rakiplerine
oranla daha yiiksek rekabet {istiinliigli elde etmekte ve miisteri beklentilerini hizla

karsilayabilme imkani bulabilmektedirler.

Teknolojide meydana gelen gelismeler, bilgiye kolaylikla ulagabilme tstlinligii
ve ¢agimmizin bilgi ¢agina donlismesi “bilgi” kavraminin Orgiitler agisindan ¢ok daha
onemli hale gelmesine neden olmustur. Ciinkii bilgi, orgiitlerin yasanan degismelere
ayak uydurabilmeleri ve rekabet avantaji elde etmeleri acisindan 6nemli bir faktordiir.
Bilgi teknolojilerinde yasanan degismeleri dogru ve etkin sekilde kullanabilmek biiyiik
o6l¢iide bilginin paylasimini destekleyen bir orgiit kiiltlirliniin benimsenmesine baglidir.
Bilginin  kullanilmasimni  ve paylasilmasmni destekleyen bir oOrgiit kiiltiiriiniin
olusturulmasi bilgi paylasiminin artmasini ve ¢alisanlar arasinda etkili bir iletisim

yolunun agilmasini saglayacaktir.

Personel giiclendirmenin en Onemli kosullarindan birisi orgiit igerisinde
bilginin paylasilmasidir. Bilgi paylasimi; bireylerin elde edikleri yetenek, beceri ve

deneyimleri baskalarina goniillii olarak aktarmasi olarak ifade edilmektedir. Bilgi



paylagimi sosyal etkilesimin artmasina, g¢alisanlarin bilgi ve deneyimlerini paylastiklar
zaman kendilerini daha giliglenmis hissetmelerine, kendilerine ve yeteneklerine olan
giiven duygusunun artmasina, kariyerlerinin farkli yonlerini fark etmelerine, isbirligi

cercevesinde giiven ve diriistliik igerisinde ¢alismalarina katki saglamaktadir.

Bilgi temeline dayanan saglik hizmeti sektoriinde bilgiyi dogru ve etkin bir
sekilde kullanilmasina ihtiya¢ duyulmaktadir. Ciinkii baz1 durumlarda olusabilecek bilgi
eksikligi insan sagligimi onemli Olc¢lide etkileyecek sonuglar dogurabilmektedir. Bu
nedenle saglik calisanlarinin gii¢lendirilerek bilgi paylasiminda bulunmalar tesvik
edilmektedir. Bu sekilde kendilerini giiglendirmis hisseden saglik calisanlari bilgi
paylasimi  davranis1  sergileyerek hata paylarini minimuma indirme imkani

bulabilmektedirler.

Bu aciklamalardan hareketle, bu c¢aligmada oncelikle bilgi paylagiminin
personel giliclendirme iizerindeki etkisinin incelenmesi ve ardindan bilgi paylasiminin
personel giiclendirmenin alt boyutlar1 olan anlam, yetkinlik, otonomi ve etki boyutlari

tizerindeki etkisinin ele alinmas1 amag¢lanmaktadir.

Calismanin birinci boliimiinde bilgi kavrami genel olarak tanimlanmistir. Daha
sonra bilgi yonetimi ve bilgi paylasimi kavramlarinin tanimlar1 yapilarak bu kavramlara
iliskin ¢esitli bilgiler verilmistir. Ardindan bilgi paylasiminin ilkeleri, tiirleri tanitilmig
ve bilgi paylagimi siireci, bilgi paylasiminda karsilagilan engeller incelenmistir.
Bunlarin yaninda bilgi paylagiminin sagladig1 avantaj ve dezavantajlar, bilgi paylasimi
stratejileri ve temel faktorler ele alinmistir. Son olarak da yerli ve yabanci literatiirde

yapilan bazi ¢alismalar hakkinda bilgiler verilmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde personel giiglendirmenin tanimi yapilmis ve
tarihgesinden bahsedilmistir. Daha sonra personel giliglendirmenin benzer kavramlarla
iligkisi, temel unsurlari, boyutlar1 hakkinda bilgiler verilmistir. Ardindan personel
giiclendirme i¢in gerekli ozellikler, personel giiclendirmenin nedenleri, avantajlar1 ve
dezavantajlar1 detayli olarak incelenmistir. Son olarak ise yerli ve yabanci literatiirde

yapilan bazi ¢aligmalar hakkinda bilgiler verilmistir.

Calismanin {giincli boliimiinde personel giiclendirme ile bilgi paylasimi
arasindaki iliski istatistiksel hesaplama araci olan SPSS 23.0 programi yardimiyla bazi

istatistiksel yontemler kullanilarak incelenmistir. Kullanilan bu yontemler sonucunda



elde edilen sonuglar degerlendirilmistir. Bu kapsamda, T.C. Saglik Bakanlig1 - D.P.U.
Kiitahya Evliya Celebi Egitim ve Arastirma Hastanesinde ¢alisan hemsireler 6rneklem
olarak secilmis ve anket yontemi kullanilarak uygulama gergeklestirilmistir. Ankette
personel gliclendirme ve bilgi paylasimi dlgeklerine ait toplam 19 ifade ve demografik
bilgilere ait 7 soru ile birlikte toplam 26 ifade bulunmaktadir. Personel gii¢clendirme
Olcegi olarak; Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilmis olan ve personel giiclendirmenin
her bir boyutuna ait tiger ifade olmak iizere toplam 12 ifadeden olusan 0Glgek
kullanilmistir. Bilgi paylasimi 6l¢egi olarak; Lee (2001) tarafindan gelistirilen ve agik
bilgi paylasimina ait dort ifade, ortiik bilgi paylagimina ait ii¢ ifade olmak iizere toplam
7 ifadeden olusan bilgi paylasimi 6lgegi kullanilmistir. Yapilan incelemeler sonucunda
bilgi paylasiminin personel giiclendirme {izerinde istatistiksel olarak pozitif ve anlaml

bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir.



BIiRINCI BOLUM

BiLGi PAYLASIMININ KAVRAMSAL ANALIZI



1.1. BiLGIi VE BIiLGi YONETIMI KAVRAMI

Teknolojide meydana gelen degismeler, hizla artan rekabet ve kiiresellesme ile
birlikte bilgi kavrami orgiitler i¢in 6nemli bir tiretim faktorii haline gelmistir. Bilgi, yeni
olaylar hakkinda haberdar olmak, farkli bakis agilarina sahip olmak ve sorunlar1 ¢ozmek
icin 6nemli bir aractir. Bu agidan degerlendirildiginde, bilginin bir oOrgiitiin temel

kaynagi oldugunu ve bilginin bir giicii temsil ettigini sdylemek miimkiindiir.

Bilgi kavraminin daha iyi anlagilmasi amaciyla bu boliimde bilgi kavrami, bilgi

tiirleri, bilginin 6zellikleri ve bilgi yonetimi gibi temel kavramlar iizerinde durulacaktir.

1.1.1. Bilgi Kavraminin Tanimu ve Tiirleri

Orgiitlerin, giderek kiiresellesen diinyaya ayak uydurabilmesi, rekabet avantaji
elde edebilmesi ve hem orgiitlerin hem de bireylerin ilerleyen teknolojik gelisimlere
adapte olabilmesi adina “bilgi” kavrami Onemli bir deger olarak goriilmektedir.
Gliniimiizde bilgi kavrami; tarih, hukuk, ekonomi, psikoloji, saglik gibi bir¢ok farkli

alanda kullanilmaktadir.

Latince “information” kokiinden gelen bilgi kavrami bicim verme eylemi
olarak ifade edilmektedir. Bilgi, “diisiinme, yargilama, akil yiiriitme, okuma, arastirma,
gbzlem ve deney yoluyla elde edilen {iriin” ya da “6grenilen sey” olarak belirtilmektedir
(Ogiit, 2003: 9). Tiirk Dil Kurumu ise bilgi kavramini: insan aklinin erebilecegi olgu,
gercek ve ilkelerin biitiindi, bili, malumat; 6grenme, arastirma veya gézlem yolu ile elde
edilen gercek, malumat, vukuf; insan zekasinin ¢aligmasi sonucu ortaya ¢ikan diisiince

irlinli, malumat, vukuf seklinde kavramsal olarak ag¢iklamaktadir (TDK, 2018).

Bilgi kavrami ¢ogu zaman veri ve enformasyon kavramlariyla birlikte
aciklanmaktadir. Burada dikkat edilmesi gereken husus, veri ve enformasyon
kavramlarimin bilgi kavramindan farkli olmasidir. Bu kavramlarin farkliliklar etkin bir

sekilde yapilmali ve yorumlanmalidir.

Veri (data), kurumsal hedefler dogrultusunda iglemlerin yapilandirilmamais bir
sekilde kaydedilmesidir (Barut¢ugil, 2002: 57). Bir bagka tanima gore ise wveri,
orglitlerde veya fiziksel ¢evrede gerceklesen olaylart temsil eden, insanlarin

anlayabilecegi ve kullanabilecegi sekilde ayarlanip diizenlenmeden o©nceki ham



gercekler y1gini olarak ifade edilmektedir (Laudon ve Laudon, 2011: 15). Tiimdengelim
yaklasimiyla, diizenlenmemis ve anlam ifade etmeyen “bilgi” nin “veri” oldugu
belirtilmektedir. Tiim bunlardan hareketle bilgi, belirli bir formda islenmis ve elde eden
icin makul olan, yonetsel kararlar bakimindan gerekli oldugu varsayilan ya da gergek

degeri olan veri anlamina gelmektedir (Ogiit, 2003: 9).

Enformasyon, uyumlulugu ve amaci olan veridir. Enformasyonun ana maddesi
bilgilendirmektir. Veri enformasyona doniisiir ve sonra bilgi olur. Verinin
enformasyona doniisme stirecini Tablo 1.1 deki gibi ifade etmek miimkiindiir (Tiwana,

2003: 83).

Tablo 1.1: Verinin Enformasyona Doniisme Stireci

VERIYE KATILAN SONUC
Yogunlastirma Verilerin 6zetlenmesi, gereksiz kisimlarin arindirilmasi ve
(condensed) anlamsiz pargalarin ortadan kaldirilmasi.
Baglamsallastirma o by o8 - .. .
(contextualized) Verilerin nigin toplandiginin belirtilmesi.
Hesaplama . . . :
(calculated) Verilerin analiz edilmesi.
Smiflandirma L
(categorized) Analiz Uinitesinin ortaya ¢ikmasi.
Diizeltme . .
(corrected) Hatalarin diizeltilerek kayip veri agiklarinin kapatilmasi.

Kaynak: Amrit Tiwana, (2003), Bilginin Yénetimi, Disbank Kitaplar1, Istanbul.

Bilgi ¢aligmasmin bir {irlinii olan enformasyon, aliciya belirli bir diizeyde
kavrama yetisi kazandirarak sonug, karar, onay veya Oneri getirmeyi saglamaktadir.
Enformasyon, yalnizca alici i¢in anlamli oldugu takdirde bir degeri vardir. Bu
bakimdan, enformasyon; rapor, analiz, anlamli bir ¢iktida organize edilen veri, sozli
yanit, grafik, resim veya video olabilmektedir (Davis ve Naummann, 1997: 10-11). Veri
ve enformasyon bulunduklart “drgilite” baghi olarak farklihik gostermektedir.
Enformasyon ve bilgi arasindaki fark ise “yorumlamaya” dayalidir (Celep ve Cetin,

2003: 10).

Bilgiyi enformasyondan farkli kilan 6zellikler asagidaki sekilde ifade edilebilir
(Kulaklioglu, 2009: 51):



— Bilgi, insana 6zgii bir olgudur ve insanin bildigi her seydir.
— Bilgi, sosyal ¢evreler arasinda farkli sekillerde dolagmaktadir.

— Bilgi, sosyal bir olgu olup, toplum ve sosyal ¢evrenin bilgi lizerinde 6nemli

Olctide rolii bulunmaktadir.
— Bilgi, diistinmenin — zeka ve fikrin — bir tirtintidiir.

— Bilgi, ge¢misle ve gelecekle baglantilidir, fakat ig¢inde bulunulan zaman
diliminde {retilir ve kendini; disiinceler, sezgiler, fikirler, Ongoriiler,
uygulamalar, alinan dersler ve yasanan deneyimler olarak ifade eder. Bu agidan
degerlendirildiginde bilgi; insanlarin ¢evrelerinde olan olaylar1 eksiksiz ve dogru

olarak anlamalarini saglayan kisisellestirilmis enformasyondur.

Bilgi, deneyim, degerler, enformasyon ve uzman goriislerine yeni bir gerceve
kazandirmak amaciyla deneyim ve enformasyonun biitlinlestirilmesi ve anlamli bir hale
getirilmesi siireci olarak ifade edilmektedir (Demirel, 2007: 190). Orgiitlerde bilgi
sadece dokiimanlara veya depolara degil ayn1 zamanda orgiitsel rutinlere, siireclere,
uygulamalara ve normlara da yerlestirilmis olarak bulunmaktadir (Davenport ve Prusak

1998: 4).

Verinin enformasyona doniismesi siireci sonunda ortaya ¢ikan bilginin bir iist
basamaginda ise akil yer almaktadir. Akil; bilgi, deneyimler ve analitik diisiincenin
birlikte kullanilabilmesi ve bu kullanim ile yeni bilgi olusturulabilmesi veya mevcut
bilginin degisen kosullara gore tekrar uyarlanabilmesi yetenegini temsil etmektedir
(Boztas ve Ozmizrak, 2012: 67). Kisacas1 akil biitiinlestirilmis bilgi olarak ifade

edilmektedir. Enformasyonun en yararl halini temsil etmektedir (Barutgugil, 2002: 60).

Veri, enformasyon, bilgi ve akil arasindaki iliski Sekil 1.1° deki gibi

agiklanmaktadir.



Sekil 1.1: Veri, Enformasyon, Bilgi ve Akil Arasindaki iligki

O\

Diyet (Akil)

Yemek (Bilgi)

Ekmek (Enformasyon)

= Bugday (Veri)

Kaynak: Tiirksel Kaya Bengshir, (1996), Bilgi Teknolojileri ve Orgiitsel Degisim, TODAIE Yayin,
Ankara.

Sekilden de anlasilacag tizere veri bilginin ham hali konumundadir. Ham halin
islenmesi sonucunda veri enformasyona doniismektedir. Daha sonra enformasyonun
anlam kazanmasi sonucunda bilgi ortaya ¢ikmaktadir. Sekilde verilen 6rnekte oldugu
gibi bugday en ham konumda olup, sirasiyla islenerek ekmege, anlam kazanarak
yemege, son olarak ise deneyim ve diisiince sonucu ortaya ¢ikan diyete doniismektedir.

Bilginin olugma siireci bu sekilde meydana gelmektedir.

Bilginin ne anlama geldigini ve nerede kullanildiginin daha iy1 anlasilabilmesi
icin bilgi kavrami smiflara ayrilmistir. Bu smiflandirma, bilginin; kullanma ve
diizenlenme tarzina, kaynagina ve niteligine gore olusturulmustur. Kullanma ve
diizenleme tarzina gore bilgiler dorde ayrilmaktadir. Bunlar idealist, sistematik,

pragmatik ve otomatik bilgidir (Barutcugil, 2002: 61).

Idealist bilgi, deger ve inanglarimizi y&nlendirmeye ve hedeflerimiz
dogrultusunda ilerlemeye olanak saglamaktadir. Bu bilgi tiirii motivasyonu
yonlendirmek ve referans noktalarini yeniden ¢erceveleyecek sekilde biitiinii algilamak

yoluyla degerlendirilmektedir. Teknik olmayan stratejik diisiince bu diizlemdeki bilgi



tarafindan yonetilir. Okuma, yazma ve tartisma idealist bilginin kaynagim

olusturmaktadir (Sarikaya, 2011: 7, Barutgugil, 2002: 61).

Sistematik bilgi, karsilasilan olaylarla bas etmeye ¢alisilirken bagvurulan;
genellemeler, modeller ve diizenlenmis bi¢cimde gercegi algilamayr saglayan bilgi
tiridiir.  Sistemlerin nasil calistigl, ic mekanizmalara ve degiskenlere miidahale
edildiginde, sonuglarda ne tiir farkliliklar olacagi sistematik bilgi ile ¢oziilmektedir.
Sistematik bilgi yontem ve kilavuz olusturmaya yarayan bir bilgi tiirli olarak ifade

edilmektedir (Barutgugil, 2002: 61).

Pragmatik bilgi, yaparken ve kararlar alirken bilingli olarak kullanilan kurallar,
gercekler ve kavramlardir. Genel anlamda teknik bilgi (know-how) olarak da ifade
edilmektedir. Bilingli alinan kararlarda mantik yiiriitiirken, gii¢lii ve gii¢siiz noktalarin
analizini yaparken pragmatik bilgi degerlendirilmektedir. Bir yoneticinin kendi
sorumluluk alanlar1 konusunda neler yapacagini bilmesi bu bilgi tiirline bir Srnektir

(Oztiirk, 2005: 15).

Otomatik bilgi, i¢sellesmis bilgidir. Diisiinmeden gerceklestirilen her olay
otomatik olarak sahip olunan bilginin bir sonucudur. Aliskanliklarda, prosediirlerde ve
verilen tepkilerde yer alan otomatik bilginin ¢ogunlukla bilincinde olunmamaktadir.
Otomatik bilgiye yapilan rutin davranislar 6rnek olarak gosterilmektedir (Barutcugil,

2002: 62).

Kaynaklarina gore bilgi tiirleri ise agik (explicit) ve ortiilii (tacit) olmak tizere
iki sekilde agiklanmaktadir. Ortiilii bilgi teorisi 1966 yilinda Michael Polanyi tarafindan
ortaya konmasina karsin, ortiilii ve agik ayrimi bilgi yonetimi diisiincesinde Nonaka ve
Takeuchi aracilifiyla 6nem kazanmaya baslamistir. Bu ayrim orgiitsel bilginin

yaratilmasi teorilerinin temelini olusturmaktadir (Mooradian, 2005: 105).

Acik bilgi; iriin ozelliklerinde, bilimsel bir formiilde veya bir bilgisayar
programinda kolaylikla iletilebilen ve paylasilabilen resmi ve sistematik bir bilgi olarak
tanimlanmaktadir (Nonaka, 1991: 165). Bir baska tanima gore ise agik bilgi; sozlerle,
resimlerle veya diger araglarla ifade edilebilen bilgilerdir (Barutgugil, 2002: 63). Acik
bilgi, yazili olarak ifade edilebilen, bilisim teknolojileri kanaliyla paylagsilabilen bir bilgi
tiirtidiir. Daha cok orgiit dosyalarinda, veri tabanlarinda, bilgisayar programlarinda ve

kitaplarda goriilmektedir (Small ve Sage, 2006: 154).
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Acik bilgi belirli bir koda ya da sembole kolayca sokulabilmekte, erisimi ve
iletisimi de bu baglamda son derece kolay olmaktadir. Kitap ve gazete okuyarak elde
edilen giindelik bilgiler, evde televizyon izlerken elde edilen bilgiler veya doktorun
hastasina yaptig1 aciklamalar agik bilgi tiirline 6rnek olarak gosterilebilmektedir.
Kisacasi yazili gorsel isitsel bir materyalden ya da baska bireylerden kolayca elde edilen

bilgiler agik bilgi anlamina gelmektedir (Ibicioglu, 2006: 16).

Acik bilgi, enformasyon kaynaklar1 yonetiminin en temel ilkelerinin
uygulamaya konmasiyla yonetilmektedir. NickWillard tarafindan gelistirilen agik bilgi

modelinin asamalar1 agagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Celep ve Cetin, 2003: 180):

e Tammlama (Identification): Elimizde olan enformasyonu tanimlamak ve bu

enformasyonun ne sekilde tanimlandigini ve kodlandigini belirlemektir.

e Sahiplik (Ownership): Farkli enformasyon bilesenlerinden ve esgilidiimiinden

kimin sorumlu oldugunu belirlemektir.

e Maliyet ve Deger (Cost and Value): Kullanim ve satin almaya iliskin kararlar

almaktir.

e Gelisim (Development): Enformasyonun degerini ya da onu hizlandiran talebi

arttirmaktir.
e Kullanim (Exploitation): Degerin proaktif olarak en {ist diizeye getirilmesidir.

Ortiik bilgi ise agik bilgi tiiriiniin tam tersini ifade etmektedir. Ortiik bilgi;
esinlenmeler, i¢ine dogmalar, sezgiler gibi ifade edilmesi zor olan, bu nedenle de

paylasilmasi giig bilgi tiirii olarak ifade edilmektedir (Karadal ve Ozgmar, 2003: 500).

Ortiik bilgi kisisel ve ozel igerikli bir bilgidir. Bu nedenle formalize edilmesi
giic olan bir bilgi tiiridiir. Insanlarm zihinlerinde toplanmakta ve deneme yanilma
yontemiyle gelismektedir (Tiwana, 2003: 87). Diger bir ifadeyle ortiik bilgi, kisisel
deneyim yoluyla edinilen bilgi olarak ifade edilmektedir. Bu nedenle kolayca
sifrelenememekte ve deneyimli kisi olmadan kullanilamamaktadir (Ipe, 2003: 340).
Bilgi yaratma, giindelik sosyal etkilesimde paylasilan deneyimler yoluyla, yani yeni
ortiilii bilgileri doniistiirme siirecini olusturan sosyallestirme ile baglamaktadir (Nonaka,

2003: 4).
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Ortiik bilginin &zellikleri; zor ifade edilmesi, deneyim ve tecriibeye dayali
olmasi, usta-girak iliskisinin bulunmasi ve zamanla, azalarak 6grenilip paylasilmasi

olarak dzetlenebilmektedir (Ibicioglu, 2006: 20-24).

Tim bu agiklamalardan hareketle acik bilgi, kolay bir erisime sahip olmakla
birlikte ifade edilmesi veya sembollestirilmesi de oldukg¢a kolaydir. Diger taraftan ortiik
bilginin erisimi ve ifadesi daha giictlir. Giindelik hayatta edinilen tiim bilgiler acik bilgi
olarak ifade edilmektedir. Acik bilgide en 6nemli nokta giinliik hayatin dogal akisi
icerisinde bilingsiz olarak 6grenilen bilgiler olmasidir. Ortiik bilgi ise, hayatin bu dogal
akist icerisinde bilingsiz olarak degil sosyal etkilesim yoluyla, tecriibe edilerek
ogrenilen bilgilerdir. Ortiik bilgide en 6nemli unsur, deneyimlere bagli olarak

Ogrenilmesi dolayisiyla kisiye 6zel olmasidir.

Niteligine gore bilgi tiirleri insan, yapisal ve miisteri kapitali olarak {i¢ farkl

sekilde asagidaki gibi ele alinmaktadir (Barutgugil, 2002: 64-65):

e Insan Kapitali: insanin bilgisinin degeridir. Calisanlarmn meslek hayatlarmin
stiresi, nitelikleri, ortak calisilan projelerdeki insan sayisi, belli diizeyde
yetkinlige sahip insanlarin sayisi bu kapitalin unsurlarini olusturmaktadir.

e Yapisal Kapital: Siireclerdeki bilgi ve tescil edilmis markalar, teknik bilgi
(know-how), ticari haklar, telif-patent haklari, unvanlar, insan kaynaklari
vasitasiyla somutlastirilan bilgilerden olugmaktadir.

e Miisteri Kapitali: Miisterilerin sayi, buyiiklik, sayginlik ve orgiitle yaptiklari
isin  yogunlugunun,  tekrarlama  ylizdesinin  bir  Ol¢iisii  olarak

hesaplanabilmektedir.

1.1.2. Bilgi Kavraminin Ozellikleri

Literatiir incelendiginde bilgi kavrami tanimlarinin  farkli  oldugu
goriilmektedir. Bu nedenle bilginin 6zellikleri de farkli agilardan degerlendirilmektedir.
Arastirma sonucunda bilgi tanimlar1 incelendiginde asagida belirtilen 6zellikleri tagidigi

gorilmektedir.

Bunlardan ilki, bilgilerin temel kaynagi olan verilerin kendi basina anlam
tastyamadig ve ancak islenmeleri durumunda bilgi formuna kavusabilecegidir. ikinci

ozelligi ise, olusturulan bilginin yonetsel kararlara iliskin faktorlerdeki belirsizligi
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azaltmasidir. Bu 6zelliklerin yaninda diger 6zellikleri ise siirekli liretilebilmesi ve artis
gostermesi; iletisim aglari icerisinde tasinabilir, boliinebilir ve paylasilabilir olmasi ile
isgiicii sermaye ve dogal kaynaklar1 ikame edebilmesi gerektigidir (Ogiit, 2003: 12).
Bilginin tasimasi gereken diger 6zellikler Tablo 1.2 de belirtilmektedir.

Tablo 1.2: Bilginin Tasimas1 Gereken Ozellikler

NITELIiK ACIKLAMA

Dogruluk Bilgi tiim hatalardan arindirilmis olmalidir.

Uygunluk Bilgi, karar verilen konu veya konularla ilgili olmalidir.
Zamanhhk Bilgi gerekli yer ve zamanda hazir olmalidir.

Eksiksizlik Karar vericiye sunulan bilgi tam ve eksiksiz olmalidir.

Denetlenebilirlik Bilgi, bilginin dogrulugunu ve eksiksizligini belirlemeye uygun olmalidir.
Kisahik Bilginin igerigi miimkiin olduk¢a 6z ve kisa olmalidir.

Giincellik Sunulan bilgi karar verilecek konudaki en son durumu yansitmalidir.

Ekonomiklik Bilginin bir mal(;zgceirzzzd(ﬁil; gﬁglelnol;?iizlﬁiﬂm%i beklenen

Kaynak: Ufuk Durna, Yavuz Demirel (2008), “Bilgi Yénetiminde Bilgiyi Anlamak”, Erciyes
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Sayi: 30, Ocak-Haziran, ss.129-
156.

Bilgi, orgiitlerin tiretim faktorleri arasinda yer almaktadir. Dogal kaynak,
sermaye, emek gibi geleneksel olan iiretim faktorlerinden farklilik gostermektedir. Bu

farkliliklar agsagidaki sekilde ifade edilebilmektedir (Erkan, 1998: 96-97):
— Bilgi, kendisini siirekli olarak yenilemektedir.

— Bilgi, kolay ulasilabilen iiretim faktorii olmasi nedeniyle akiskan bir yapiya

sahiptir.
— Bilgi, kit kaynak degildir.

— Bilgi, sinirsiz bir kaynak olarak ele alinip, bir iiretim faktorii olarak siirekli

tiretilebilme 6zelligine sahiptir.

— Bilgi, esnek bir yapidadir ve diger iretim faktorlerini ikame edebilecek

konumdadir.
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1.1.3. Bilgi Yonetimi Kavraminin Tanim1 ve Onemi

Teknolojide degisimlerin meydana gelmesi bilginin 6nemini de giin gectikce
arttirmaktadir. Yasanan degismelere ayak uydurmak ve rekabet avantaji elde etmek
amaciyla orgiitler acisindan bilgi yonetimi 6nemli bir faktor haline gelmistir. Bilgiye
cabuk ulasabilen ve bilgiyi paylasan orgiitlerin diger orgiitlerden daha farkli bir giice
sahip olmasi s6z konusudur. Bilgi yonetimi oOrgiitlerde rekabet avantaji elde etmenin
yaninda orgiit ¢alisanlarinin bagliliginin, verimliginin ve motivasyonunun artmasinda da

onemli etkilere sahiptir.

Literatiir incelendiginde bilgi yonetimi ile ilgili yapilmis bir¢ok tanimin oldugu

goriilmektedir. Bu tanimlardan bazilar1 asagida 6zetlenmistir.

Bilgi yonetimi, orgiitteki tiim bilgi tiirlerinin, deger iiretmeye ve rekabet
avantaj1 saglamaya yonelik olarak, etkili bi¢imde kullanilmas1 ve yonetilmesi ile ilgili

faaliyetlerin biitiinii olarak ifade edilmektedir (Zaim, 2005: 150).

Bilgi yonetimi, orgiit icin dnem tagiyan bilginin elde edilmesi veya yaratilmasi,
organize edilmesi, dagitilmasi, kullanilmas1 ve agik ve sistematik bir sekilde

yonetilmesi i¢in bilgi isleme siireci ile birlestirilmesi eylemidir (Demirel, 2008: 109).

Bilgi yonetimi, bilgi kaynaginin toplanmasi, dagitilmasi ve etkin kullanilmasi

stireci olarak tanimlanmaktadir (Lopez, 2009: 112).

Bilgi yonetimi, dogru bilginin dogru zamanda dogru insanlara ulastirilmasi ile
caliganlara bilginin paylagilmast ve Orgiitsel performansin iyilestirilmesi siirecinde
enformasyonun harekete ge¢irilmesi konusunda yardimeci olunmasina yonelik bilingli

bir stratejidir (O’Dell, Grayson ve Essaides, 2003: 23).

Bilgi yonetimi, orgiitiin rekabet edebilmesine yardimci olmak icin bir orgiitte
kolektif (ortaklasa) bilginin belirlenmesi ve yararlanilmasi anlamina gelmektedir. Bilgi
yonetimi, yenilik¢iligi artirma ve hizli ¢6ziim olusturabilme anlamina da gelmektedir

(Alavi vd., 2001: 113).

Bilgi yonetiminin amaci, iiretimin her agamasinda iirline eklenen degeri ifade
etmektedir. Kisacas1 oOrgiite katma deger saglamaktir. Bilgi yOnetiminde Orgiitiin
Ogrenmesi ve degisen cevre sartlarina uyum saglayabilmesi, orgiitiin bilgi kaynaklarini

ve bilgiyi kullanma yeteneklerini en iist diizeyde kullanmasina baghdir. Bilgi
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yonetiminin amaclarindan bir digeri de, ¢alisanlarin sahip oldugu bilgiyi net bir bi¢imde
ifade etmeleriyle birlikte, bu bilgiyle neleri gelistirdikleri, gozlemledikleri ve
tecriibelerinden neleri 6grendiklerini ortaya ¢ikarmaktir (Yilmaz, 2011: 318-319). Bilgi

yonetimi sistemi Sekil 1.2” deki gibi 6zetlenebilir.

Sekil 1.2: Bilgi Yonetimi Sistemi

7

Sistemin Temel Unsurlar: Bilgi Yonetimi Birimi
e Personel e Bilgi Yonetimi Ilkeleri
e Yasal Diizenlemeler e Bilgi Yonetimi Sorumlulari

o Biitce ¢ Birim Sorumlulari

Bilgi Saglama

Bilgisayar ve Iletisim Teknolojileri
Iletisim Kanallar1 (Telefon, fax, e-posta)

e Web Hizmetleri .
Bilgi Paylasimi o Network (internet ve intranet) Bilgi Kullanimi
e Veri Taban
e Yazilim ve Donanim
Nitelik Gelistirme Kurumsal Kiiltiir

e Zaman Y Onetimi e Kurumun Yonetim Tiirll

e Kalite Yonetimi e ideal Yonetim Tiirii

e Siirekli Egitim e Standartlar ve Isbirligi

J

Kaynak: Acelya Sipah_i Giines, Didem Enginoglu (2013), “Bilgi Yonetimi ve Kalite Y6netim Sistemleri
Arasindaki Iligkinin Acgiklanmasina Yonelik Bir Arastirma”, Sosyal ve Beseri Bilimler
Dergisi, Cilt: 5, No. 1, ss. 290-299.

Bilgi yonetimi bilginin nasil ele alinmasi gerektigine iligkin bir dizi talimat veya
yonetim stratejisi saglayan bir uygulama olarak tanimlanmistir. Orgiitiin amaglarinin
genislemesine uygun olarak, bilgi yonetimi bir orgiitlin bilgi varliklarinin isletilmesi ve
genisletilmesine iliskin bir kavramdir. Bilgi yonetimi, hedeflerin 6tesine gegmek icin
orglitlerde bilginin olusturulmast ve gelistirilmesi ile ilgilidir. Bunun ig¢in bilgi
kaynaklari, egitim ve Orgiitsel 6grenmenin yaratilmasi ve siirdiiriilmesi i¢in bir sistemin

olusturulmasi gerekmektedir (Hasani, 2016: 337).

Bu kapsamda olusturulan bilgi yonetimi sistemi, bilgi yonetimi disiplininin

tasarimi, kurulmasi, uygulanmasi ve yenilenmesi sirasinda personel, biitce, yasal
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diizenlemeler, bilgisayar ve iletisim teknolojilerini olusturan iletisim kanallari, web
sayfalari, aglar, veri tabanlari, zaman-kalite yonetimi, siirekli egitim gibi cok cesitli

unsurlarin bir arada ve uyum igerisinde kullanildig: bir sistemidir (Sipahi, 2013: 294).

Bilgi yonetimi asagida 6zetlenen ii¢ temel siiregten olusmaktadir (Lopez, 2009:

112-113):

e Bilgi Uretimi: Orgiitiin, 6rgiit disindan veya i¢ kaynakli olarak bilgi edinme
stireci olarak tanimlanabilir. Bilgi tiretiminde amag¢ oOrgiitiin rekabet giiciinii
artirmasina yardimci olan yeni ve daha kaliteli bilgi edinmektir. Dolayisiyla,
bilgi iiretme sadece yeni igerigi iiretmek degil ayni zamanda orgiitiin mevcut
bilgilerini degistirmek, dogrulamak ve giincellemektir.

e Bilgi Aktarinm (Transferi): Bilgi transferi, bir orgiitiin birimler ve iiyeler
arasinda bilgiyi paylasmast ve yeni anlayis gelistirmesi siirecini ifade
etmektedir. Isletme, gesitli 6zellikler, kiiltiirler ve cografi bolgelerdeki kisilere
yalnizca ayni bilgilere erismek i¢in degil ayni zamanda belirli bir projeyi
istlenmek icin de ag yoluyla bir araya gelmelerine izin veren uygun
bilgilendirici etkilesim aglar1 tasarimi da gelistirmelidir. Ayrica, bireyler
arasinda daha fazla etkilesim gerektiren Ortiilii bilginin aktarimi igin isletme,
diyalog ve etkilesimi tegsvik eden mekanizmalar gelistirmelidir.

e Bilgi Kodlama ve Saklama: Son olarak, bilginin kodlanmas1 ve saklanmasi,
bilginin etkili yOnetiminde ¢ok Onemli bir unsurdur. Mevcut bilgiler
yakalanmali, kodlanmali, sunulmali ve depolarda yapilandirilmis bir sekilde

yerlestirilmelidir.

Bilginin siireglerine iliskin bir diger calisma ise, bilginin iletilmesi olarak ifade
edilen ve yedi asamadan meydana gelen bir siirectir. Bu asamalar; bilginin
tanimlanmasi, bilginin liretilmesi, bilginin diizenlenmesi, bilginin paylasilmasi, bilginin
Orgilite uyumlagtirilmasi, bilginin kullanilmas: ve derlenmesidir. Bu modelde ilk
asamanin ger¢eklesmesi bir sonraki agamaya baglidir ve her asama, hiyerarsik bir siray1
takip etmektedir. Orgiit ne bildigini ortaya koymaya c¢alisirsa, o zaman bu asamalar
sirasiyla kendiliginden orgiit igcerisinde uygulanmaktadir (O’Dell, Grayson ve Essaides

2003, 25).
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Bilgi yonetimini bilgi olusturma, dogrulama, sunum, dagitim ve uygulama
olmak iizere bes asamal1 bir silire¢ olarak ele alinmaktadir (Bhatt, 2001: 71). Bu bes

asamali stire¢ Sekil 1.3’ te ki gibi ifade edilmektedir.

Sekil 1.3: Bilgi Yonetiminin Bes Asamali Siireci

Bilginin Bilginin Bilginin
Olusturulmasi Dogrulanmasi Sunumu

Bilginin Bilginin
Uygulanmasi Dagitinm

Kaynak: Ganesh D. Bhatt (2001), “Knowledge Management in Organizations: Examining The
Interaction Between Technologies, Techniques, and People”, Journal of Knowledge
Management, Vol. 5 (1), pp. 68-75.

Bilgi yonetimi alanindaki bu bes asama, bir Orgiitiin, temel yetkinliklerin
olusturulmasi, bakimi ve yenilenmesi i¢in gerekli goriilen 6grenmenin ve yansitmanin

aciga ¢ikmasini saglamaktadir (Bhatt, 2001: 71).

Bilgi yonetiminin bu bes asamali siirecinin ilk asamasi bilginin ortaya
cikarilmasini ifade etmektedir. Ardindan ortaya ¢ikan bu bilginin dogrulanip sunulmasi
ve dagitilmasi asamalar1 gelmektedir. Son asama ise sunulan ve dagitilan bu bilginin

kullanilmasini ifade etmektedir.

1.2. BILGI PAYLASIMI

Bilgi yonetim siirecinin 6nemli asamalarindan birisi de bilgi paylasimidir. Bu
boliimde bilgi paylasiminin tanimi, ilkeleri, siireci, tiirleri, stratejileri ve bilgi

paylasimini etkileyen faktorler detayli bir sekilde incelenecektir.
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1.2.1. Bilgi Paylasiminin Tanim ve Onemi

Bilgi kavrami yeni olaylar 6grenmek ve sorunlari ¢ézmek icin onemli bir
kaynaktir. Teknolojinin ilerlemesi, oOrgiitlerin biliylimesi gibi gelismeler bilginin
artmasina neden olmaktadir. Bu durum orgiitler arasinda “bilgi paylasimi1” kavraminin
on plana ¢ikmasini saglamistir. Bilgi paylasimi, birey ve orgiit arasinda bireyin elde
ettigi bilgiyi orgiitsel seviyeye tasiyarak, orgiit icin ekonomik ve rekabetci bir deger

haline gelmesini saglamaktadir.

Bilgi paylasimi kavrami, bilginin bir kisiden, gruptan ve Orgiitten diger kisi,
grup ve Orgiite aktarilmasi veya yayilmasi olarak tanimlanmaktadir (Bozkurt ve Bal,
20006). Bilgi paylasimi, elde edilen becerilerin ve deneyimin bagkalarina goniillii olarak
dagitilmasidir. Baska bir deyisle, bilgi paylasimi, insanlarin ilgili olan bilgileri dagittigi
bir 6l¢iit olarak ifade edilmektedir (Feiz vd., 2017: 2).

Bir orgiitiin bilgisinden etkin bir bi¢cimde yararlanabilme yetenegi bilgiyi
yaratan, paylasan ve kullanan insanlara baghdir. Bilgiyi kullanmak ancak g¢alisanlarin
sahip olduklar1 bilgileri paylasmalar1 ve baskalarinin sahip oldugu bilgilerin iizerine
temellendirmeleri ile miimkiindiir. Bilgi paylasimi temel olarak bilgiyi bagkalarma
sunma eylemidir (Ipe, 2003: 341). Orgiitsel teknolojiler, teknikler ve insanlar arasindaki
iletisim bilgi paylasimi {izerinde dogrudan bir etkiye sahiptir. Bununla birlikte yatay
orglit yapisi, giiclendirme ve acik kapi politikas1 farkli departmanlar arasinda bilgi

paylasiminin hizlanmasinda etkili olmaktadir (Celep ve Cetin, 2003: 45).

Bilgi paylasim siireci, calisanlarin bilgi ve enformasyonlarin1 6rgiit genelinde
bireylerin karsilikli olarak bilgi aligverisinde bulunacaklar1 sekilde paylastiklar1 ve
genellikle yeni bir bilgi formu olusturdugu bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir (Bartol ve
Srivastava, 2002: 65). Bilginin acik veya ortiikk olmasi bilgi paylagimi siirecinde farkli
sonuclarin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Acik (explicit) bilgi sozli iletisimle
paylasilmaktadir. Ortiik (tacit) bilgi ise sosyallesme ve gozlem gibi yollarla
paylasilmaktadir. Ortiik bilginin paylasimi hikdyeler, metaforlar ve analoglar ile de
yapilabilmektedir (Kdseoglu vd., 2011: 221). Bunlara ek olarak bilgi paylasiminin
orgiit icerisinde sistematik bir sekilde gerceklestirilebilmesi igin orgiit kiiltiiriiniin bilgi

paylasimina acik olmasi gerekmektedir (Kalkan, 2006: 30).
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Bilgi paylasiminin temel amaci, her bireyin bilgilerini 6rgiit icindeki diger
kisilere aktarmak ve c¢alisanlarin bilgilerini Orgiitsel varliklara ve kaynaklara
dontistiirmektir (Feiz, 2017: 2). Bilgi yonetimi ile ilgili ¢alismalar arasinda, bilgi
paylasiminin, kisilerin, is performansini iyilestirmek ve orgiite fayda saglamak igin
gerekli bilgi birikimlerini bilgi sahiplerinden kabul etmesini sagladigi i¢in, orgiit i¢in
stratejik acidan 6nemli bir odak noktast oldugu diisiiniilmektedir (Navimipour, 2016:

721).

Bilgi bir orgiitiin ana kaynagidir. Bilgi paylasimi, bir bireyden elde edilen
bilgilerin bir orgiit icerisinde diger iiyelere dagitilmasi anlamina gelmektedir. Buna
gore, oOrgiitlerin emek iiretkenligini arttirmak, ¢alisanlarin giiglendirilmesi saglamak,
karar verme zamanini azaltmak, orgiitsel etkinligi arttirmak, ¢alisanlarin iy doyumlarini
azaltmak, maliyetleri diisiirmek, rekabet avantaji saglamak, yaraticiligi arttirmak igin

bilgiye paylasmalar1 gerekmektedir.

1.2.2. Bilgi Paylasiminin Ilkeleri

Bilginin orgiit icerisindeki etkinliginin artmasi rekabet avantaji elde etmeleri
acisindan olduk¢a Onemlidir. Fakat orgiitiin sahip oldugu bilgiyi nasil kullanacag: ve

paylasacagi konusu orgiitler agisindan dikkat edilmesi gereken bir konudur.

Bilgi paylasimi siirecinde dikkat edilmesi gereken ilkeler asagida siralanmistir
(Barutgugil, 2002: 211-215):

—  Ogrenmeyi ve Ogrenilenlerin uygulanmasini  destekleyen bir  kiiltiir
olusturulmasi,

—  Bilgi uygulamalarin1 etkin olarak kazanacak, paylasacak ve uygulayacak bir
orgiitsel yapinin kurulmasi ve uygun stireglerin olusturulmasi,

—  Etkili iletisim saglamak i¢in elden gelen her seyin yapilmasi,

—  Yoneticilerin, ¢alisanlarina yol gosterip onlar egittikleri i¢in ddiillendirmesi,

—  Bilgi calisanlarina, onlar1 zorlayacak biiylik bir resim sunulmasi, vizyon
verilmesi,

—  Bilgiyi yakalamayi, paylasmayr ve kullanmayi bir eglence haline getirip

odiillendirilmesi,
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- Calisanlara yaptiklar is tizerinde s6z sahibi olma hakkinin taninmast,
- Given iliskilerini giiclendiren bir ortamin yaratilmasi,

—  Diisiinmeye ve degerlendirmeye zaman ayrilmasi,

—  Teknolojiye degil insanlara odaklanilmasi,

—  Olumlu bir duygusal ortam yaratilmasidir.

Bilgi paylasimini etkileyen en 6nemli unsurlar; giiven, agiklik, farkl iletisim
kanallarinin bulunabilirligi ve kullanimi, st yOneticilerden gelen destek ve oOrgiitte
yerlesmis bir 6diil sistemidir (Celep ve Cetin 2003: 98). Tiim bu faktorlerin igerisinde
en onemli olan1 ise giiven unsurudur. Enformasyona sahip olan kisi, bunun mevcutlar
icerisinde en dogru ve en iyisi olduguna inanmalidir. Tiim bunlarin yaninda bilgiyi
saglayan kisi de bilgiyi alan kisinin sahip oldugu bu bilgiyi uygun bir sekilde
kullanacagina giivenmelidir. Orgiit igerisinde giiven ortamma ulasiimasiyla birlikte
orgiitte gercek anlamda bir bilgi paylasimi meydana gelmis olacaktir (Karadal ve

Ozginar, 2003: 501).

Orgiitlerde giivenin hakim oldugu bir calisma ortaminin saglanmasi iletisim ve
bilgi paylasim teknolojilerine daha fazla giiven duyulmasina, iletisim kanallarinin
acilmasina, orgiitsel 6grenmenin artmasina ve bilgi paylasiminin cesaretlendirilmesine

imkan saglamaktadir (Barutgugil, 2002: 118).

Orgiitlerde giiven duygusunun iist seviyeye ¢ikmasi iist ydnetimin giiven
ortamin1 destekleyecegi ve olusturacagi bir Orgiit politikasinin benimsemesine bagl
olmaktadir. Boylece olusturulan giiven ortamiyla birlikte ¢alisanlar korkmadan bilgi

aligverisinde bulunmakta ve orgiit icerisinde bilgi paylasimi saglanmaktadir.

Yapilan diger calismalarda bilgi paylasimi ilkeleri; bilginin depolanmasi,
bilginin dagitimi, bilgini agiga ¢ikarilmasi, bilginin transferi, bilginin degisimi ve bilgi

isbirligi seklinde agiklanmaktadir (Demirel, 2007: 256).

1.2.3. Bilgi Paylasim Siireci ve Tiirleri

Orgiitlerde bilgi paylasiminin gergeklestirilebilmesi ve siirdiiriilebilmesi igin
belirli bir siirece ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu siirece bagli olarak bilgi paylasimini

destekleyen, etkin iletisim kanallarina sahip, ¢alisanlarin s6z hakkinin oldugu, bilgi
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paylasiminin desteklendigi ve etkin bir gliven ortaminin oldugu bir orgiit yapisinin
bulunmas1 gerekmektedir. Bilgi paylagimi ilkelerinde de belirtildigi {izere giiven
unsurunun  Orgiit igerisinde olusturulmasi olduk¢a onemlidir. Orgiitlerde giiven

ortaminin olusturulmasiyla birlikte bilgi paylasim siireci meydana gelmektedir.

Bilgi paylagimi; bir kisinin bilgilerini, orgiit igerisinde bulunan diger
calisanlara aktarmasi durumunda olugmaktadir. Bilgi paylasimi davranisi, katilimer ile
bilgiyi arayan birey arasindaki degisim davranisiyla tanimlanmakta ve bilginin
saglanmasi ile edinilmesini icermektedir. Bilgi paylasimindaki bu iki davranis, bir geri
bildirim dongiisii yapisindan olugmaktadir. Bu iki 6geden herhangi birinin eksik olmasi
durumunda bilgi paylasim siireci etkisiz ve siirdiiriilemez hale gelmektedir (Kang, 2017:

176).

Orgiit igerisinde olusturulan orgiitsel 6grenme ve bilgi paylasim siireci;
digsallagsma, nesnellestirme ve igsellestirme olmak ilizere ili¢ asamadan meydana

gelmektedir. Bu agamalar Sekil 1.4’ de goriilmektedir (Huysman ve Wit, 2003: 30).



21

Sekil 1.4: Bilgi Paylagim Siireci

s N

D3hil Olma Dissal Bilgi J

i¢sellestirme
Bilgi Edinme

[ Bireysel Bilgi h Orgutsel BilgiJ
inovasyon ,_,//l

Bilgi Uretme

Digsallagtirma
Bilgi Degistirme

Nesnellestirme
Ortak Kabul

Bilgi Paylasimi J

- J
Kaynak: Marleen Huysman, Dirk de Wit, (2003), “A Critical Evaluation of Knowledge Management
Practices”, Sharing Expertise: Beyond Knowledge Management, Mark Ackerman S.,
Volkmar Pipek, Volker Wulf (Ed.), The MIT Pres, Cambridge, Massachusetts, London,
England, p.30.

Bilgi paylasiminin kapsamini yaratic1 siireclerle genisletmek icin, bilgi
olusturma siirecini de iceren bu sekil incelendiginde, bilgi paylasim siirecinin ilk
asamasinin digsal bilginin bireysel bilgi siirecine katilmasi oldugu goriilmektedir.
Dissallagma siireci, kisisel bilgilerin orgiit icerisindeki diger ¢alisanlarla paylasilmasi
ve bilginin degis-tokus edilmesi durumunda meydana gelmektedir. Nesnellesme
siirecinde bilgi, nesnel gergeklik haline gelmektedir. Son olarak icsellestirme asamasi
ise nesnel bir durum halini alan bilginin, kisilerin sosyallestirilmesini saglamasi

amaciyla uygun duruma getirilmesini ifade etmektedir.

Bu siire¢ kapsaminda bilgi paylasimi asagida siralanan {i¢ sekilde

aciklanmaktadir (Huysman ve Wit, 2003: 31-32):
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e Bilgiyi Yenileme: Mevcut orgiitsel bilgiyi yenileme amaci tagiyarak isletme ile
birey arasinda meydana gelen bilgi paylagimidir.

e Bilgi Degisimi: Bir bireyden diger bireylere olan bilgi paylasimi, mevcut
bireysel bilgiyi degistirme amacini tagimaktadir.

e Bilgi Yaratma: Bireyler arasinda bilgi paylasimi, yeni bilgi iiretme amaci

giitmektedir.

Yapilan diger arastirmalar kapsaminda ise bilgi paylasim tiirleri farkli
sekillerde kategorize edilmistir. Bunlardan bazilari; bireysel tavsiyelesme ve elektronik
belge kullanimi, bilgiyi yenileyerek, bilgiyi degistirerek ve bilgiyi iireterek paylasma,
bilgi edinerek, bilgiyi tekrar kullanarak ve bilgi iireterek paylagma, bicimsel ve bigcimsel
olmayan bilgi paylasimi, bilginin pesine diismek suretiyle ve bilgiyi hazir bulmak

suretiyle bilgi paylasimidir (Kulaklioglu, 2009: 90).

1.2.4. Bilgi Paylasimim Etkileyen Temel Faktorler

Literatiir incelendiginde bilgi paylasiminmi etkileyen bazi faktdrlerin oldugu
goriilmektedir. Bu faktorler; bilgi ile ilgili faktorler, orgiitsel faktorler ve bireysel
faktorlerdir. Bu faktorlerin detayli agiklamalar1 Tablo 1.3 te goriilmektedir (Yang ve
Chen, 2007: 97):
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Tablo 1.3: Bilgi Paylasim Faktorlerinin Ozeti

BOYUT ALT BOYUT FAKTOR

Kiiltiir paylasma
Isbirligi ve isbirligi kiiltiirii
Bilgi merkezli kiiltiir
Ogrenme kiiltiirii

Kiltiir

Tesvik ve odiil
15 tasarimi
Yapi Yonetim destegi

Norm

Orgiitsel diizey Siyasi direktifler

Giiclii iligki
Paylasilan anlayis
Benzer bilgi ¢ergevesi
Sosyal etkilesim

Insan

Altyapt
Teknoloji Bilgi paylagimi
Bilgi destegi

Motivasyon
Deneyim

- Oziimseme kapasitesi

Kaynak giivenilirligi

Bireysel diizey

Acik ve gizli bilgi
Nedensel belirsizlik
- Bilgiyi ifade edebilirlik
Bilgi gomiilmesi

Bilgi diizeyi

Kaynak: Chyan Yang, Chen Liang Chu, (2007), “Can Organizational Knowledge Capabilities Affect
Knowledge Sharing Behavour?”, Journal Of Information Science, Vol. 33, No. 1, pp. 95-
109.

1.2.4.1. Bilgi ile Tlgili Faktorler

Bilginin olusturulmasinin ve c¢alisanlar arasinda etkin bir bigimde
paylasilmasimin orgiitler acisindan 6nemli bir noktaya gelmesi bilgi kavraminin, bilgi
paylasiminin olugsmasinda etkili olan faktorlerden birisi olarak degerlendirilmesine
neden olmaktadir. Orgiitlerde bilginin agik ve &rtiik olarak iki farkli sekilde
degerlendirilmesi, bilgi paylasimmin bilgi ile 1ilgili faktorler basligi altinda
incelenmektedir. Yapilan incelemeler ortilk ve acik bilginin birbirinden farkliliklar

gosterdigi sonucunu ortaya ¢ikarmaktadir.

Ortiik bilgi bireylerin kisisel deneyim kazanmalar1 agisindan oldukga &nemli
bir etkiye sahiptir. Fakat uygulanmasi agisindan zor bir bilgi tiiriidiir ve calisanlar
arasinda Ortlik bilginin olmasi1 bilgi paylasiminin etkin bir sekilde uygulanmasini
engellemektedir (Ipe, 2003: 344). Orgiit icerisinde ortiikk bilginin takim calisanlar:

arasinda acik bilgiye doniistiiriilmesinin olduk¢a zor bir gérev olmasi ortiik bilginin agik
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bilgiye doniistiirmeye yonelik girisimlerinde basarisiz olan takim c¢alisanlarinin bilgi
paylasim faaliyetlerinden uzak durmayi tercih etmelerine neden olmaktadir. Boylece
calisanlar bir konu hakkinda fikirlerini ifade etmekten ve bilginin paylasilmasindan
kaginmaktadirlar (Akgiin vd., 2017: 612).Tiim bunlarin yani sira agik bilgi tiiriiniin,
ortiik bilgi tiirlinden tam tersi Ozelliklere sahip olmasi, bilgi paylasiminin c¢alisanlar

arasinda daha etkin bir sekilde ger¢ceklesmesini saglamaktadir.

Bilgi paylasimini bilgi yonilinden etkileyen bir diger faktor ise bilginin
degeridir. Kiiresellesmenin de etkisiyle birlikte bilginin degeri daha da artmakta ve
calisanlar bunun 6nemini kavradikga bilgiyi nasil ve kiminle paylasacaklar1 konusunda
kararlar1 kendileri vermeye baglamaktadirlar. Bilginin degerinin artmasiyla birlikte
calisanlar duygusal olarak bilgiyi sahiplenme hissine kapilmaktadirlar. Bu sahiplenme
farkl bicimlerde meydana gelmekte ve bireysel bilgi orgiit calisanlari i¢in statii, kariyer
ve itibar gibi kazanimlar1 ortaya ¢ikarmaktadir. Fakat bilgi paylasimi ¢aliganlarin kendi
degerlerinden bir seyler kaybetmesine neden oluyorsa, bu durum calisanlarda bilgi
paylasimina kars1 isteksizlige neden olmaktadir (Giirdal, 2013: 93; Kulaklioglu, 2009:
95).

1.2.4.2. Bireysel Faktorler

Bilgi paylasiminmi etkileyen bir diger unsur ise bireysel faktordiir. Bilgi
paylasimi davranisi bireylerin kisisel 6zellikleri ile de paralellik gdostermektedir. Ciinkii
calisanlarin sahip oldugu bazi karakteristik ozellikleri, bilgi paylasimi davranisinda

bulunmalarini etkilemektedir.

Bireysel faktorler iic temel grupta incelenmektedir. Bunlar asagida

siralanmistir (Karaaslan vd., 2009: 145):

— Kigsiler arasindaki iliskiler, kisilik o6zellikleri, uyumluluk, vicdanlilik,
disadoniikliik/aciklik, digerkamlik.

— Motivasyon ve
—  Psikolojik s6zlesmedir.

Uyumluluk diizeyi yiiksek olan kisiler, yaratici, yaumusak tabiatli, yardimsever,

affedici, giiler yiizlii, saygili, Ozverili, hosgoriilii, nazik ve sempatik 0Ozelliklere
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sahiptirler. Bilgi paylasimi kavrami da is yerinde gerceklesen yardimseverlik ve
isbirliginin 6zel bir tiirlinli ifade etmekte ve c¢alisanlarin takim arkadaglariyla ve iist
yoneticileriyle iyi gecinmelerini gerektirmektedir. Bu nedenle bireyin uyumluluk
davranig1 sergilemesi bilgi paylasimi i¢in vazgegilmez bir niteliktir (Akgiin vd., 2009:

189).

Vicdanlilik, orgiit calisanlarinin goniillii olarak, kendilerinden beklenenin
tizerinde davranig sergilemelerini ifade etmektedir. Vicdanlilik diizeyi yiliksek olan
kisiler, sorumluluk sahibi, giivenilir, saglam karakterli, diizenli, basar1 odakli ve
caliskan niteliklere sahiptirler (Ozler, 2015: 108). Orgiitsel vatandaslik duygusunu
gelistirmede vicdanlilik Onemli bir yere sahiptir ve bilgi paylasimi oOrgiitsel
vatandasligin bir tilirlinii olusturmaktadir. Bu sebeple vicdanlilik, bilgi paylasimi

tizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir (Akgiin vd., 2009: 189).

Disadoniikliik (agiklik) kisilerin, entelektiiel merak, yaraticilik, esnek diigiinme
ve kiiltiirel birikimi gibi niteliklere sahip olmasini kapsamaktadir. Calisanlarin yeni
seyler 6grenmeye ve Ogrendiklerini deneyim haline getirmelerine yonelik davraniglar
sergilemelerini ifade eden aciklik, calisanlarin bilgi ve deneyimlerini kolaylikla

paylasabilmeleri tizerinde etkili olmaktadir (Kulaklioglu, 2009: 100).

Bilgi paylasimi tizerinde etkili olan bireysel unsurlar i¢indeki faktorlerden bir
digeri ise motivasyondur. Motivasyon, calisanlar1 Orgiit hedeflerine yaklastirici,
inandiric1 ve 6zendirici nitelikte yapilan tiim eylem ve ugraglar olarak tanilanmaktadir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013: 96). Bilgi paylasimi ilizerinde motivasyon igsel ve digsal
olmak iizere iki farkli tiirde etkili olmaktadir. igsel motivasyon faktdrleri, bilgiyle
birlikte algilanan giic ve paylasimla birlikte algilanan karsiliklilik ilkesini
kapsamaktadir. Digsal motivasyon faktorleri ise alici ile ilgili olan iligkileri ve

paylagimla ilgili 6diilleri igermektedir (Akgiin vd., 2009: 190).

Bireysel unsurlar igerisinde etkili olan son faktor ise psikolojik sézlesmedir.
Psikolojik sézlesme calisan ile Orgiit arasindaki bir sézlesme olup, ¢alisanin orgiitte
calisarak yiiksek diizeyde bir is performansi gostermeyi taahhiit etmesi, Orgiitiin ise
calisanlara is ve terfi firsatlar1 saglamasi olarak tanimlanmaktadir (Sahin, 2015: 85).
Psikolojik sozlesmenin beklentilere yonelik algilar1 karsilamasi ¢alisanlarin  bilgi

paylasimi davranisi sergilemeleri iizerinde etkili olmaktadir (Kulaklioglu, 2009: 101).
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1.2.4.3. Orgiitsel Faktorler

Bilgi paylagimini etkileyen son temel unsur ise orgiitsel faktorlerdir. Literatiir
incelendiginde Orgiitsel faktorleri kapsayan bir¢cok etkenin oldugu goériilmektedir. Bu
etkenler; orgiit kiiltiirii, orgiitiin kosullari, orgiitsel giliven, orgiitiin yapisi, uygulanan
odil sistemi, yoOnetimin c¢aliganlara olan destegi, insan kaynaklar1 yOnetimi
uygulamalari, orgiitsel siirecler, iletisim kanallar1 ve orgiitiin sahip oldugu teknolojik

altyap1 seklinde 6zetlenebilmektedir.

Bilgi paylasiminin orgiitsel faktorleri arasinda en ¢ok dikkat edilmesi gereken
unsur kiiltiirdiir. Kiiltiir, 6grenilen ve paylasilan degerler, inanglar, davranis 6zellikleri
ve anlam tasiyan semboller olarak tanimlanmaktadir (Kogel, 2014: 162). Orgiit kiiltiirii,
orgiit normlar1 ve degerlerinden meydana gelmektedir. Orgiitiin norm ve degerleri
toplumsal denetim sistemi olarak islev gormekte ve bireylerin davranislarini
yonetmektedir. Yapilan arastirmalarda orgiit kiiltiiriinlin bireyin enformasyonu iletisim
haline getirmeye iliskin tutumlar1 {izerinde etkili oldugu sonucuna ulagilmistir (Celep ve

Cetin, 2003: 93-95).

Orgiitler temel olarak kiiltiirel varliklardir ve bu nedenle isletmelerin bilgiyi
yonetmek i¢in yaptiklart sey ne olursa olsun, orgiit kiiltiiriiniin etkileri oldukca
gicliidiir. Ayn1 zamanda oOrgiit kiltlirii, ¢alisanlarin algilarin1 ve davraniglarini da
sekillendirmektedir ve bu sekillendirmeyi yapmanin yolu orgiit icerisindeki sosyal
etkilesim baglaminin kurularak olusturulmasidir. Kiiltiiriin sosyal etkilesim baglami
tizerindeki etkisi li¢ boyutta degerlendirilmektedir. Bunlar; dikey etkilesimler (iist
yonetim ile etkilesimler), yatay etkilesimler (kurulusta ayni dilizeyde bireylerle
etkilesimler) ve bilgi paylasimini ve kullanimimi (paylagsma, Ogretme ve hatalarla

ugrasma) destekleyen 6zel davranislar olarak belirtilmektedir (Ipe, 2003: 350-351).

Tim bu aciklamalar dogrultusunda kiiltiir, calisanlarin bir arada olmasini
saglayan, iletisim halinde bulunmalarina yardimci olan ve digerlerinden ayirt edilmesini
saglayan bir faktordiir. Orgiitte kiiltiiriiniin, ¢calisanlarn bilgi paylasimini olumlu ya da

olumsuz etkileyecek bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir.
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1.2.5. Bilgi Paylasim Stratejileri

Bilgi paylasiminin oOrgiitlerde etkin bir sekilde uygulanabilmesi igin orgiit
kiltiriinin ve yapisinin bu durumu desteklemesi Onemlidir. Bilgi paylagimin
destekleyen bir Orgiit kiiltliriiniin olusturulmas1 ¢alisanlarin  giiven duygularini
gelistirmekte ve Orgiite olan bagliliklarini arttirmaktadir. Boyle bir oOrgilit yapisi
yatirimlarda yiiksek getiri elde etme ve verimliligin artmasima imkan saglamaktadir.
Etkin bir bilgi paylasimindan s6z edilebilmesi i¢in uygun bir ortamin olusturulmasi

gerekmektedir.

Asagida verilen bes onemli faktoriin insanlarin paylasmaya ve 6grenmeye olan

istekleri iizerine olumlu bir etki yarattigi goriilmiistiir (Ahmed, 2002: 65):
—  Cekirdek kiiltiirel degerler,
— Uygun personelin istihdama,
—  Insan sebekelerinin rolii,
—  Odiiller ve motivasyon,

— Lider roli.

1.2.5.1. Cekirdek Kiiltiirel Degerler

Bilgi paylasimini etkileyen énemli unsur kiiltiirdiir. Orgiit kiiltiirii ¢alisanlarin
bilgi paylasimi hususunda goniillii olmasin1 destekleyen onemli bir faktordiir. Bilgiyi
paylasan bir Orgiit kiltliriiniin olusturulmasi, rekabet avantaji saglama konusunda
orgiitleri diger orgiitlerden daha hizli bir sekilde gelismesi ve degismesi yoniinde

etkilemektedir.

Kiiltiir bir toplumun iiyesi olarak insanin kazandig: bilgi, inang, sanat, gelenek
ve yeteneklerin olusturdugu karmasik bir biitiin olarak ifade edilmektedir (Akdemir,
2015: 84). Orgiit kiiltiirii, orgiit icindeki bireyler ve gruplar tarafindan paylasilan ve
uyulan degerler olarak tanimlanmaktadir. Kisacasi orgiit kiiltiirti, {iyeleri bir arada tutan
bir sosyal yapistirict olarak ifade edilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013: 45). Orgiit
kiiltiirti, bilgi iiretimi, paylagimi ve kullanimi i¢in biiyiik bir engel olarak goriilmektedir.

Orgiitler temelde zorunlu kiiltiirel varliklardir ve bundan dolay: 6rgiit kiiltiiriiniin daha
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giiclii olmasi i¢in bilginin nasil yonetilecegi konusunda oOrgiitlerin daha dikkatli

davranmalar1 gerekmektedir (Ipe, 2003: 350).

Orgiit kiiltiiriiniin bilgi paylasimi yoniinden uygun duruma getirilmesinin
yaninda oOrgiit yoneticilerinin daha etkin bir bilgi paylasimi ic¢in insani iliskilerin
gelistirilmesini, kolaylastirilmasini saglamalari, calisanlarinin 6diing aldigr bilgiyi
anlayabilmeleri ve uygulayabilmeleri i¢in de zaman tantyarak onlar1 desteklemeleri

gerekmektedir (Karadal ve Ozcinar, 2003: 502).

Bilgi paylasim siirecinin etkin bir duruma gelmesi, olusturulan Orgiit
kiiltiirinlin uygunluguna bagl olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ciinkii orgiit kiltiirii bilgi
paylasimini ne derece desteklerse bilgi paylasimi ¢alisanlar arasinda o denli etkin ve

giiclii bir bicimde gergeklesebilmektedir.

1.2.5.2. Uygun Calisan (Personel) Istihdam

Orgiitlerde en dnemli iiretim faktorii insandir. Ciinkii ¢alisanlar oldugu siirece
bir &rgiitiin varligindan sdz etmek miimkiindiir. Orgiitiin calisanlarini kapsayan insan
sermayesi rekabet iistiinliigii saglamada kritik faktoérdiir. Bu nedenle en uygun calisanin

istihdam edilmesi orgiitler agsindan 6nemli bir husustur.

Calisanlarin sec¢imi, Orgiitlerin ihtiya¢c duydugu ya da duyacagi calisanlari
nitelik ve nicelik olarak belirlemesinden sonraki asamadir. Orgiitlerde calisanlarin
secimi ise bos bulunan bir kadroya basgvuruda bulunan adaylar arasindan isin gereklerini
en iyi sekilde karsilayabilecek olani belirleme islemi olarak ifade edilmektedir (Aksakal
ve Dagdeviren, 2010: 905).

Orgiitlerde calisan bireyler, zamanlarim1 ve kabiliyetlerini &nemli &lgiide
yenilik getirici faaliyetlerle ydnettigi siirece insan sermayesi olusmaktadir. Insan
sermayesi iki sekilde gelismektedir. Birincisi; orgiitlerin, bireylerin sahip olduklari
bilgileri daha ¢ok kullanmasidir. Ikincisi ise; daha fazla bireyin érgiit igin faydali daha
cok sey dgrenmesidir. Insan sermayesini olusturan baslica unsurlar asagida siralanmistir

(Nemli, 2007: 82):
— Egitim,

- Isle iliskili rekabet,
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—  Isle ilgili bilgi,

—  Ise yonelik dzellikler,

— Is degerlendirmesi,

—  Girisimcilik giicii ve yenilik¢ilik,

— Siire¢ Oncesi ve sonrasi kavrama yetenegi.

Bu agiklamalardan hareketle segilen ise uygun calisanlar, orgiit igerisinde
verimliligin artmasina yardimci olmaktadir. Giinlimiizde orgiitlerin verimliliklerini
arttirarak rekabet avantaji elde etmelerinin, orgiitler agisindan diisiiniildiigiinde secilen

calisanlarin bagariya ulagsmada etkili oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

1.2.5.3. insan Sebekelerinin Rolii

Bilgi paylasimi insan odakli bir davranis olup bireylerin etkilesim igerisinde
bulundugu bir Orgiitte daha etkili bir sekilde yapilmaktadir. Bu nedenle bilgi
paylasiminin saglanmasi igin Orgiit icerisinde, bireylerin bir araya getirildigi yapilarin
olusturulmasi gerekmektedir. Bu tiir yapilarin sayisi arttik¢a, orgiit i¢erisinde bulunan
bireyler arasindaki diyaloglar daha fazla gelismekte, etkilesim artmakta ve bdylece bilgi

paylasimi davranisi gerceklesmektedir.

Is siireci miihendisligi ve diger degisim girisimleri sonucunda, birgok isletme
orgiitin  kilit bir yap1 tas1 olarak c¢apraz islevli bir takim modeline dogru
hareketlenmistir. Bu ekipler genellikle, farkli ¢iktilar iiretmek icin farkli mesleklerden
veya islerden gelen bireylerin bilgi ve becerilerinden olugmaktadir. Capraz fonksiyonlu
takimlar, ortak hedefler, i¢csel bagimli is ve sonuglar icin bagli hesaplanabilirlik
dogrultusunda karakterize edilmektedir. Tiim bu avantajlarina ragmen, c¢apraz islevsel
takimlar de yeni depolar haline gelebilmekte ve diger takimlardan bilgi alma konusunda
sorun yasamaktadir. Bunun farkinda olmak etkili bir capraz islevsel ekibin parcasi

olmakta kesinlikle yardimci olabilmektedir (Ahmed, 2002: 68).

Orgiitlerde bilgi paylasimi, bireyleri bir araya getiren, onlarin etkilesim halinde
bulunmalarim1  saglayan mekanizmalar bulundugunda ortaya ¢ikmaktadir. Bu
mekanizmalar resmi ve gayri resmi mekanizmalar seklinde ifade edilmekte ve Tablo

1.4’ deki gibi gosterilmektedir.



30

Tablo 1.4: Baglantilar Yaratacak Mekanizmalar

Gegici / Esnek Kalici

Odiil sistemleri
Ofis goriinimii
Egitim ve gelisme
Cok iglevli takimlar
Tasarim yaratmak
Resmi Cok islevli topluluklar
Resmi bilgi tabanlar1
Tekrar gorevlendirmeler
Capraz fonksiyonlu kariyer gorevleri
Ikincil is rotasyonu
Belirlenmis koordinasyon gorevleri

Baz1 e-posta, e-grup yazilimlari

Bulusma yerleri, takim odalar1 Bazi e-grup yazilimlari ve intranet
Gayri Resmi Toplantilar, bulusmalar Gayri remi ag sebekeleri
Fuarlar Profesyonel ag sebekeleri
Uygulama topluluklari

Kaynak: Pervaiz K. Ahmed, K. K. Lim ve Ann Y. E. Loh, (2002), Learning Through Knowledge
Management, Butterworth-Heinemann, Great Britain, pp. 67.

Resmi ve gayri resmi mekanizmalar bilginin paylasilmas: konusunda etkili
olmaktadir. Bu mekanizmalar sayesinde bireylerin, orgiit icerisinde etkilesimleri ve
diyaloglar1 gelismekte, birbirlerine olan giiven duygular1 artmakta, bilgi paylasiminin

gerceklestirilebilecegi bir orgiit kiiltiiriiniin olugmasini saglamaktadir.

1.2.5.4. Odiiller ve Motivasyon

Bilgi paylasim stratejilerini etkileyen bir diger faktdr ise oOdiiller ve
motivasyondur. Orgiit calisanlarinin her konuda desteklenmeleri onlarin motive
olmalar1 agisindan 6nemli bir durumdur. Bunun yaninda 6rgiit yoneticilerinin ¢alisanlar

takdir etmesi ve odiillendirmesi ¢alisanlar acisindan biiyiik bir motivasyon kaynagidir.

Bireylerin giiclii bir kisisel motivasyonu olmadan bilgiyi paylasma olasilig1 cok
da miimkiin gorilmemektedir. Bireyler arasindaki bilgi paylagimimi etkileyen
motivasyon faktdrleri, i¢ ve dis faktorler olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. i¢ faktorler,

bilgiye bagh olarak algilanan gilicii ve paylasimdan kaynaklanan karsiliklilig
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icermektedir. D1g faktorler ise aliciyla olan iliskiyi ve paylasim i¢in gerekli olan ddiilleri

kapsamaktadir (Ipe, 2003: 345).

Motivasyon, bireyin bir isi yapmasi ve istenen sonuglara ulasmasi i¢in gerekli
olan zihinsel ve fiziksel enerjiyi harekete geg¢iren giidii ve tesvikten olugmaktadir.
Yiiksek motivasyon bireyin nitelikli bir performans gostermesi i¢in gereken ozveriyi
arttirmaktadir. Ayn1 zamanda yiiksek motivasyon bireylerin isi gerceklestirdigi sirada
onlarin enerjilerini ve bilissel kaynaklarini da arttirmaktadir. Diger taraftan, sikilmis
veya motive olmamis bir bireyin, kendini yapacagi ise adamasi i¢in gereken enerji, ilgi
ve konsantrasyonu daha az olmaktadir. Bu agidan degerlendirildiginde, motivasyonun
arttirtlmas1 hem gruplarin hem de bireylerin is performans yeteneklerini ve isteklerini

arttirmaktadir (Davis ve Naumann, 1997: 22).

Motivasyonun arttirilmasinda 6diil, ovgli ve takdir edilmenin yeri oldukga
onemlidir. Bu nedenle bireyin veya bireylerin motivasyonlarint arttirmak amaciyla
onlarin takdir edilmesi olumlu bir geri bildirim saglamaktadir. Bununla birlikte
yapilacak isin kisa siirede bitecek sekilde daha kiigiikk parcalara boliinmesi de
motivasyonunun artmasina yardimci olmaktadir. Ciinkii her birey yerine getirmesi
gereken gorevi tamamladiginda basarmis olmanin mutluluguyla daha fazla motive
olmaktadir. Ayrica bu kiigiik parcalarin her birinin tamamlanmasinin ardindan verilecek
olumlu geri bildirimler de bireyin motivasyonunu yiikseltmekte ve isteki performansi

arttirmaktadir.

Odiil, érgiitlerde galisan bireylerin aldig1 iicrete oranla daha yiiksek bir anlami
ifade etmektedir. Orgiitlerin calisan bireylerden belirli bir rol davranismi yerine
getirmeleri konusunda birtakim beklentileri vardir. Buna karsilik olarak ¢alisan bireyler
de belirli odiiller beklemektedir. Parasal bir 6diil sistemi, bu sistemin sadece belirli
kismini olusturmaktadir. Ozendiriciler, yan faydalar, taninmaya iliskin bireysel
odiillerin yan1 sira sonuglar, giivenlik ve c¢alisan bireylerin kendi degerlerinin orgiit
icinde yiiksek oldugu diisiincesi, Orgiit 0diil sistemini olugturan aligverisin kritik
nitelikteki tiim pargalaridir. Parasal oOdiillerin, calisanlarda yanlis bir algi
olusturulmamasi adina dikkatli bir sekilde kullanilmas1 gerekmektedir (Celep ve Cetin,

2003: 108-109).
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Bu agiklamalar sonucunda orgiitlerde hedeflenen motivasyonun saglanmasinda
kullanilan 6diil sisteminin bilgi paylasimini etkiledigi goriilmektedir. Basarili bir sekilde
uygulanan 6diil sistemi hem ¢alisan bireylerin motivasyonuna katli saglamakta hem de

bilgi paylagiminin artmasina yardimci olmaktadir.

1.2.5.5. Lider Rolii

Bilgi paylasim stratejilerini etkileyen son faktdr ise sampiyonun roliidiir. Orgiit
yoneticilerinin bilgi paylasimi konusunda destekleyici bir tavir sergilemeleri ve bilgi
paylasimi i¢in gerekli ortami saglamalar1 etkin bir bilgi paylasimi gerceklesmesini

saglamaktadir.

Orgiit igerisinde bilgi paylasimini saglayan iki tiir yonetici tipi vardir. Bunlar
‘bicimsel’ ve ‘bigimsel olmayan’ ydneticiler olarak adlandirilmaktadir. Orgiit igerisinde
olusturulan bu ayrisma sistemiyle orgiit basariya ulagmayi hedeflemektedir. Orgiit
icerisindeki yonetici ve lider bilgi paylasimini etkilemektedir. Lider ve yoneticiler

bilgiyi nasil bulacagini ve nasil yonetecegini bilen kisilerdir (Nemli, 2007: 85).

Liderlerin hem bireylerin hem de orgiit calisanlarinin  davranislari,
performanslar1 ve verimlilikleri lizerinde 6nemli etkileri bulunmaktadir. Ayni1 zamanda
liderler orgiit hedeflerinin belirlenmesi, kaynaklarin dogru bir sekilde kullanilmasi ve
calisanlarin  performanslarinin  degerlendirilmesi gibi  Orgiit icin O6nemli olan
fonksiyonlarda da etkin rol almaktadirlar. Bu nedenle liderler ve liderlik yapilar1 bircok

yonden oldukca 6nemlidir.

Gelisen diinyada liderlik yapisi da gelisim gostererek degismektedir. Eski
liderler, bilgiyi depolayarak vazge¢ilmez olma ve bu sayede gilic kazanmayi
hedeflerken, giiniimiizdeki liderler, bilginin siirekli yeni geldigi i¢in ¢abuk eskiyen,
atilmalar1 ve yenilerine ulasilmast 6zel bir zamani gerektiren bir yiik oldugunu
diistinmektedirler. Bu nedenle giiniimiiz liderleri bilgiyi biriktirirken ve dagitirken ekip

destegine ihtiyag duymaktadirlar (Budak, 2002).

Lider veya yoneticinin bir takim avantajlar1 da beraberinde getirdigini
goriilmektedir. Yoneticinin orgiitiin kiiltiiriinii ve stratejik Oneme sahip ¢alisanlar
bilmeleri durumunda orgiit icerisinde daha kolay kabul edilebilir duruma gelmeleri

miimkiin olmaktadir. Bunlara ek olarak Orgiit icerisinde bulunmak ve belirli bir
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tecrilbeye sahip olmak, girisimcilik ve isin yap1 yonlerini giivenilir hale getirmeye

yardimc1 olmaktadir (Ahmed, 2002: 68-69).

1.3. BILGI PAYLASIMINDA KARSILASILAN ENGELLER

Igili literatiir incelendiginde bilgi paylasimin etkileyen birgok faktoriin oldugu
goriilmektedir. Bu faktorler bireysel, orgiitsel, kiiltiirel ve teknolojik faktorler seklinde
ifade edilmektedir. Bu faktorlerin etkin bir sekilde olusturulmasi ve aktarimi oldukga
onemlidir. Faktorlerin aktariminin engellenmesi 6rgiit icerisinde hareket etmeye ¢alisan

bilginin yavaglamasina neden olmaktadir.

Bireysel engeller; calisanlarin iletisim eksikligi, itibar ve is kaybetme korkusu,
zaman yetersizligi, kiiltiirel farkliliklar ve statiiyii benimseme seklindedir. Bunlara ek
olarak egitim durumu, yas, cinsiyet ve deneyim gibi demografik degiskenler de bilgi
paylasimini etkilemektedir. Orgiitsel engeller; alt yap1 eksiklikleri, fiziksel gevre
faktorleri, bicimsel ve bigimsel olmayan toplant1 alanlarina erisimdir (Altindis ve Agca,
2011: 49). Teknolojik diizeydeki engeller ise; ihtiyaglarla uyusmayan uygulamalarin
kullanimina kars1 duyulan isteksizlik, enformasyon teknolojilerinden gergek¢i olmayan
beklentiler ve teknoloji tabanli sistemlerin kurulumu, entegrasyonu ve degisimindeki
zorluklar seklinde ifade edilmektedir. Bu engeller Tablo 1.5 de goriilmektedir (Riege,
2005: 23-24).
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Tablo 1.5: Bilgi Paylasimima Yonelik Orgiitsel, Bireysel ve Teknolojik Engeller

BIREYSEL ENGELLER

ORGUTSEL ENGELLER

TEKNOLOJIiK ENGELLER

Bilgi paylasimi i¢in zamanin
olmamasi.

Isletmenin bilgi paylasimina
yonelik strateji ve
politikalarimin agik olmamasi.

Teknolojik sistemlerin insanlar
acisindan uyumsuz ve yetersiz
olmasi.

Bilgi paylasimiyla is
giivenliginin tehlikeye diisecegi
kaygist.

Bilgi paylagimini destekleyici
liderligin olmamasi.

Bilgi paylagimu i¢in teknolojik
unsurlarin yetersiz olmasi.

Bilgi paylasiminin degerinin
farkinda olunmamasi.

Bilgi paylasimi i¢in bigimsel ve
bi¢imsel olmayan alanlarin
yetersizligi.

Calisanlarin yetenekleri ile
teknolojinin uyumsuz olmasi.

Bigimsel gii¢ kullanimi1 veya
hiyerarsinin kullanima.

Bilgi paylasimini tesvik edici
politikalarmn yetersizligi.

Teknoloji ve siireglerin
uyumsuzlugu.

Bireysel etki, iletisim ve
degerlendirmenin eksikligi.

Bilgi paylagimini destekleyici
orgiit kiiltiiriiniin olmamas.

Tecriibe farkliliklari.

Bilgi paylasimi destekleyici
altyapinin yetersiz olmasi.

Calisanlarin ihtiyaclari, bilgi
teknoloji sistemleri ve bilgi
paylasimu siireglerinin
uyumsuzlugu.

Bilgi kaynagi ile bilgi kabul
eden arasindaki anlagmazlik.

Orgiit igin bilgi paylasiminda
etkili olacak fiziksel ¢evre
yetersizligi.

Bilgiyi ifade edememe.

Orgiitsel yapinin hiyerarsik
olmasi.

Kullanilan bilgi sistemine olan
gerekli deneyim ve aligkanliga
kars1 direng olusmasi.

Yas farklilig1.

Boliim ve kisiler arasinda
igbirliginin olmamasi.

Sosyal baglarin olmayist.

Odiillendirme sisteminin
yetersizligi.

Bilgi teknolojisi sistemine
¢alisanlarin agina
olmamasindan dolay1
yetersizlik.

Egitim diizeylerinin farklilig1.

Nitelikli isgiictinlin olmayisi.

Giiven endisesi.

Orgiit kiiltiiriiniin zay1flig:.

Kialtir farkliliklar:.

Teknik alt yapinin yetersizligi.

Yeni sistemin elde olan
sistemden daha iyi olmasindan
dolay1 gerekli iletisimin ve
yenilemenin yapilmamasi.

Kaynak: A. Riege (2005), “Three-Dozen Knowledge-Sharing Barriers Managers Must Consider”,
Journal of Knowledge Management, Vol. 9, No.3, pp. 18-35.

Hiyerarsi, emir-komuta yontemiyle yonetilen orgiitlerde korkuya dayali bir
sistem olusturmaktadir. Bunun ortadan kaldirilmasi i¢in orgiitler de giiven unsurunun
arttirilmas1 gerekmektedir. Ciinkii bilgi paylasiminda giiven 6n kosuldur. Orgiitler

korkudan uzak giivene dayali bir sistem olusturduklar1 ve bunu gelistirdikleri siirece



35

calisanlarin bilgi paylasma konusunda kendilerini daha rahat hissettikleri goriilmektedir

(Barutgugil, 2002: 116).

1.4. BILGI PAYLASIMININ SAGLADIGI AVANTAJLAR

Orgiitlerin kiiresel rekabet ortaminda belirli bir diizeyde basar1 elde
edebilmeleri, biiyiik olgiide orgiit calisanlarinin bilgilerini ortaya koymalar1 ve bu
bilgileri diger ¢alisanlar ile paylasmalara bagl olmaktadir. Orgiitlerin bilgi paylasimi
uygulamasini desteklemesi ve bu uygulamaya iliskin yontemleri belirlemesi 6rgiit

icerisinde bilgi paylasiminin artmasina imkan saglamaktadir.

Odiillendirme, fiziksel iletisim kanallarmin gelistirilmesi, teknolojiden
faydalanilmasi, uygun bir paylasim iklimi olusturmak i¢in giiven ortaminin saglanmasi,
orgiit kiiltiirtinlin olusturulmasi, tepe yonetimin desteginin saglanmasi, ¢alisan, miisteri
ve yoneticiler arasinda dogru iletisimin saglanmasi vb. yontemler bilgi paylasiminin

artmasinda dnemli etkenlerdir (Demirel, 2007: 264-279)

Bilgi paylasimi, rekabet avantaji saglamak amaciyla ticareti ve bilgi birikimini
desteklemek igin bir gii¢ niteligindedir. Istikrarl1 bir rekabet avantaji elde etmek igin
bilgi paylasimi, oOrgiitler icin kendi yetkinliklerini ve becerilerini gelistirmelerini
sagladigi icin de oldukca onemlidir. Orgiit ¢alisanlarinin sahip oldugu bireysel bilginin
tim calisanlar arasinda paylasilmasi1 orgiitlerde verimliligin artmasini saglamaktadir

(Feiz vd., 2017: 2).

Bilgi paylagiminin hem orgiitler hem de bireyler agisindan degerlendirildiginde
birgok avantajinin oldugu goriilmektedir. Bu avantajlari siralayacak olursak oncelikle,
bilgi paylasimi, bireylerle birlikte yasayan, orgiit i¢in ekonomik ve rekabetgi degere
dontstiiriildiigii bir orgiitsel seviyeye sahip olan gizli bilgiyi harekete gecirmektedir.
Ikinci olarak bilgi paylasimi, yaygin égrenmenin gelismesini desteklemekte ve benzer
sorunlarin ¢6ziimiinde kaynak israfinin en aza indirilmesine imkan saglamaktadir.
Ucgiincii olarak bilgi paylasimi, orgiitiin en iyi uygulamalarin detaylarinin c¢alisanlar
arasinda paylasilarak giivence altina alinmasini saglamaktadir. Dordiincii olarak bilgi
paylagimi, ¢alisanlarin sosyal etkilesiminin, is tatmininin ve motivasyonunun artmasina

yardimc1 olmaktadir. Son olarak ise bilgi paylasimi; bireyler arasindaki etkilesimi
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arttirmakta, kiiltiirler arasi etkinlige ve kiiresel faaliyetlere katki saglamaktadir

(Peltokorpi, 2006: 139-140).

Tiim bu agiklamalardan hareketle kisilerin kendilerini gelistirmeleri, verimliligi
arttirmalari, motivasyon saglamalari, Orgiitlerin ise kiiresel rekabet diizeyini
yakalamalar1 gibi bir ¢ok konu bilgi paylasiminin ne kadar énemli oldugu sonucunu
ortaya ¢ikarmaktadir. Bu nedenle bilgi paylasimi bireylere ve orgiitlere pek ¢ok agidan

avantajlar saglamaktadir.

1.5. BILGI PAYLASIMI iLE ILGILI YAPILMIS CALISMALAR

Teknolojinin son yillarda hizli gelisimiyle birlikte bilgi kavraminin 6nemi
giderek artmaktadir. Bunun yaninda orgiitlerin gelisen bu teknolojinin arttirdig1 rekabet
ortaminda kendi varliklarin1 devam ettirebilmeleri adina mevcut bilgilerin paylasilmasi
ve aktarilmasi da 6nem kazanmaktadir. Bu kapsamda ilgili literatiir incelendiginde bilgi
paylasiminin  birgok arastirmaci tarafindan incelendigi gozlenmektedir. Bilgi

paylasimina yonelik yapilmis bazi ¢aligmalar asagidaki gibi 6zetlenmeye ¢aligiimistir.

1.5.1. Yurtdisinda Yapilmus Calismalar

Srivastava vd. (2006) yapmis olduklar1 arastirmalarinda liderlik ve takim
performansi arasindaki iligki siirecinde bilgi paylasimi ve takim etkinligi konusundaki
miidahale rollerini incelemeyi amaglamislardir. Aragtirma verileri Birlesik Devletler’
deki 102 otel isletmesinde yonetici personele anket uygulanarak elde edilmistir.
Arastirma kapsaminda liderligi giiclendirmenin hem bilgi paylasgimi hem de takim
caligmasi ile pozitif yonde iliskili oldugu ve bunlarin her ikisinin de performansla

pozitif olarak iligkili oldugu sonucuna ulasilmistir.

Yang (2008) yaptig1 ¢alismasinda calisanlarin bilgiyi topladiktan sonra nasil
islediklerini arastirmig ve 6grenme, paylasma ve depolama ile ilgili bireysel tutumlarin
orgiitsel bilgi paylasimini nasil etkiledigini aragtirmayr amacglamistir. Aragtirma verileri
Tayvan’ daki uluslararasi turist otellerinde calisan 499 calisandan elde edilmistir.
Aragtirma sonucunda 6grenme ve paylasmaya yonelik bireysel tutumlarin, orgiitsel bilgi

paylasimi tizerinde 6nemli bir etkisi oldugu ortaya ¢ikmuigtir.
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Matzler vd. (2008) yapmis olduklar1 aragtirmalarinda t¢ farkli kisilik
ozelliginin (hosgorii, vicdan azabi ve agiklik) bilgi paylasimi ile iligskilendiren ampirik
bir ¢calisma yapilmasini hedeflemislerdir. Veriler uluslararasi alanda faaliyet gosteren bir
miithendislik isletmesinden elde edilmistir. Arastirma kapsaminda miihendislik isletme
ekipleri i¢indeki kisilik 6zellikleri ile bilgi paylasimi arasinda anlamli bir iliski oldugu

sonucuna ulasilmistir.

Chow W. S., Chan L. S. (2008) yaptiklar1 calismada orgiitsel bilgi
paylasiminda sosyal sermeyenin daha iyi anlasilmasini gelistirmeyi amaglamaktadirlar.
Arastirma verileri Hong Kong isletmelerinde bulunan 190 yoneticiye anket uygulanarak
elde edilmistir. Arastirma yonteminde ise bir 6lgme araci gelistirilmis ve sonra {i¢ sosyal
sermaye faktoriinlin (sosyal ag, sosyal giiven ve ortak hedefler) akil yliriitme eylemi
teorisi ile birlestirildigi teorik bir ¢cerceve meydana getirilmistir. Arasgtirma sonucunda
bir sosyal agin ve paylasilan hedeflerin bir kisinin bilgi paylasma istegine dnemli dl¢iide
katkida bulundugu ve Orgiitiin algilanan sosyal baskisina ise dogrudan katkida
bulundugu ortaya c¢ikmistir. Bu sonuglara ek olarak sosyal giivenin, bilginin
paylasiminda tutum ve O6znel norm iizerinde dogrudan bir etkiye sahip olmadigi

gozlemlenmistir.

Zhang ve Fai Ng (2012) yaptiklar1 ¢alismada planli davranis teorisini (TPB)
kullanan Hong Kong insaat ekiplerinde bireysel bilgi paylasimi davranisinin altinda
yatan psikolojik motivasyonlar1 analiz etmeyi amacglamiglardir. Arastirma verileri Hong
Kong’ daki 172 ingaat isletmesinin profesyonelleri arasinda anket yontemi kullanilarak
elde edilmis ve toplam 231 kullanilabilir anket toplanmistir. Arastirma sonucunda;
ingaat isletmelerinde, profesyonellerin bilgi paylasimi davranislarinin, bilgi paylasimi
tizerinde algilanan davranigsal kontrol yerine, sadece bilgiyi paylasma niyetleriyle
onemli Olgiide tahmin edildigi goriilmektedir. Arastirma sonuglari, ayn1 zamanda,
profesyonellerin bilgi paylasimi niyetinin, tutum ve algilanan davranigsal kontrol
tarafindan baskin olarak etkilendigini, ancak Onceki calismalarda diger profesyonel

gruplardan farkli olarak 6znel normdan zay1f sekilde etkilendigini gostermektedir.

Wang Z. ve Wang N. (2012) yaptiklar1 ¢caligmada bilgi paylasimi, inovasyon ve
isletme performansi arasindaki niceliksel iliskiyi incelemeyi amacglamiglardir. Literatiir

taramasindan yola ¢ikarak, bilgi paylasiminin yalnizca isletme performansi ile dogrudan
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pozitif iliskiye girmekle kalmayip yenilikleri de etkileyerek isletme performansina katki
sagladigin1 gosteren bir aragtirma modeli gelistirmeyi hedeflemislerdir. Arastirma da
Cin’ in 89 yiiksek teknoloji isletmesinden toplanan veriler analiz edilmistir. Arastirma
sonucunda hem agik hem de oOrtiik bilgi paylasim uygulamalarinin inovasyon ve
performansi kolaylastirdigi gézlemlenmistir. Bunu yaninda agik bilgi paylagimi, yenilik
hiz1 ve finansal performans lizerinde daha belirgin etkilere sahiptir; ancak ortiik bilgi
paylasiminin, yenilik kalitesi ve operasyonel performans iizerinde daha 6nemli etkilere

sahip oldugu sonucu ortaya ¢ikmustir.

Trivellas vd. (2015) yapmis olduklar1 ¢calismada bilginin paylagim kiiltiiri ile is
memnuniyetinin  baglantisinda ¢alisanlarin  genel yetkinliklerinin kritik roliiniin
belirlenmesi amacglanmaktadir. Arastirma verileri Orta Yunanistan’ daki 84 calisani
bulunan muhasebe ofislerinde anket yontemi kullanilarak elde edilmistir. Arastirmada
genel yeterliliklerin bilgi paylasim kiltiirii ile is tatmini arasindaki iliski iizerinde

arabuluculuk etkisi yaptig1 sonucuna ulasilmistir.

Zhang, Liu, vd. (2017) yaptiklar1 calismada motivasyon uygulamalariin bilgi
paylasimi davranisina etkisini incelemeyi amacglamiglardir. Bu g¢alisma, hem saglik
uzmanlarinin hem de normal kullanicilarin digsal (itibar ve miitekabiliyet) ve igsel (bilgi
0z-yeterlik, fedakarlik ve empati) motivasyonlarini modellemekte ve incelemektedir.
Aragtirma verileri Cin’ deki ii¢ linlii ¢evrimigi saglik toplulugunun 443 calisanindan
elde edilmistir. Arastirma sonucunda karsiliklilik ve fedakarligin, hem saglik
calisanlarinin hem de normal kullanicilarin bilgi paylasimi niyetini olumlu etkiledigini
gostermektedir. Ayrica itibar ve bilgi 6z-yeterlik, saglik calisanlarinin bilgi paylasim
niyetlerini normal kullanicilardan etkilenmekte; karsiliklilik, fedakéarlik ve empatinin
ise, saglik calisanlarina gore normal kullanicilarin bilgi paylasimi niyetleri lizerinde

daha biiyiik bir etkiye sahip olduklar1 ortaya ¢ikmaktadir.

Akram vd. (2017) yaptiklar1 caligmada da orgilitsel adaletin bilgi paylasimi
tizerindeki etkisini arastirmayr amacglamislardir. Veriler Cinli telekomiinikasyon
isletmelerinde 245 c¢alisan iizerinde anket kullanilarak elde edilmistir. Arastirma
sonucunda c¢alisanlarin dagitici, usul, etkilesimsel ve zamansal adalet konusunda olumlu

algilamalara sahip olduklar1 takdirde, igtenlikle meslektaslari ile bilgilerini paylasmay1
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istedigi sonucuna ulagilmigtir. Bunun yaninda, mekansal adaletin bilgi paylasimini

olumsuz yonde etkiledigi de goriillmektedir.

Elrehail vd. (2018) yapmis olduklar1 ¢alismada Urdiin® deki yiiksekdgrenim
kurumlarinda doniisiimcii ve otantik liderlik tarzlarinin siireg¢ ve iirlin yeniligi iizerindeki
etkisini arastirmay1 amaglamaktadirlar. Arastirma kapsaminda doniisiimcii liderligin ve
bilgi paylasimmin Urdiin'deki yiiksekdgretim kurumlarmin yenilikgiligi iizerinde
olumlu bir etkisi oldugunu sonucuna ulasilmistir. Ote yandan, otantik liderlik Urdiin
gibi batili olmayan bir llkede yiiksekdgretim sektoriinde yenilik¢ilik konusunda
herhangi bir etki gdstermedigi ortaya ¢ikmuistir.

1.5.2. Yurti¢cinde Yapilmus Calismalar

Yeniceri ve Demirel (2007) orgiit i¢i bilgi paylasiminda etkili olan bireysel ve
orgiitsel engelleri ortaya koyarak bu engellerle isletme yonetim bicimi ve Orgiit
calisanlarinin ~ sosyo-demografik  Ozellikleri  arasindaki  iliskiyi  aragtirmayi
amagclamislardir. Arastirma verileri Bursa ilinde faaliyet gosteren bir tekstil fabrikasinda
82 kisi ile yiiz yiize anket yontemi kullanilarak elde edilmistir. Arastirma sonucunda
orgiit calisanlarinin egitim diizeyleri ve ¢aligma siireleri ile bilgi paylasimina yonelik
engeller arasinda ters yonde bir iliski, orglit calisanlarinin yas seviyeleri ve calisma
siireleri arasinda ise pozitif yonli bir iligki oldugu ortaya ¢ikmistir. Bununla birlikte
bilgi paylasimina yonelik Orgiitsel engeller ile otoriter yonetim bi¢imi arasindaki

iligskinin de pozitif yonde oldugu belirtilmistir.

Kulaklioglu (2009) calismasinda orgiitsel vatandaglik davramisi ile bilgi
paylasimi arasindaki iliskiyi arastirmayr amacglamistir. Arastirma verileri kamu
sektorlinde farkli gorev diizeylerinden 167 calisan iizerinde anket yontemi uygulanarak
gerceklestirilmistir. Arastirma kapsaminda oOrgiitsel vatandashk davranisi ile bilgi

paylasimi arasinda pozitif yonde anlamli bir iliskinin oldugu sonucu ortaya ¢ikmustir.

Demirhan ve Bozkurt (2010) yapmis olduklar1 caligmada bilgi paylasimi
davranigina yonelik tutumlar ve bu tutumlar etkileyen faktorlerin incelenmesini
amaglamiglardir. Bunun yaninda demografik degiskenler (cinsiyet, egitim ve yas) ile

bilgi paylasimina yonelik tutumlar arasindaki farkliliklarin incelenmesi de ¢alismanin
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bir diger amacidir. Arastirma verileri Istanbul’ da faaliyet gosteren bankalardan rassal
olarak secilen alt1 bankanin, 109 ¢alisanina anket yontemi kullanilarak elde edilmistir.
Aragtirma sonucunda iletisim kanallarinin zenginligi ve bireyin bilgiyi 6ziimseme
kapasitesi boyutlarinin, bireylerin bilgi paylasimina yonelik tutumlar etkiledigi
goriiliirken, ayn1 sonuca digsal motivasyon boyutunda rastlanmadigi ifade edilmistir.
Bunlara ek olarak bireylerin bilgi paylasimima yonelik tutumlarimin, demografik

degiskenlere gore farklilik gostermedigi gozlenmistir.

Koseoglu vd., (2011) ¢alismalarinda hekimlerin bilgi paylasimi tutumlarinin
cinsiyete, yasa, pozisyona, unvana, kurumdaki ve yonetimdeki tecriibesine gore degisip
degismedigini arastirmayi1 amaglamislardir. Arastirmanin verileri 600 yatakli bir kamu
hastanesinde gorevli hekimlerden meydana gelmektedir. Arastirma sonuncunda kamu
hastanesinde ¢alisan hekimlerin bilgi paylasimini engelleyen faktorlere iliskin tutumlari
cinsiyete, yasa, unvana, kurumdaki ve yonetimdeki tecriibesine gore degismemesine
ragmen pozisyona gore onemli degisikliklerin oldugu gdzlemlenmistir. Bunlara ek
olarak bilgi paylastmini etkileyen bazi unsurlardaki farkliliklarin; kadinlara, geng
calisanlara, yonetici pozisyonunda olmayanlara, unvana, kurumdaki ve yonetimdeki

o

tecriibe siiresinin az olmasina bagli olarak degistigi sonucuna ulagilmaktadir.

Demirel ve Seckin (2011) yapmis olduklar1 aragtirmalarinda orglitsel adalet ile
calisanlarin bilgi paylasimlar1 arasindaki iligkiyi inceleyerek orgiitsel adaletin bilgi
paylasimi iizerine olumlu veya olumsuz etkisini belirlemeyi amaglamislardir. Arastirma
verileri Istanbul’ da bulunan bir ilag¢ sektdriinde 138 ¢alisana anket yontemi kullanilarak
elde edilmistir. Caligmada orglitsel adaletin {i¢ boyutu ile bilgi paylasiminin bes temel
boyutu arasinda degerlendirmeler yapilmis ve Orgiitsel adalet ile bilgi paylasimi

arasinda pozitif bir iligkinin oldugu sonucuna ulagilmigtir.

Altindis ve Agca (2011) calismalarinda bir iiniversite hastanesinde calisan
saglik profesyonellerinin algiladiklar1 bilgi paylasimina yonelik engellerin hangi
seviyede oldugunu ve saglik profesyonellerinin bu algilarinin sosyo-demografik
ozellikleri agisindan farklilik gosterip gostermedigini incelemeyi amaclamislardir.
Arastirma verileri Afyonkarahisar’ da hizmet veren bir {iniversite hastanesindeki hekim,
hemsire ve teknisyenlerden olusan 483 saglik ¢alisanina anket yontemi kullanilarak elde

edilmistir. Arastirma sonucunda hastane ¢alisanlarinin bilgi paylasimima yonelik
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engellerle karsilagtigi ve anketi cevaplayan saglik profesyonelleri en az bireysel, daha
sonra Orgiitsel, en ¢ok ise teknolojik engellerle karsilastiklarini belirtmislerdir. Ayrica
demografik degiskenler acisindan bilgi paylasim engelleri degerlendirildiginde
erkeklerin, evli ¢alisanlarin, orta ve ileri yas gruplarinin daha fazla bilgi paylasim engeli

algiladiklar1 sonucuna ulasilmistir.

Tas (2011) yapmis oldugu arastirmasinda bilgi paylasimi ve is tatmini
diizeyinin duygusal baglilik iizerindeki etkisini incelemeyi amaglamaktadir. Arastirma
verileri Kocaeli iiniversitesi Arastirma ve Uygulama Hastanesi’nde c¢alisan 845 calisana
anket yontemi uygulanarak elde edilmistir. Arastirma sonucunda is tatmini ile bilgi
paylasimi davranisinin, duygusal baglilik iizerinde anlamli bir etkisinin oldugu

sonucuna ulagilmistir.

Giirdal (2013) yapmis oldugu c¢alismasinda orgiitlerde hakim olan kiiltiiriin
tespit edilmesini ve Orgiit kiltiirii tiirleri ile bilgi paylasimi arasindaki farkliliklarin
ortaya ¢ikarilmasini amaglamaktadir. Aragtirma verileri Kirklareli merkez ilgede imalat
sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde bulunan 378 g¢alisana anket yontemi
kullanilarak elde edilmistir. Aragtirma sonucunda bilgi tiirleri ve bilgi paylasiminin
kiltiir tiirleri agisindan farkli sonuglar ortaya ¢iktigi goriilmektedir. Adhokrasi ve Pazar
kiltiri  ve adhokrasi ve hiyerarsi kiiltliriiniin ~ birbirinden farklt  olduklar

gozlemlenmistir.

Ulusoy (2015) yapmis oldugu calismasinda bilgi paylagimi ile ¢alisan
yaraticiligt iliskisinde 6z yeterliligin roliiniin arastirilmasin1 amaglamistir. Arastirma
verileri telekomiinasyon isletmelerinde faaliyet gosteren 392 beyaz yakali ¢alisana anket
uygulanarak elde edilmistir. Aragtirma sonucunda bilgi paylasimi ile ¢alisan yaraticilig
arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliskinin oldugu ortaya cikmustir. Ayrica bilgi
paylasimu ile ¢alisanlarin 6z yeterlilikleri arasinda da pozitif yonde anlamli bir iliskinin

oldugu goriilmiistiir.



IKINCIi BOLUM

PERSONEL GUCLENDIRMENIN KAVRAMSAL ANALIZI
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2.1. PERSONEL GUCLENDIRMEYE YONELIK TEORIK BILGILER

Bireyleri ve gruplari motive etmek, ozgiivenlerini arttirmak ve kendilerini
ilgilendiren konularda kararlara katilmalarin1 saglamak vb. temel prensiplere dayanan
giiclendirme kavrami giiniimiiziin ilgili literatiirii icerisinde dikkat ¢eken kavramlardan

biridir.

2.1.1. Personel Giiclendirmenin Tanim ve Onemi

Gelisen ve degisen diinyada artan niifus yogunlugu, insanlarin ihtiyaglarin
karsilama ve bu ihtiyaglara daha hizli ve daha etkin cevap verme zorunlulugunu
beraberinde getirmektedir. Bu zorunluluk orgiitleri farkli arayislar igerisine itmis ve
kiiresel rekabet ortaminda varliklarini siirdiirebilmeleri i¢in yeni yaklasimlarin ortaya
cikmasina neden olmustur. Ortaya ¢ikan bu yeni yaklasimlardan biri de personel
giiclendirme yaklagimidir. Bu yaklasimda, oOrgiit yoneticileri artan is yiiklerini
hafifletmek ve gorevlerini daha etkin bir sekilde yerine getirebilmek adina ¢alisanlarina
baz1 yetkileri devretmektedirler. Calisanlar da bu yetkiyi orgiit hedeflerine en uygun
sekilde kararlar almak ve bu kararlar1 uygulamak i¢in kullanmaktadirlar. Béylece hem
yoneticiler hem de calisanlar gorevlerini daha etkin bir sekilde yerine getirmis

olmaktadirlar.

Kiiresellesme olgusu, hizli degisim ve artan rekabet baskisi Orgiitlerde
merkezcil karar almanin etkinligini azaltmaktadir. Giiniimiiz Orgiitleri, sorunlara
¢Oziimler iireten, kararlar alan, inisiyatif kullanan ve sonuglarin sorumlulugunu
tagiyabilen calisanlara ihtiya¢ duymaktadir. Bu nedenle, daha esnek, daha hizli, daha
cesur ve daha etkili kararlar alabilmek i¢in dogrudan isin iginde olan kisilerin

giiclendirilmesi zorunlu olmaktadir (Barutgugil, 2004: 397).

Gliglendirme kavrami gilinlimiize kadar bircok aragtirmact tarafindan
incelenmis ve bu kavram ile ilgili birgok tanim ortaya konmustur. Bu tanimlar
incelendiginde farkli arastirmacilarin ortak bir tanimda uzlastiklari, bazi arastirmacilarin

ise konuya farkli yaklagimlarda bulunduklar1 gériilmektedir.

Gliglendirme; yardimlagma, yetistirme, paylasma ve takim calismasi ile
calisanlarin karar verme yetkilerini ve isteklerini arttirma ve calisanlari gelistirme siireci

olarak ifade edilmektedir (Kogel, 2014: 474).
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Gliglendirme, c¢alisanlarin kendi kararlarin1 vermelerini ve kendi eylemleri i¢in
sorumluluk almalarin1 gerektiren kisisel bir olgu olarak tanimlanabilmektedir (Estard,

1997: 325).

Diger bir tanimda giiglendirme, ¢alisana yetki vererek ¢alisanlarin kendi basina
karar almasina imkan vermek olarak ifade edilmektedir. Giiglendirmenin temelinde isi
fiilen yapan c¢aliganin isle ilgili tim kararlar1 kendi verebilmesi ve bu konuda egitilmesi

s0z konusudur (Akdemir, 2008: 209).

Bir baska tanimda gii¢lendirme, ¢alisanlarin kendi isleri ile ilgili hedeflerini
belirlemelerini, kendi kararlarin1 vermelerini ve yetki ve sorumluluk alanlari igerisinde

sorunlar1 ¢ozmelerini saglama siireci olarak ifade edilmektedir (Littrel, 2007: 92).

Daha ayrintili olarak giiclendirme, genel olarak ¢alisanlarin i¢inde bulunduklari
Orgiitiin misyon ve hedeflerini belirleme, 6zel olarak ise yaptiklari isle ilgili sartlar
belirleme ve karar vermede sahip olduklar1 bilgi ve uzmanliklarini kullanarak inisiyatif
alabilecekleri, goniillii bir sekilde ¢aba harcayabilecekleri, kendilerini ilgilendiren
olaylar tlizerinde kontrollerinin oldugunu hissedecekleri bir ortamin olusturulmasi i¢in
tepe yonetimin sahip oldugu bilgi, glic ve otoritenin paylagilmasi olarak

tanimlanmaktadir (Yildirim, 2015: 113).

Calisanlarin  gii¢lendirilmesi, calisanlarin katilim firsatlarin1 gelistirerek ve
karar vermeye katilimlarini arttirarak performansi arttirmayr amaglayan motivasyonel
bir uygulama olarak kabul edilebilmektedir. Temel olarak giiclendirme; giiven
gelistirmek, motivasyon olusturmak, karar alma siirecine katilmak ve calisan ile iist
diizey yoOnetim arasindaki herhangi bir smirin kaldirilmasiyla ilgili bir kavramdir

(Hanaysha, 2016: 300).

Giiglendirme hem orgiitsel iliskiler hem de motivasyon baglaminda incelendigi
icin bu konu ile ilgili farkli yaklagimlar ve farkli tanimlar ortaya c¢ikmaktadir. Bir
iligkiler bi¢cimi olarak degerlendirildiginde giiclendirme ‘bireyin digerine oranla sahip
oldugu gilic ve kontrol ile bu gii¢ ve kontrolii nispeten daha gii¢siiz olan ¢alisanlara
devretmesi’ anlamina gelmektedir. Motivasyon agisindan yaklasildiginda ise bu kavram
‘calisanin ise baghligini, ise ve isyerine dair duygularini giliclendirmeye yonelik

psikolojik bir yatirim’ olarak degerlendirilmektedir (Coskun, 2002: 220).
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Bagka bir tanima gore ise giiclendirme; ¢alisanin is ile ilgili karar alma alanini
ve kararlart uygulama olanaklarini genisletme, bunlarin gerektirdigi bilgi, beceri,

Ozgiiven ve motivasyonu artirma siirecidir (Caglar, 2015: 190).

Giiclendirme literatiiri incelendiginde, yapilan tanimlarda; ¢alisanlarin karar
verme yetkisine sahip olduklari, gii¢, kontrol, 6zdenetim, isbirligi, 6zgiiven, yetkinlik,
sorumluluk yiiklenmek, sonuglar hakkinda bilgi sahibi olmak, yetki ve egitim gibi
faktorlerin ortak oldugu goriilmektedir (Atalay, 2010: 3).

Giiclendirmeyle ilgili genel bir tamim yapacak olursak: gliclendirme,
calisanlarin kendilerini motive olmus hissettikleri, bilgi ve uzmanliklarina olan
giivenlerinin arttig1, inisiyatif kullanarak harekete ge¢me arzusu duyduklari, olaylar
kontrol edebileceklerine inandiklari ve orgiit amaglarina uygun ve gerekli goérdiikleri
isleri yapmalarin1 saglayan uygulamalar1 ve kosullar1 ifade etmektedir (Kocel, 2014:

476).

Gliglendirme kavrami yonetici ve ¢alisan temelli olmak {izere iki farkli sekilde

incelenmektedir (Lee ve Koh, 2001: 685):

e Yonetici Temelli Yaklasim: Bu yaklasimda giiclendirmenin sebebi olarak
yoneticilerin davraniglart goriilmekte ve yoneticilerin davraniglar  esas
alinmaktadir. Yonetici temelli yaklasimi ele alan arastirmacilardan Boren
giiclendirmeyi, calisanlarin yeteneklerine ve giivene dayali potansiyellerini
gelistirmeye yonelik ¢esitli beceriler olarak tanimlamaktadir.

e Calsan Temelli Yaklasim: Bu yaklasimda ise sadece yoneticinin davranisi
degil, bu davranisin ¢alisanlar tarafindan nasil algilandig1 ve onlarin psikolojik
durumu dikkate alinmaktadir.

Sonug olarak hizla degisen cevresel kosullar ve teknolojik gelismeler kiiresel
rekabet ortamimi farkli bir boyuta tasimaktadir. Bu rekabet ortaminda orgiitlerin
varliklarim siirdiirebilmeleri ve rekabet edebilmeleri icin yeni yonetim anlayislarini
aragtirmalart ve bu yeni yOnetim anlayislarini uygulamalar1 gerekmektedir. Bu
dogrultuda giiclendirme uygulamalar ile Orgiitlerde, yonetici ve c¢alisanlar arasinda
etkin bir takim ¢alismasi ortami1 saglanmakta ve boylece karsilagilan sorunlara hizli ve

yaratici ¢oziim yollar1 gelistirilebilmektedir.
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2.1.2. Personel Giiclendirmenin Tarihsel Gelisimi

Glinlimiiz is diinyasinda oOrgiitlerin verimliliklerini arttirmak, karsilasilan
sorunlara hizli ve etkin ¢oziim yollar1 gelistirmek, giiven ortamini tesis etmek ve
degisime ayak uydurmak amaciyla kullanilan giiglendirmenin tarihsel gelisimi oldukca

eskidir.

Uzun bir ge¢mise sahip olan personel giiclendirme kavraminin temeli bu
kavrami ortaya atan ve Onciisii olan, Kurt Lewin’ 1n hareket arastirmalarina
dayanmaktadir (Dogan, 2006: 23). Bununla birlikte giiclendirmenin en O6nemli
kaynagini, Douglas McGregor’ un gelistirmis oldugu X ve Y teorileri olusturmaktadir.
Teori X yaklagimi, ¢alisanlarin is yapmaktan hoslanmayan, tembel ve sorumluluktan
kacindiklar1 varsayimina dayanmaktadir. Bu nedenle calisanlarin siirekli olarak
yOneticiler tarafindan is yapmaya zorlanmalar1 gerekmektedir (Tekin vd., 2016: 83).
Teori Y yaklasimi, is tasarimlari ile c¢alisanlarin motivasyonunun, verimliliginin ve
katilmimin gii¢lendirilebilecegi temeline dayanmaktadir. Y teorisinde calisanin kendi
kendini yonetmesi, kararlara katilmasi ve sorumluluk almasi gibi konulara deginilmistir

(Glimiistekin, 2015:136).

1960’11 yillarin ortalarinda “Katilimcr Yonetim” kavrami ortaya ¢ikmistir. Bu
kavramin karsilikli karar vermeyi tesvik etmek ve orgiitiin yasadigi sorunlara daha iyi
¢Ozlimler iiretmek adina kullanilmasi amaglanmistir. Daha sonra, karsilikl etkilesim ve
karar verme teknikleri ile Z tipi yonetim teorisi ortaya atilmistir. Z tipi yonetim teorisi
giiclendirme kavrami ile benzerlik gdsteren unsurlara sahiptir. Bunlar uzun siireli
istihdam, nispeten yavas bir degerlendirme ve terfi, karsilikli etkilesim, dolayli kontrol

ve giivendir (Margulies ve Klenier, 1995: 12).

1970’lerden sonra baglayan kiiresel rekabet anlayis1 bir¢ok ekonomiyi olumsuz
sekilde etkilemistir. Bu anlayistan en ¢ok etkilenen ABD ekonomisi, bu durum
karsisinda hizli hareket eden ve hizli degisen bir ¢evre olusturmustur. Bu nedenle orgiit
kuramcilar1 farkli yonetim teknikleri gelistirerek miisteri odakli yonetim sekillerine
Oonem vermislerdir (Atalay, 2010: 22). 1970’ lerde calisanlar, yonetime katilma haklarini
vurgulayan “Endiistriyel Demokrasi” hareketiyle daha fazla alakadar olarak Bati
Avrupa iilkelerinin biiylik bir kisminda bu tiir yapilanmalar icin tesvikler saglanmaya

baglamistir (C6l1, 2004: 4).
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Giiglendirme kavrami ilk olarak 1980 li yillarda kullanilmis olmakla birlikte
ortak paydada bulusulmus bir tanim1 bulunmamaktadir. Bu dénemde kullanilan tanimlar
giiclendirme kavramini oldukga ylizeysel bir sekilde ifade etmis ve gercekte ifade ettigi
anlami tam olarak ortaya koyamamislardir. Ancak 1970’ 1i yillarin sonu 1980’ li yillarin
basinda ortaya ¢ikan Kalite Cemberleri (Quality Circles), Caligma Hayatinin Kalitesinin
Iyilestirilmesi (Quality of Work Life) ve Toplam Kalite Y&netimi (Total Quality
Management) gibi programlarla giiglendirme kavrami 6nem kazanmaya baglamistir.
Daha sonra 1980’ lerde Block’ un caligmalar1 ile kendi anlamin1 bulmus ve yeni bir

yonetim sekli olarak giindeme gelmistir (Dogan, 2006: 24).

1980° 1i yillarda, is diinyasinda ilk defa kullanilmaya baslanan “Personel
Giiglendirme” kavramimin 90’ 11 yillardan itibaren 6zellikle yOnetim literatiiriinde
kullaniminin biiyiik artis gosterdigi gozlenmektedir (Caglar, 2015: 189). 1980° li
yillarin sonuna dogru teknolojik gelismelerle birlikte artan kiiresellesme olgusu,
orgiitlerin bu siirece ayak uydurabilmeleri i¢in esnek bir 6rgilit yapisi olugturmaya gayret
gostermeleri ve miisteri unsuruna Onem vermeleri gerektigini ortaya koymustur

(Hacimustafaoglu, 2008: 4).

1990’ I yillara gelindiginde ise ¢alisanin giiglendirilmesi anlayisi, yenilik ve
esneklik ihtiyact nedeniyle orglitlerin yapisina uygun bir yonetim anlayisinin nasil
gelistirilebilecegi sorunuyla karsi karsiya kalan yoneticilerin bu sorunu ¢ozmede

kullanmaya basladiklar1 bir anlayis olmustur (Ozbek, 2008: 5).

Gilinlimiiz isletmelerinde, profesyonel yoneticiler bir giiven ortami igerisinde
calisanlara kendi kararlarim1 alma Ozgilirliigli vererek onlari motive etmeye
caligmaktadir. Bu sekilde calisanlarin orgiite olan bagliliklar1 artmakta ve dolayisiyla
verimlilik en st diizeye c¢ikmaktadir. Bu da gilinlimiizde “Personel Gii¢lendirme”

kavraminin Grgiitler i¢in ne kadar 6nemli bir unsur oldugunu gostermektedir.

2.2. PERSONEL GUCLENDIRMENIN BENZER KAVRAMLARLA ILISKIiSI

Personel giliclendirme kavrami yetki devri, yonetime katilma, motivasyon ve is
zenginlestirme kavramlar1 ile benzer bir takim Ozelliklere sahiptir. Fakat personel

giiclendirme kavrami anlam ve wuygulanma siiresi acisindan bu kavramlardan



48

ayrilmaktadir. Yetki devri, yoOnetime katilma, motivasyon ve is zenginlestirme

kavramlar1 ile personel giliclendirme arasindaki farklar asagida 6zetlenmistir.

2.2.1. Personel Giiclendirme ve Yonetime Katilim

Modern diinyada ortaya ¢ikan farkli yonetim anlayislarindan biri olan yonetime
katilim giiniimiizde bir¢ok orgiit tarafindan benimsenmektedir. Literatiir incelendiginde,
calisanlarin yonetime katiliminin personel gliclendirme ile karigtirilan kavramlardan biri

oldugu goriilmektedir.

Yonetime katilim, ¢alisanlarin kendilerini etkileyen kararlarda etkin bir rol
oynayabildigi yonetim bi¢imidir. Bu yonetim bi¢iminin temelinde yatan, ¢alisanlarin
kararlara katildiklarinda verilen karar1 benimseyecekleri ve destekleyecekleri

diisiincesidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 169).

Y 6netime katilim, ¢alisanlarin ya dogrudan ya da temsilcileri araciligiyla bazen
goniillii bazen de zorunlu olarak cesitli diizeylerde olusturulan ortak ¢alisma gruplarina
katilmas1 olarak ifade edilmektedir. Bu yaklagimda ortak ¢aligma gruplarina katilan
calisanlar veya onlarin temsilcileri igveren temsilcilerine oranla daha azinlikta olmakta

ve kararlarin olusmasinda igverenler etkin rol oynamaktadir (Giiney, 2000: 137).

Yonetime katilim, kisilerin ¢alistiklar1 orgiitleri ve islerini etkileyen sorunlarin
¢Ozlimii amaciyla fikirlerini ifade etme siirecidir. Bir bagka ifadeyle orgiit calisanlarinin
karar alma siirecinde dislanmamalarinin, karar alma silirecine katilmalarinin ve

kararlarda etkili olmalarinin saglanmasidir (Murat, 2007: 329-330).

Yonetime katilim ii¢ onemli 6zellige sahiptir. Bu 6zellikler asagidaki sekilde

ifade edilmektedir (Erol, 2016: 497):

—  Orgiitiin alt ydnetim kademelerinin veya ¢alisanlarin 6rgiit politikas1 ve yonetimi
konusundaki kararlara katilmalart.

— Kararlara katilanlarin  bdyle bir yoOnetim tarzi ile psikolojik benlik
gereksinimlerini tatmin edecekleri demokratik bir ortama kavusmalari.

— Yonetici (veya igveren) ile c¢alisan arasinda bir diyalog ve isbirliginin
gelistirilerek orgiitiin daha gercekci ve ekonomik karar verme olanaklarina, diger

bir ifadeyle, yonetsel etkinlik ve verimlilige kavusmasidir.
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Yonetime katilim ile personel giliclendirme arasindaki en onemli farklilik;
personel giiclendirmede yonetime ve kararlara katilimda tam bir 6zgiirliikk sunulmasidir.
Bu noktada personel giiclendirmede calisanlarin isin gereklilikleri dogrultusunda
kararlara katilim1 ve oOrgiit ile ilgili stratejik konularda karar alabilmeleri s6z konusu
olmaktadir. Yonetime katilim yonetici veya yoneticiler (list yonetim) imkan sagladikca
ve sagladiklar1 imkan oraninda galisanlarin katilimi ile miimkiindiir (Margulies ve
Kleiner, 1995: 13). Ayrica yonetime katilimda nihai kararlar yoneticiler tarafindan
verilmektedir. Fakat personel giigclendirmede ¢alisanlar isleriyle ilgili kararlar1 almak ve

uygulamak i¢in iist yonetimin onayina ihtiya¢ duymamaktadir (Uzunbacak, 2013: 17).

2.2.2. Personel Giiclendirme ve Yetki Devri

Personel giiclendirme kavramiyla karistirilan kavramlardan bir digeri de yetki
devri kavramidir. Giiclendirme ve yetki devri birbirinden ayr1 kavramlar olmakla

birlikte bu kavramlarin birbirleriyle yakindan iliskili oldugu da goriilmektedir.

Yetki, orgiitte yer alan statiilere verilmis bir ozelliktir ve karar verme ve
digerlerini harekete gecirme ya da oOrgiitsel hedefleri basarmak icin belirli gorevleri
yaptirma hakkidir (Ertiirk, 2009: 69). Yetki devriyle ilgili olarak arastirmacilar

tarafindan yapilan bazi1 tanimlar ise asagidaki gibi ifade edilmektedir.

Yetki devri yoneticinin sahip oldugu karar verme hakkini1 kendisine bagli olan
astlara devretmesidir. Yetki devrinin ili¢ temel Ozelligi asagidaki sekilde ifade

edilmektedir (Efil, 2015: 368):

e Gorevlerin Astlara Devredilmesi: Yetki verilen astlardan belirli gorevlerin
yapilmasi beklenir.

e Yetki Verme veya Karar Verme Hakkinin Asta Devredilmesi: Asta
devredilen gorevle ilgili islerin yapilmasi1 gereken kaynaklari se¢me, kullanma
ve karar verme hakkinin asta taninmasi gerekir.

e Isin Tamamlanmas1 ile Tlgili Sorumlulugun Tasmmmasi: Yetki devreden
yonetici o 1isin birinci derece sorumlusudur. Burada yonetici yetkisini

devretmekte fakat sorumlulugunu devredememektedir.
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Yetki devri, motivasyonel bir yap1 olarak ortaya ¢ikmakta ve astlara basitge
yetki vermekten ziyade onlara imkan verme olarak ifade edilmektedir (Conger ve

Kunango, 1988: 474).

Yetki devri, orglitlerde gerektiginde karar verme yetkisinin alt kademelere
devredilmesi olarak tanimlanmaktadir. Fakat bu yetkinin devri ya hep ya hi¢ niteliginde
olmaktan ziyade, belirli konularda, belirli sinirlar iginde ve belirli siirelerde olmasi

seklindedir (Simsek, 2005: 145).

Baska bir tanima gore ise yetki devri, operasyonel veya yonetsel karakterde bir
veya birka¢ gorev ya da sorumlulugun yonetici tarafindan astina devredilmesi seklinde

yorumlanmaktadir (Wells, 1993: 12).

Yetki devrinde, yoneticinin sahip oldugu karar verme yetkisini belirli kosullar
altinda kendi rizas ile kendisinden daha alt kademede olan bir ¢alisanina (yani astina)
devretmesi ve gerek duydugunda tekrar bu hakki geri almasi s6z konusudur. Yetki
devrinde yetki yine yoneticidedir ancak yonetici bunun bir kismini kendisinden daha alt
kademede bulunan astina devretmekte ve karsilagilan sonuc¢lardan yine kendisi sorumlu
olmaktadir (Torun, 2016: 165). Ozetle, yonetici elinde bulundurdugu yetkiyi astina
devrederken isin sonucunda meydana gelecek olasi problemlerin sorumlulugu yine

kendisinde kalmaktadir.

Personel giigclendirmede de yetki devri s6z konusudur fakat bu hem anlayis
hem de 6zii itibariyle yetki devrinden farklidir. Yetki devri kavrami temel olarak
hiyerarsik bir orgiit yapisina dayanmaktadir ve {ist yonetim karar verme yetkisine sahip
olup 1isi fiillen yapan c¢alisanlar1 yOnetmekte ve yonlendirmektedirler. Personel
giiclendirmede ise yetki devri isi fiilen gerceklestiren ¢alisanin, bu isi orgiitiin daha tist
kademelerinde bulunan yoneticilerden daha iyi bildigi diisiincesine dayanmaktadir. Yani
giiclendirmede yonetici daha iyi sonuglar aliabilecegi beklentisiyle yetkiyi astina
devretmekte ve isi fiilen gerceklestiren c¢alisan isin sahibi olmaktadir (Yiiksel ve

Erkutlu, 2003: 133).

Yetki devredilmedik¢e Orglitsel kademeler ve astlar olusmayacak ve bunun
sonucunda da orgiit ortaya ¢ikmayacaktir. Personelin herhangi bir gérevde basarili
olabilmesi i¢in yeteri kadar veya uygun miktarda yetkiyle donatilmasi gerekmektedir

(Can vd., 2011: 121).
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Yetkinin astlara devredilmesiyle birlikte calisanlar ve yoneticiler arasinda
giivene dayali bir iliski ortaya ¢ikmaktadir. Ciinkii yOneticinin yetkisini c¢alisanina
devretmesi, onun bu isi daha iyi yapabilecegini ve bu konuda ona olan inancini ve
giivenini ifade etmektedir. Bu da calisanin motivasyonunu, orgiite olan bagliligini ve
kendine olan 6zgiivenini arttirmaktadir. Boylece etkin ve verimli bir ¢alisma ortaminin

olugmasi saglanmaktadir.

2.2.3. Personel Giiclendirme ve Motivasyon

Personel gili¢lendirme ile benzerlik gosteren bir diger kavram motivasyondur.
Yapilan arastirmalar, motivasyon kavraminin giiclendirme kavramindan anlam olarak
farklilik gosterdigini fakat isleyis ve bireylerin mutlugu acisindan birbirleri ile benzer

ozelliklere sahip oldugunu ifade etmektedir.

Motivasyon (giidiilenme), davranisi anlamada onemli bir siirectir ve giidi
(motive) kavrami1 ‘MOVERE’ den tiiremistir. Bir insan1 belirli bir amag i¢in harekete

geciren gli¢ olarak ifade edilmektedir (Giiney, 2015: 313).

Motivasyon Orgiit amaclarin1 gerceklestirilmesine yonelik olarak, calisanin

yiiksek diizeyde ¢aba gosterme egilimi veya istedigidir (Efil, 2015:162).

Calisanlar1 orgiit hedeflerine yaklastirici, inandirict1 ve 6zendirici nitelikte
yapilan tiim eylem ve ugraslar motivasyon olarak nitelendirilmektedir. Orgiitsel
psikoloji acisindan degerlendirildiginde ise motivasyon; orgiitiin tamamina faydali olan
uyarici davraniglar1 ve yollari igeren siiregler olarak ifade edilmektedir (Sabuncuoglu ve

Tiiz, 2013: 96).

Diger bir deyisle motivasyon, kisilerin belirli hedefleri gerceklestirmesi
amactyla kendi arzu ve istekleriyle hareket etmeleri ve bu hedefler dogrultusunda bilgi
ve performanslarini ortaya koymalart seklinde tanimlanmaktadir (Ko¢ ve Topaloglu,

2010: 201).

Giiclendirme kavrami motivasyon kavramiyla iliskili bir kavramdir. Calisanlar
giiclendirmeyi, kendilerini motive edici bir ara¢ olarak goérmektedirler. Giiglendirme
motive edici bir ara¢ olmakla birlikte uygulanis1 ve kapsamui itibariyle motivasyondan

ayrilmaktadir (Coskun, 2002: 220).



52

Motivasyon kavraminda “komuta ve kontrol” bakis agisi hareket noktast olup,
“personele ne vermeliyiz veya ne yapmaliyiz ki isletme icin yararli sayilacak sekilde
davransin” sorusuna cevap aranmaktadir. Yani burada temel amac¢ davranisin nasil
kontrol edilecegi ve yonlendirilecegi hususudur. Giiglendirmenin hareket noktasi ise
motivasyondan farkli olarak “insan kaynaklar1 yonetimi” olup, “personelin kendisini
yetistirmesi, gelistirmesi ve sonu¢ olarak isinde daha basarili olmasi ve isiyle ilgili
kararlar verebilmesi i¢in isletme ne yapmalidir” sorusuna cevap aranmaktadir (Kogel,

2014: 475-476).

Glnliik hayatta siklikla kullanilan motivasyon kavrami bir ¢ok alanda
karsimiza ¢ikmakta ve temelde bireyin bir isi yapmadaki istekliligi olarak ifade
edilmektedir. Giiclendirme kavrami igerisinde olduk¢a Onemli bir yere sahip olan
motivasyon, personelin i yapma istegini arttirarak orgiit hedeflerine uygun olarak
Ozverili bir sekilde ¢alismasini ve orgiit verimliligini daha iist diizeylere ¢ikartmasini
saglamaktadir. Sosyal bir varlik olan bireyin bu is yapma istegini harekete gecirebilmek
icin ortaya c¢ikan bir takim temel ihtiyaglarinin karsilanmasi gerekmektedir. Bu
ithtiyaglar kimi zaman para gibi maddi ihtiya¢lar olurken; kimi zaman da 6vgi, takdir,
makam, mevki gibi manevi ihtiyaglar olmaktadir. Bu nedenle giliclendirme olgusu
icerisinde yoneticiler, uygun is ortamini olusturmanin yani sira personelin sosyal bir
birey oldugunu goéz Oniinde bulundurarak ortaya cikacak bu temel ihtiyaglar

gozlemlemeli ve bu ihtiyaglar giderecek motivasyon kaynaklarini ortaya koymalidir.

2.2.4. Personel Giiclendirme ve Is Zenginlestirme

1960’lh yillarda is zenginlestirme, c¢alisanlarin islerini anlamli  bulmasinm
saglamak amaciyla ortaya cikarilmistir. Is zenginlestirme kavramini ortaya atan
Herzberg’ in Cift Faktor teorisine gore is, c¢alisanlart motive etmek amaciyla; basari,
taninma, sorumluluk, ilerleme ve gelisme imkanlar1 saglayacak sekilde olusturulmali ve
calisanlarin yetki ve sorumluluklariin arttirilmasi seklinde yapilmalidir (Giimiistekin
2015: 147). Is zenginlestirme kavraminda birbirinden farkli nitelikte isler, dikey
diizeyde aymi kisi tarafindan yapilmakta ve Ozellikle yeni yetki ve sorumluluklar

yiiklenmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 172).
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Is zenginlestirme; isin iceriginin calisanlara basari, kisisel gelisim ve taninma

imkan1 saglayacak ve onlara daha fazla sorumluluk yiikleyecek, islerin daha anlamli ve

cekici hale getirecek bicimde degistirilmesidir (Bayraktaroglu, 2011: 260).

Diger bir deyisle is zenginlestirme; isin, ¢alisanlar agisindan daha anlamli hale

gelmesi i¢in girisilen cabalarin toplami olup, isi planlama ve karar verme yetkisinin

astlarla paylasilmasi anlamin1 ifade etmektedir (Eren, 2004: 583).

Is zenginlestirme kavrami giiclendirme kavramina benzemekle birlikte

aralarinda birtakim farkliliklar bulunmaktadir. Bu farkliliklar1 asagidaki sekilde
siralamak miimkiindiir (Bolat, 2003: 210-211):

[k olarak giiclendirme, dort bilissel boyutta (anlam, yetkinlik, otonomi ve etki),
calisanlarin bireysel olarak algilamalarina odaklanir; is zenginlestirme ise,

bireylerden ziyade isin kendisi ve 6zelliklerine odaklanir.

Glglendirmenin  dort boyutu bireyin  perspektifinden incelenmektedir.
Dolayisiyla, bu bilissel perspektiften bakildiginda, bireylerin “nesnel” is
ozelliklerini zenginlestirmemis olsalar bile deneyim kazanmalar1 miimkiindiir ve

bunun tersi de gecerlidir.

Gli¢lendirmenin bir diger boyutu olan kisisel yetkinligin, is zenginlestirme

kavramu igerisinde degerlendirildiginde tam bir karsilig1 bulunmamaktadir.

Giiclendirmede, personelin kendi islerini ve ¢alisma kosullarini bigimlendirme
ve boylelikle orgiitsel faaliyetleri etkileme giicii bulunmaktadir. I
zenginlestirmede ise personel, belirli 6l¢iide planlama ve karar verme yetkisine
sahiptir, fakat bu durum islerini ya da calisma kosullarim1 degistirmeyi

icermemektedir.

Is zenginlestirme, yonetici ve personel arasindaki iliskiyi dikkate almaz;
giiclendirme ise yoneticilerin giliclendirmeye yonelik davranislarindan,

dolayisiyla izledigi yonetim tarzindan dogrudan dogruya etkilenmektedir.

Bu aciklamalardan hareketle is zenginlestirmede yoneticiler, 6rgiit ¢calisanlarinin

isin akis1 ve denetimi iizerinde daha ¢ok s6z sahibi olma hakkini elde edecekleri bir

ortam olusturarak calisanlarin yaptiklari igleri anlamli bulmasina ve ¢alisma isteklerinin

artmasina yardimci olacaklardir. Fakat c¢alisanlara verilen bu séz hakki onlarin isin
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isleyis siirecine miidahale etmelerini kapsamamaktadir. Ayrica is zenginlestirmede,
calisanlarin yeterlilik ve yeteneklerinden ziyade yaptiklari igi anlamli bulmasi1 ve bu
sayede verimliliklerinin arttirilmasi1 amaglanmaktadir. Bu nedenle is zenginlestirme,
giiclendirmeyle benzer oOzelliklere sahip olmasina karsin bir takim farkliliklar1 da

icermektedir.

2.3. PERSONEL GUCLENDIRMENIN TEMEL UNSURLARI

Orgiitsel yap1 icerisinde personel giiglendirmenin uygulanabilmesi igin
oncelikle orgiitte bir takim unsurlarin bulunmasi gerekmektedir. Bu unsurlar; katilim ve
karar verme yetkisi, bilgiye ulasilabilirlik ve bilgilerin paylasimi, sorumluluk, yenilik,
calisma ortaminda esneklik, takim c¢aligmasi, egitim ve gelistirme, kaynaklara
ulagilabilirlik, ortak hedeflere yoneltme, Orgiitte acik iletisim boyutu, yeterlilik ve
yenilikleri gelistirme, calisanlara giiven asilama ve calisanlar1 toplum igerisinde 6vme

seklinde ifade edilebilir.

e Katihm ve Karar Verme Yetkisi: Giiclendirme kavrami ¢alisanlarin giinliik
calisma  siiregleri ve iliskilerini  gelistirmek istedikleri  diisiincesini
ongormektedir. Yapilan arastirmalar, calisanlarin isletmenin kalitesini ve
performansin1  arttirmak istediklerini ortaya koymaktadir. Fakat bunun
gerceklesebilmesi i¢in kisilere birtakim sorumluluklarin verilmesi, biirokrasinin
azaltilmasi ve yonetime katilimin saglanmasi gerekmektedir. Giiglendirilmis bir
isletmede c¢alisanlar gorevlerini kendileri tanimladiklart gibi, bu gérevleri yerine
getirecek davranislari, performans hedeflerini ve bu hedeflerin 6nemini de
kendileri belirlemektedirler (Dogan, 2006: 48).

e Bilgiye Ulasilabilirlik ve Bilgilerin Paylasimi: Giiclendirme uygulamalarinin
en 6nemli basari kosulu bilginin paylasilmasidir. Orgiit icerisinde ne olup
bittigini ve Orgiitlin nereye gittigini bilmeyen, misyon ve vizyondan habersiz
calisanlarin giiclendirilmesi miimkiin degildir. Bu nedenle, bilgi paylasimina
imkan veren bir bilgi sisteminin tasarimi ve uygulamasi basarinin ilk sart1 olarak
kabul edilmektedir (Kogel, 2014: 481). Bilgi paylasiminin artmasiyla birlikte
orgiitte bulunan calisanlarin kendilerini yonetmelerine imkan verilerek, amag ve

hedeflere yonelik etkin bir iletisim yolu sunulmaktadir.
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Sorumluluk Unsuru: Personel giiclendirmenin bir diger temel unsuru
sorumluluktur. Eger bir yonetici personel giiclendirmeyi ger¢eklestirmek
istiyorsa, bireylere yetki ile beraber sorumluluk da vermelidir (Dogan, 2006:
51).Calisanlar, dogrudan tiretimle ilgili sinirli bir alan i¢inde hareket etmek i¢in,
daha biiyiik bir sorumluluga sahip olduklarmi algiladiklarinda gii¢lendirilmis
olacaklardir (Collins, 1995: 30). Calisanlarin sorumluluk sahibi olmasi, ortak bir
vizyon ve misyon yaratmada, katilimin cesaretlendirilmesi ve bilginin paylagimi
yoluyla tesvik edilebilmektedir (Coleman, 1996: 30).

Yenilik Unsuru: Personel gliglendirme uygulamasinda dort farkli deger sistemi
bulunmaktadir. Bunlar; insan kaynaklari, yenilik, amag¢ belirleme ve hiyerarsik
deger sistemleri olarak ifade edilmektedir (Atalay, 2010: 17). Personel
giiclendirme anlayis1 orgiitlerde yenilik ¢aligmalarini tesvik edici bir anlayisa
sahiptir. Bu anlayis orgiit ¢alisanlarinin islerin yapilmasinda, karar vermede ve
yeni fikirler iiretme konusunda ¢alisanlari cesaretlendiren bir anlayistir (Dogan,
2006: 49).

Calisma Ortaminda Esneklik: Orgiit calisanlarinin kendilerini giiclendirilmis
hissetmeleri, ¢alisanlara gerekli yeteneklerin kazandirilmasi, gerekli egitimin
verilerek cesaretlendirilmesi, i ortaminda esnek olabilmeleriyle miimkiin
olmaktadir (Cacioppe, 1998: 268). Calisma esnekligi, isi onceden belirlenen
sekil diginda, baska yontemler kullanarak ve baskalar1 ile iletisim kurarak
yapabilme yetenegi olarak ifade edilebilmektedir (Dogan, 2006: 60). Bu sekilde
caliganlara, onlara sunulan kaliplarin disina c¢ikarak 6zgiir bir ¢alisma ortami
saglanmakta ve onlarin kendi kararlarin1 rahatca alabilme ve yenilikei
yontemleri uygulayabilme imkanlar1 verilmektedir.

Takim Calismasi: Personel giliclendirmenin bir diger unsuru da takim
caligmasidir. Takim c¢aligmasi basarinin temeli olarak goriilmektedir. Takimlar
McGregor’ un savundugu karar almayir alt kademelere yayma goriisiiniin
uygulanmasinda etkindirler (Dale, 1999: 177). Basarili orgiitler, ¢alisanlarini
giiclendirmekte, orgiitlerini takimlar halinde olusturmakta ve tiim seviyelerde
insan kapasitesini gelistirmektedirler. Bu sayede yoneticiler ve ¢alisanlar,
kendilerini Orgiitiin bir parcasi olarak gormekte ve bdylece islerine baglilik

oranlar1 artmaktadir (Glimiistekin, 2015: 153).
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Egitim ve Gelistirme: Personel giiclendirmenin basarili olabilmesi igin,
giiclendirilecek personele kendisini gelistirme imkan1 saglayacak egitim
olanaklar1 verilmeli ve bunun i¢in gerekli ortamlar saglanmalidir. Personelin isi
yapabilecek bilgi ve beceriye sahip olmasi, isin sonuglandirilmasi ve g¢alisanin
kendine olan giiveninin artmasi yoniinden 6nemlidir (Kogel, 2014: 481).
Personele gerekli egitim verilmeden ve herhangi bir hazirlik yapilmadan yetki ve
sorumluluk verilmesi, kiginin gelismeyen sinirli bir goriis acgisindan karar
vermesine neden olmakta ve bu durum ¢oziilmesi gii¢ bazi problemler ortaya
cikarmaktadir (Pastor, 1996: 5). Giiclendirme siirecinde gerekli egitim ve kogluk
desteginin uygulanmasi halinde c¢alisanlarin kendilerini yOnetmeleri ve
performanslarini kendilerinin degerlendirmesi daha kolay hale gelmekte ve bu
sayede calisanlar, yaptiklar1 islerin amacmmi ve Onemini daha 1iyi
kavramaktadirlar (Barutgugil, 2004: 400).

Kaynaklara Ulasilabilirlik: Personel giiclendirmenin bir diger unsuru da,
caliganlara kullanmas1 gereken kaynaklarin verilmesidir. Orgiitlerde kaynaklara
ulagilabilirlik iist yonetimde bulunan calisanlar tarafindan kontrol edilmektedir.
Fakat personel giiclendirmenin basarili bir sekilde uygulanabilmesi icin bu iist
yonetimde bulunan yetkinin kaldirilip, giiclendirilmis personelin kontroliine
verilmesi gerekmektedir (Dogan, 2006: 60). Bilhassa para, ara¢ ve gereg
anlamindaki bu kaynaklarin bulunmasi ile c¢alisganin, dolayisiyla da
giiclendirmenin basarili olma ihtimali artacaktir (Kogel, 2014: 481).

Ortak Hedeflere Yoneltme: Giiclendirilmis ¢alisanlar, ortak hedefler etrafinda
toplanmaktadirlar. Bu baglamda, gii¢lendirilen takimlar, kendi i¢inde i¢sel, yatay
ve dikey olmak {izere 3 boyutta ortak hedeflere yoneltilerek hedeflerin
gerceklesmesine katkida bulunmaktadirlar. Bu nedenle giiclendirmenin
gerceklesebilmesi igin, ortak hedefler etrafinda toplanan calisanlarin bir biitiin
olarak Orgiitiin vizyonu, misyonu, degerleri ve Oncelikleriyle 6zdeslesmeleri
gerekmektedir (Dogan, 2006: 52). Ortak hedeflere yonelmenin sonucunda ise
calisanlar elde ettikleri finansal kazanglarin 6tesinde, orgiite katki saglamak ve
basarili olmak icin calismalarini siirdiirmeye devam etmektedirler (Coleman,

1996: 31; Glimiistekin, 2015: 150).
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Orgiitte Aqik iletisim Boyutu: Calisanlarin; isletmenin stratejisi, amaglari,
etkinlikleri, i¢inde bulundugu kosullar gibi konularda bilgi sahibi olmalarinda ve
bilgiye ulasma imkanlarinin saglanmasinda agik bir iletisim ortaminin olmasi
onemli bir yere sahiptir. Ciinkii bilgi sahibi olan c¢alisanlar kendilerini
giiclendirmis hissetmekte ve yaptiklari isin orgiitiin amaglarina ne kadar katkida
bulundugunu goérebilmektedirler (Spreitzer, 1996: 448; Atalay, 2010: 19).Bu
nedenle yoneticilerin ¢alisanlara 6rgiitiin amag, hedef ve kosullar1 hakkinda agik
bir iletisim ortami saglamalar1  gerekmektedir. Bdylece c¢alisanlar
giiclendirilecek, bir giiven ortami icerisinde etkin bir takim caligmasi
olusturulmus olacak ve Orgiitin ama¢ ve hedeflerine yonelik 6zglin ¢6ziim
yontemleri liretilebilecektir.

Yeterlilik ve  Yetenekleri  Gelistirme: Personel gili¢clendirmenin
uygulanabilmesi i¢in calisanlarin yeterli ve yetenekli olmalar1 gerekmektedir.
Yeterlilik, ¢alisanin kendi isini yapmada sahip oldugu beceri diizeyi olarak ifade
edilmektedir. Yeterlilik ve yeteneklerin gelismesinde egitim olduk¢a 6nemli bir
yere sahiptir. Calisanlarin yaptiklar islerin faaliyetlerin gidis yoniine ne kadar
uygun olduklart arasinda iliski kurmada egitimin ¢ok Onemli oldugu
belirtilmektedir (Dogan, 2006: 54). Personel giiclendirme ¢alismalar1 personelin
yeterliligi ve yetenekleri goz oniinde bulundurularak yapilmalidir. Calisanlarin
hangi yeteneklere sahip oldugu ve bu konudaki yeterlilik diizeyleri tespit
edilerek Orgiit icerisinde yetki devri gergeklestirilmelidir. Boylece her
personelden maksimum verim alinarak etkin bir takim ¢aligmasinin saglanmasi
icin uygun ortam olusturulmaktadir.

Calsanlara Giiven Asillama: Personel gii¢lendirme, yoOneticinin ¢alisanina
giivenmesi, ¢alisanin da kendisine ve yoneticisine giiven duymasiyla ortaya
cikan gii¢c paylasim siirecidir (Barutgugil, 2004: 400). Calisanlar arasinda giliven
ortaminin olusmasinda iletisim ve bilgi paylasimi olduk¢a dnemlidir. Bu acgidan
bakildiginda ¢alisanin giiveni biliyiikk oOlglide oOrgiitteki uygulamalar ve
performans degerlendirmelerinin dogruluguna baglidir (Robbinson vd., 2002:
424; Gumistekin, 2015: 151). Yoneticiler c¢alisanlarmma gliven duygusunu
vererek onlar1 sorumluluk almalar1 konusunda cesaretlendirmelidirler (Lashley,

1995: 31). Calisanin giiclenme algisinda ona giiven asilanmasi 6nemli bir



58

faktordiir. Calisanlar ve calisanlar ile yoneticiler arasinda karsilikli giiven
duygusunun hakim oldugu bir ortam isbirligini ve performansi artirmaktadir.
Boylelikle hem orgiite baglilik yilikselmekte hem de basarili bir ¢alisma ortami
saglanmaktadir.

e Cahsanlar1 Toplum I¢inde Ovme: Calisanlar1 toplum 6niinde takdir etme ve
ovgii dolu sozciiklerle onlar yiiceltme, personel giiclendirmeyi hizlandirmakta
ve uygulamasini kolaylastirmaktadir. Ciinkii toplum i¢inde yiiceltilen
calisanlarin motivasyonlar1 artmakta ve kendilerine olan giiven duygular
gelismektedir. Paranin 6nemli bir yere sahip olmasina ragmen 6viilme, taninma
ve dOdiillendirme giiven duygusunun olugmasinda ¢alisanlara daha cok katki
saglamaktadir. Bir kiginin motive edilme yollarindan biri de onu bagkalarina
tanitmak, 6vmek ve onun bagkalar1 tarafindan fark edilmesini saglamaktir

(Dogan, 2006: 53).

2.4. PERSONEL GUCLENDIRMENIN NEDENLERI

Orgiitler, artan rekabet ortamina ayak uydurabilmek amaciyla hiyerarsik
diizene sahip klasik yonetim anlayisi yerine, takim c¢alismalarindan olusan modern
yonetim yaklagimlarini benimsemektedirler. Bu yaklasimlarin basinda personel

giiclendirme kavrami gelmektedir.

Bilgisayar kullanimi, bilgi teknolojileri ve yonetim bilgi sistemleri
uygulamalar1 gibi bilgi isleme teknolojisinde yasanan gelismeler ve artan rekabet ortami
miisteri taleplerine daha hizli cevap verme zorunlulugunu arttirmaktadir. Ayrica artan
egitim diizeyi ve beklentileri yiikselen personel yapisi, genel anlamda toplumsal
diizeyde, 6zel olarak ise orgiitlerde demokratiklesme egilimlerinin artmasi, kiiresellesen
ve siirekli degisen bir dis cevrenin olusmasi ve orgiitlerde hiyerarsiye dayanan komuta-
kontrol anlayisinin zayiflamasi1 gibi faktorler personel giiclendirmeyi gerekli kilan

nedenler arasinda gosterilmektedir (Kogel, 2014: 476-477).

Bilgi caginda giiclendirme konusunun 6nem kazanmasinin nedenlerinden bir
digeri de yeni ve geng isgiiclinlin eski calisanlara oranla daha c¢ok farkli amaglara ve
beklentilere sahip olmalaridir. Yeni neslin emir vermeye dayali sistem yerine katilimci
liderlik tarzlarini savunmalari, gliglendirmenin orgiit icerisinde uygulanmasinin énemini

arttirmaktadir. Yeni neslin hiyerarsik bir orgiit yapisinda bulunan biirokrasi yerine
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katilimc1  yonetim tarzi ile yoOnetilmek istemeleri giiclendirmeye giden siireci

hizlandirmaktadir (Dogan, 2006: 35).

Personel giiclendirmeyi ortaya cikaran yonetsel uygulamalar asagidaki gibi

siralanmaktadir (Coleman, 1996: 30):
— Yogun kiiresel rekabet ve miisteri taleplerine olan duyarlilik,
— Hizli ve esnek olma ihtiyaci,
— s siirecleri etrafinda diizenlenen yatay yapilar,

— Calisanlan yeteneklerini kullanmaya ve gorevler i¢in kisisel sorumluluk almaya

zorlayan bir ortam yaratmaya 6nem verme,
— Her seviyede yaraticiligin desteklenmesi ve risk almaya tesvik edilmesi,
—  Yoneticiler yetki devretmekte ve destekleyici bir rol almaktadirlar,
—  lletigim, isbirligi ve kurumsal giiven insa etmeye 6nem vermedir.

Rekabet avantaji kazanabilmek i¢in giiclendirme kavrami, orgiitler agisindan
Oonemli bir yonetim araci haline gelmektedir. Cilinkii gii¢clendirmenin etkin bir sekilde
uygulanmas1 yeni ve yaratic1 ¢oziim yontemlerinin gelistirilmesini saglayarak orgiitsel

hedeflere ulasmayi kolaylastiracaktir.

2.5. PERSONEL GUCLENDIRME iCiN GEREKLI OZELLiKLER

Orgiitlerde personel gii¢lendirme uygulamalarindan bahsedebilmek igin;
giclendirmeye wuygun bir Orgiit yapisi, bu yap1 igerisinde giliclendirmeyi
uygulayabilecek yonetici (veya yoneticiler) ve giiclendirilecek personele ihtiyac vardir.
Personel, yonetici ve orgiitsel yapidaki uyum gli¢lendirme siirecini daha verimli hale
getirmekte ve oOrgiitsel etkinlikler buna baglh olarak artmaktadir. Bu kapsamda orgiit,
yOnetici ve calisanlarin bir takim niteliklere sahip olmalar1 gerekmektedir. Bu nitelikler

asagida kisaca 6zetlenmistir.

2.5.1. Orgiitsel Ozellikler

Gli¢lendirmenin basarili olmasi1 tek basma yonetsel olarak uygulanmasiyla

degil ayn1 zamanda orgiitsel cevrenin de uygun kosullara sahip olmasiyla miimkiin



60

olmaktadir. Bu nedenle oOrgiit yapisinin, giiglendirmenin uygulanabilecegi bazi

Ozelliklere sahip olmasi gerekmektedir.

Giiclendirme algis1 modelinde Orgiitsel ¢evrenin giiclendirme iizerinde etkili
oldugu gériilmektedir. Orgiitsel ¢evre, giiclendirme ¢alismalarinin igerigini ve yapisini
belirlemektedir. Orgiitsel cevrenin, ortaya koydugu firsatlar veya sebep oldugu
giicliikler, kisisel algilar ve davranislar agisindan degerlendirilmelidir. Ornegin asir1
blirokratik ortamlar, calisanlarda pasif diislince ve davraniglara yol agarken,
giiclendirmenin oldugu ortamlarda ise c¢alisanlar 0zgiin bir sekilde diislinmeye ve
davranmaya tesvik edilmektedir. Boyle ortamlarda ¢alisanlarin 6rgiit i¢inde karar verme
stireclerine katilmalarini saglamak amaciyla bilgi, giic ve kaynaklar paylasilmaktadir
(Col, 2004: 27-28). Bu baglamda degerlendirildiginde katilimin yiiksek oldugu bu
calisma ortamlarinda ¢alisanlarin kendilerine olan o6zgilivenleri ve Orgiite duyduklar
baglilik artmaktadir. Bunlara ek olarak calisanlarin bilgiyi daha iyi kullanabilmeleri

mimkiin olmakta ve orgiitsel faaliyetleri nasil etkileyeceklerini anlamalar1 daha kolay

hale gelmektedir (Spreitzer, 1996: 485-486).

Personel giiglendirmenin uygulanacagi orgiitlerin tasimast gereken bazi
ozellikler bulunmaktadir. Orgiitlerde bulunan bu dzellikler giiclendirme uygulamalarin
dogrudan etkilemektedir. Bu 06zellikleri asagidaki sekilde ozetlemek miimkiindiir

(Kogel, 2014: 477-478):
—  Orgiit yapisinin basik olmasi.
— Is tanimlari ve is prosediirlerinin katilimin saglanabilecegi sekilde tasarlanmasi.
—  Orgiit vizyon ve misyonunun tanimlanmasi ve paylasiimas.
—  Orgiitte giiclendirmeyi destekleyen 6diillendirme sisteminin bulunmast.
—  Orgiitte bilgi paylasimimin ve bu paylasimin saglanacag sistemin olusturulmas.

—  Orgiit calisanlarnin  kendini gelistirecegi egitim ve Ogrenme ortamimin
olusturulmasi.
—  Orgiit calisanlarinin  sadece  g¢alismalarinin  degil, tim  kisiliginin

degerlendirilmesi.
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— Kalifiye calisganin bulunmasi, orgiite kazandirilmasi ve orgiitte devamliliginin

saglanmasi.

Bu aciklamalardan da goriildiigii lizere orgiit hedeflerine yonelik kararlarin
alinmasinda ve problemler karsisinda yaratici ¢oziim stratejilerinin belirlenmesinde,
yoneticilerin ¢alisanlarla yetkiyi en alt basamaga yayacak sekilde bir takim halinde
calismalar1 6nemli bir rol oynamaktadir. Boylece hiyerarsik diizenden uzak, ¢alisanlarin
kendilerini gostermeye yoOnlendirecek, i¢ motivasyonun saglandigi, orgiitsel giiven ve

bagliligin olustugu bir ¢calisma ortami saglanmis olacaktir.

2.5.2. Calisanlarin Ozellikleri

Gliclendirme, temelde Orgiitin alt kademelerinde bulunan personele
odaklanmaktadir. Bu alt kademelerde c¢alisanlar istedikleri miiddetce ve Olgiide
giiclendirme gerceklesebilecektir. Tek basina yoneticilerin istek ve sdylemleriyle
giiclendirmenin gergeklesmesi mimkiin degildir (Kogel, 2014: 478). Bu nedenle
calisanlarin giiglendirmeye duyduklart istek, kendilerini gelistirme arzulari, degisime
acik ve takim c¢aligmalarma yatkin olmalari, bilgi ve yeteneklerine olan gilivenleri
giiclendirme uygulamalarini etkilemektedir. Ayrica alt kademelerdeki personelin yas,
cinsiyet, kidem, egitim, etnik koken, 6z saygi ve 6z yetkinlik, giidiisel ihtiyaglar ve
kiiltiirel durum gibi 6zellikler de ¢alisanlar lizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir (Koberg,

1999: 73).

Personel giiclendirme i¢in calisanlarin tasimasi gereken oOzellikler asagida

stralanmistir (Ataman, 2001: 349):
— Kendilerini tanimalari.
— Kendilerine olan yiiksek giiven.
— Kendini 1yi bir sekilde ifade edebilme becerisi.
—  Siirekli olarak kendilerini gelistirmek istemeleri.
— Olaylar karsisinda risk alabilmeleri ve degisime acik olmalar1 ve
— Bagimsiz olarak caligabilme.

Tiim bu 6zelliklerden anlasilacag: tizere orgiit kosullar1 ne kadar uygun olursa

olsun eger calisanlar giiclendirmeyi kabul etmez ve degisime agik olarak kendilerini
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gelistirmeyi reddederlerse giiclendirmeden bahsetmek miimkiin olmayacaktir. Ciinki
giiclendirmenin basaris1 biiyiik Olglide calisanin  kendisine diger bir ifadeyle

giiclendirmeye olan inancina baglidir.

2.5.3. Yoneticilerin Ozellikleri

Yoneticiler ¢alisanlarin kendilerini gliglendirilmis hissetmelerinde énemli bir
rol oynamaktadir. Caliganlar, lstlendikleri gorevler, yapmis olduklar1 hatalar ve almis
olduklar1 riskler konusunda yoneticileri tarafindan desteklenmelidir. Yoneticilerin
ortaya koyduklar1 bu davranislar, ¢alisanlarin kendilerine olan inanci, orgiite olan
baglilig1 ve kendi kararin1 vermesi gibi konularda algilarint degistirmektedir (Yildirim,
2015: 116). Orgiit yoneticilerinin personel giiglendirme siirecinde, personelin basarisini
gelistirme noktasinda ortaya ¢ikacak firsatlart gormeleri ve bu firsatlan
degerlendirmeleri olduk¢a dnemlidir. Yoneticiler giiclendirme siirecine katilimi stirekli

egitim ve Orgiitte iletisim kanallar1 aracilifiyla saglamalidir (Geng, 2004: 224).
Giliglendirmenin gergeklestirilmesinde yoneticinin etkisi asagidaki sekilde
ortaya ¢ikmaktadir (Kogel, 2014: 479):
—  Yoneticinin sagladigi giliven, baglilik ve agik iletisim ortami gii¢clendirmeyi

etkilemektedir.
— Katilimei ve bilgiyi paylasan yonetici giiclendirmeyi hizlandirmaktadir.

—  Orgiitlerde yasanan her basar1 ve basarisizif1 6grenme firsatina gevirebilen bir

yOnetici gliclendirmeyi etkilemektedir.

— Hata yapma korkusunu ortadan kaldiran, karar verip uygulama yapilmasini

tesvik eden ve motivasyon saglayan yonetici giiclendirmeyi etkilemektedir.

— Personelinin performansi1 konusunda net, yararli, zamaninda ve etkin

geribildirim veren yonetici gliglendirmeyi etkilemektedir.

— Misyon ve vizyonu tarif eden ve paylasan yonetici gli¢lendirmeyi
etkilemektedir.

—  Yoneticiligin, “emir-komuta ve kontrol” yerine “yol gosterme, gelistirme, 6nilinii

acma ve kogluk yapma” oldugunu kabul eden yonetici giiclendirmeyi

hizlandirmaktadir.
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Gliglendirme siirecinde yoneticiler oldukg¢a Onemli bir rol oynamaktadir.
Yoneticilerin bu roliin farkinda olmalar1 ve calisanlar1 destekleyecek uygulamalari
hayata gecirmeleri gerekmektedir. Bu noktada yoneticilerin caliganlar1 emir komuta
zinciriyle degil, onlara kogluk yaparak ve karsilastiklar1 sorunlarda onlara yardimci

olarak yonetmesi gerekmektedir.

Diger taraftan giiclendirilmis oOrgiit yapisinda hiyerarsik yapinin ortadan
kalkmasiyla birlikte yonetici ve ¢alisan arasindaki mesafe azalmaktadir. Yonetici bu
asamada kontrolii kaybettigi diislincesine kapilip otorite kurmaya ¢alismak yerine onlara
bir takim yetkileri vererek ¢alisanlarin kendi ¢6ziim yontemlerini uygulayabilecegi etkin

bir ¢aligma ortam1 saglamalidir.

2.6. PERSONEL GUCLENDIRME SURECI

Gelisen teknoloji ve kiiresel rekabet ortami Orgiitleri, yonetici ve c¢alisanlar
arasinda etkin bir sekilde calismalarina ve orgiitiin hedefleri dogrultusunda maksimum
verim almaya yonelik bir takim arayiglara itmektedir. Bu noktada alt kademelerde
calisanlardan maksimum verim almanin Onemi giderek artmaktadir. Bu nedenle
personel gliclendirme uygulamalari, orgiit icerisinde kendini gli¢sliz hisseden astlarin

giiclendirilerek orgiit hedeflerini gerceklestirmesinde olduk¢a onemli bir yere sahip

olmaktadir.

Personel giiclendirme uygulamalar: belirli bir siire¢ sonucunda ortaya ¢ikan ve
birbirini takip eden agamali bir siireci icermektedir. Bu siire¢ bes asamal1 olarak Sekil

2.1’ deki gibi ifade edilmektedir (Conger ve Kanungo, 1988: 475):



Sekil 2.1: Giiglendirme Siirecinin Bes Asamast
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1. ASAMA: Giigsiizlige Neden Olan Faktéorler

o Orgiitsel Faktorler

e Yonetsel Faktorler

e (Odiil Sistemi

e isin Dogasi

. Giiglendirici Yonetsel Strateji ve
2. ASAMA' Tekniklerin Kullanilmas:

e Katilimer yonetim \

e Amag belirleme

e Geri bildirim sistemi

e Model olusturma

e Duruma ve Yeterlilige bagh 6diil

e s zenginlestirme

Dort Kaynag Kullanarak Oz Yeterlilik

3. ASAMA: i

Duygusunun Saglanmasi

)

e Yetencekleri tetikleme
e Deneyimsel tecriibe

e Sozlii olarak ikna etme
e Duygusal uyarim

e Birinci asamada
bulunan faktérlerin
ortadan kaldirilmas1

Giiglendirme Cabalarmin Sonuglarinin

)

)

.

4. ASAMA‘ Ortaya Konmasi
e Bireysel yeterlilik inancinin ve
performans beklentisinin yiikselmesi
s. ASAM A: Davranissal Faktorlerin Yonetilmesi
o Gorev gerekliliklerinin yerine
getirilmesi i¢in davranisin siirdiiriilmesi

J

Kaynak: Jay A. Conger, Rabindra N. Kanungo (1988), “The Empowerment Process: integrating Theory
and Practice”, The Academy of Management Review, Vol. 13, No. 3, pp. 471-482.

Sekilden de goriilecegi iizere; ilk asamada, oOrgiit icerisinde ¢alisanlarin

psikolojik gii¢siizliik durumlarina sebep olan faktorler belirlenmektedir. Bu asamada

odiil sistemi, isin yapisi, yonetim tarzi ve orgiitsel faktdrler incelenmektedir. Ikinci

asamada yoOneticiler, gliglendirme stratejilerini ve tekniklerini ortaya koymaktadirlar. Bu
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asamada; katilimci yonetim (yonetime katilma), geri bildirim sistemi, amag belirleme,
modelleme, yeterlilige dayali 6diil ve is zenginlestirme faktdrlerinin uygulanmasi
gerekmektedir. Uciincii asamada giicsiizliik hissi veren faktorleri ortadan kaldirarak
calisanlarin 6z yeterlik bilgisi saglanmasi amaclanmaktadir. Dordiincli asamada
calisanlarin uygulanan agamalar sonucunda ortaya ¢ikan giiclendirme deneyimlerinin
sonuclar1 degerlendirilmekte ve son agamada ise gili¢clendirmenin davranigsal boyutu

incelenerek siireklilik saglanmaktadir.

Tiim bu agiklamalardan hareketle, giiclendirmenin belirli bir siire¢ sonucunda
meydana geldigi goriilmektedir. Bu siire¢ sadece calisanlart degil ayni zamanda
yOneticileri, orgiit yapisini, is ortamini, sosyal ¢evreyi, bireysel olgulari, ortaya ¢ikacak
olumsuzluklar1 ve bu olumsuzluklar1 gidermek i¢in kullanilacak yontem ve teknikleri de

kapsamaktadir.

2.7. PERSONEL GUCLENDIRMENIN BOYUTLARI

Arastirmacilar personel giiclendirme kavramini davranigsal boyut ve biligsel
boyut olmak iizere iki farkli boyutta incelemislerdir. Bu boyutlar asagida kisaca

Ozetlenmistir.

2.7.1. Davranissal Boyut

Personel giiglendirmenin boyutlarindan biri olan davranigsal boyut; calisanlarin
giiclendirilmesi sirasinda yoneticiye diisen gorev ve sorumluluklar kapsamaktadir. Bu
boyutta giiclendirme, yoneticinin ¢alisanlarin giliglendirilmesi adina sergiledigi tutum ve
davraniglar1 ve yonetici tarafindan uygulanan giiclendirmeyi destekleyici uygulamalari

g6z oniinde bulundurmaktadir.

Davranigsal giiglendirme teorisi 1993 yilinda Kanter tarafindan gelistirilmistir.
Davranigsal giiclendirme teorisi bir orgiitte giiclendirme agisindan firsat ve giiciin

Ooneminden bahsetmektedir (Allanazarov, 2008: 37).

Davranigsal boyut; iist yonetimin, Orgiit calisanlarini giiclendirmedeki roliinii
ifade etmekte ve calisami giiclendirme konusunda orgiit yoneticilerine diisen gorev ve

sorumluluklarin oldugunu ve bu konuda ydnetimin ne yapmasi gerektigini agiklamaya
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calisirken, ayn1 zamanda giiclendirmenin 6ntindeki engellerin nasil yok edilebilecegini

ortaya koymaya caligsmaktadir (Bolat, 2003: 201).

Diger bir ifadeyle giiclendirme; calisanlarin daha fazla karar vermesi i¢in onlara
giiciin verilmesi, onlarin yetenek ve deneyimlerinden yararlanilmasi ve calisanlarin
cesaretlendirilmesi siireci olarak belirtilmistir. Calisanin daha basarili ve etkin bir
sekilde isini yapabilmesi, sorumluluk alabilmesi i¢in kaynaklara ve bilgiye ulagim tist
yonetim tarafindan saglanmalidir. Boylece c¢alisanlar karar alma siirecinin bir pargasi

haline gelerek giiclendirilmis olacaklardir (Atalay, 2010: 4).

Personel giiclendirme, orgiitlerde takim caligsmasi, yardimlagma, egitim, bilgi
paylasimi gibi unsurlarla c¢alisanlarin etkililiginin arttirilmasi ve karar vermelerinin
saglanmast agisindan Onem tasgimaktadir. Davranigsal yaklasima gore Orgiitlerde
giiclendirmenin gerceklestirilebilmesi i¢in kendi kendini yoneten takimlarin varolmasi

gerekmektedir (Glimiistekin, 2015:138).

Davranigsal giiglendirme, yoneticilerin sorumluluk ve bilgisini ¢alisanlarina
devrettigi ve karar verme siireclerine katilmalarini destekledigi yeniden insa edilmis

yapilar ve yonetsel uygulamalari ifade etmektedir (Torun, 2016: 149).

Yoneticiler, sahip olduklar1 yetki ve sorumluluklar1 ¢alisanlariyla paylasmasi
halinde gii¢lendirme daha etkin bir seklide gerceklestirilmis olacaktir. Ozetle sdylemek
gerekirse davranigsal giiclendirme, yoneticilerin kendi iizerlerine diisen gorevi yaparak
giiclinli calisanlarina devretmesi, calisanlarin1 desteklemesi ve gerekli ortamlar

saglamasidir.

2.7.2. Bilissel Boyut

Personel giiclendirmenin bir diger boyutu olan bilissel boyut, calisanlarin
psikolojik olarak gii¢lendirilmesini ele almaktadir. Burada giiclendirme, ¢alisan

acisindan ele alinmakta ve ¢alisanin psikolojik durumu g6z 6niinde bulundurulmaktadir.

Calisan agisindan ele almman giiglendirme, hem yonetim hem de psikoloji
literatiirtinde bulunan giiclendirme i¢in farkli yaklasimlari entegre ederek orgiit tiyeleri
arasinda 0z yeterlik duygularini gelistirme siireci olarak tanimlanmaktadir (Conger ve
Kanungo, 1988: 474). Bu noktada temel gérev motivasyonunu uyandiran bir algilamali

siirec modeli Onerilmistir. Bu baglamda giliclendirme, bir calisanin gorev roliinii
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yansitan dort biligsel boyutta kendini gosteren esas gorev motivasyonu olarak
tanimlanmaktadir. “Gorev degerlendirmeleri” olarak da adlandirilan bu dort biligsel
boyut, anlamlilik, yeterlilik, otonomi ve etki olarak ifade edilmektedir (Thomas ve

Velthouse, 1990: 671-672).

Bu tanimlar 1s18inda giiclendirme, dort bilissel boyuttan olugsan genel bir yapi
olarak tanimlanmistir. Bu dort biligsel boyut: “anlam, yetkinlik, otonomi (kendi kaderini
tayin etme) ve etki” seklindedir. Bu dort biligsel boyutun, bir bireyin kendi calisma
roliinii ve baglamin1 sekillendirmeyi arzuladigi ve hissettirdigine dair aktif bir

oryantasyonu yansittig1 ifade edilmektedir (Spreitzer, 1995: 1444).

Bu dort onemli biligsel boyut asagidaki gibi agiklanmaktadir (Lee ve Koh,
2001: 686).

e Anlamhhk: Anlamlilik veya anlam, bir bireyin kendi idealleri veya
standartlariyla iligkili olarak degerlendirilen bir gérev hedefinin veya amacinin
degeridir. Bu, bir is roliinlin gereklilikleri ve bir bireyin inanglari, degerleri ve
davranislart arasindaki uygunlugu ifade etmektedir.

e Yetkinlik: Yetkinlik, bir bireyin goérev etkinliklerini en iyi sekilde yerine
getirme kabiliyetine olan inancini belirtmektedir. Yani, bireyin ¢alisma ortamini
ve yaptig1 isi daha nitelikli hale getirmeyi arzulamasi ve bunu basarabilme
yetisinin olmasidir.

e Otonomi (Kendi kararimi verme): Kendi kararini verme (se¢me), calisma
davraniglarinin ve siireglerinin baslatilmas1 ve devam ettirilmesinde bireyin
ozgiirce karar almasi anlamina gelmektedir.

e Etki: Etki, bir bireyin is yerindeki stratejik, idari veya isletme sonuglarini
etkileme derecesinin algilanmasidir. Etki kavrami, bireyin ¢alisma sartlarina
katlanmaktan ziyade, kendi kararlarin1 uygulayabilme ve bunun sonuglarina
orgiitsel olarak etki etme derecesi olarak ifade edilmektedir. Bu baglamda
etkinin, 6grenilmis caresizligin tersi oldugu sdylenebilir.

Ozetle gii¢lendirme, bu dért bilissel boyutta ortaya ¢ikan motivasyonel bir
yapidir. Bu dort bilissel boyut genel bir psikolojik giiclendirme yapisinin saglanmasi
icin biitiinciil olarak ele alinmalidir. Diger bir ifadeyle tek bir boyutun yoklugu

giiclendirmeyi tamamen ortadan kaldirmamasina karsin genel anlamda gii¢lendirme
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derecesini azaltmaktadir. Bu nedenle giiclendirmenin anlasilmasi i¢in dort biligsel
boyutun tam olarak veya yeterli diizeyde acik bir sekilde belirtilmesi gerekmektedir
(Spreitzer, 1995: 1444).

Ek olarak yonetici, calisanlar1 giliclendirme konusunda onlarla yakindan
ilgilenmek zorundadir. Boylece, tanim hem iliskisel hem de motivasyonel yonleri
birlestirmektedir. Iliskisel acidan bakildiginda, giiglendirme kavrami yalmzca bir
yonetici ile ¢alisanlar arasindaki iligkiyi ilgilendirmektedir (Lee ve Koh, 2001: 686).

Etkin bir giliclendirmenin gergeklesebilmesi i¢in calisanlarin  psikolojik
durumlarinin g6z oniinde bulundurulmasi gerekmektedir. Bu baglamda ortaya konan
dort bilissel boyut aynit derecede 6neme sahip olup bir biitlin olarak ele alinmalidir.
Ciinkii bu biligsel boyutlarin herhangi birinin ihmal edilmesi veya yok sayilmasi
giiclendirmenin basarisiz olmasina neden olabilmektedir. Buna ek olarak yoneticilerin
calisanlar iizerinde onlar1 giiclendirecek eylemlerde bulunmalari da gerekmektedir.

Ancak bu sayede etkin bir giiclendirme gerceklesebilecektir.

2.8. PERSONEL GUCLENDIRMENIN AVANTAJ VE DEZAVANTAJLARI

Personel giiglendirme Orgiit ¢alisanlarina yonetime katilma, inisiyatif kullanma,
karar alma, sorunlara ¢oziimler iiretebilme, sorumluluk alma, bilgi ve kaynaklara
ulasabilme gibi bir ¢ok avantajlar saglarken bir takim dezavantajlar1 beraberinde

getirmektedir.

2.8.1. Personel Giiclendirmenin Avantajlar:

Gliglendirilmis calisana sahip olmak bircok avantaji da beraberinde
getirmektedir. Bu avantajlar ¢esitli arastirmacilar tarafindan farkli sekillerde ortaya

konmustur.

Personel giiclendirme ile c¢alisanlara bir takim kararlar1 alma yetkisi
verilmektedir. Bu karar verme yetkisinin artmasiyla birlikte, Orgiitte gliven ortami
olusturulmakta ve calisanlarin istlendikleri gorevler konusunda stres ve kaygilar
azalmaktadir. Bunun yaninda g¢alisanlarin egitim ve refah diizeylerine uygun ortam
saglanmakta, kabiliyet ve yaraticiliklar1 onemli 6l¢iide artmakta ve kendilerini kontrol

etmeleri miimkiin olmaktadir. Yoneticiler acisindan bakildiginda; yoneticilerin kendi is
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yiikiinli astlartyla paylagmasiyla birlikte dikkatlerini daha stratejik konulara yoneltme
imkani bulduklar1 ve kariyerleri konusunda ilerleme olanaklarinin arttigi goriilmektedir.
Orgiitsel agidan incelendiginde ise; calisma esnekligi yiikselmekte, hizli ve etkin
kararlar {iiretmekte, bilgi teknolojisinden daha fazla yararlanmakta, verimlilik

yiikselmekte ve miisteri memnuniyeti artmaktadir (Ataman, 2001: 347).

Bir baska calismada personel giiclendirmenin avantajlar1 asagidaki sekilde

belirtmistir (Ongori ve Shunda, 2008: 88):

— Giiglendirme ile birlikte yoneticiler astlarina orgiitiin basaris1 i¢in hayati 6nem
tagidiklarint hissettirirler. Boylece calisanlarin 6rgiit hedeflerine 6nemli Ol¢ilide
katkida bulunmasina, yeteneklerinin farkina varmasma ve kendilerine olan
giivenin artmasina olanak verilmektedir. Uzun vadede c¢alisanlar orgiitsel
hedeflere ulasma konusunda daha istekli olacaklardir. Bu nedenle orgiitlerde
meydana gelen her degisiklik, c¢alisanlar tarafindan sekillenmekte ve

giiclendirilmis ¢alisanlar orgiitiin degisim siirecini kolaylastirmaktadir.

— Calisanlarin giiclendirilmesi orgiite ait olma hissini gelistirmekte ve bagliliginin
artmasim tesvik etmektedir. Orgiitlerde sahiplenme ve kabullenme gibi temel

ithtiyaclar giiclendirme siireci ile saglanmaktadir.

— Giglendirilmis c¢alisanlar kendi kaderlerini kendileri tayin etmekte ve
caligmalarin1 daha heyecanl ve keyifli bir sekilde yaparak daha anlamli hale
getirmektedirler. Giiclendirme, etkin bir iletisim ortami yaratarak calisanlarin

giiven ortami insa etmelerine imkan saglamaktadir.

2.8.2. Personel Giiclendirmenin Dezavantajlar

Personel giiclendirme uygulamasimin Orgiite sagladigi avantajlarin yaninda
giiclendirmenin yanlis uygulanmasi sonucunda bazi dezavantajlarinin da olacagi

diistiniilmektedir.

Bu dezavantajlar asagidaki sekilde ifade edilmektedir (Yildirim, 2015: 118-
119):

— Calisanin  secilmesi ve egitilmesi ic¢in birtakim harcamalar yapilmasi

gerekmektedir. Bu da isletmeye ciddi bir mali yiik getirmektedir. Ciinkii etkin,



70

yeterli ve yaratici problem ¢dzme yetenegine sahip calisan sansa birakarak
istihdam edilemez. Etkin bir ise alma ve yerlestirme politikast ve se¢im siireci
etkin bir giiclendirme uygulamasi i¢in olmazsa olmazlar arasindadir. Calisanin
uygun olup olmadiginin belirlenmesi zaman alan bir siirectir. Se¢im sonrasi

calisanlara verilecek egitim, ilk asamada daha fazla bir harcama gerektirecektir.

— Kalifiye ve uzun dénemli ¢alisan istihdami uygulamada yiiksek iicret ve maliyet
olarak ortaya c¢ikmakta ve bu durum isletme i¢in ciddi bir mali yik

olusturmaktadir.

—  Miisteri ile direkt iliskide bulunan calisanin listlerine danismadan karar vermesi
Orgiite avantaj saglarken, arka planda olan c¢alisanlarin bu standart dig1 davranisa
uyum gostermeyerek ilk kademe ¢alisanini desteklememesi islerin yavas
yiirimesine neden olabilmektedir. Bu durum yavas ve tutarsiz bir hizmet

sunulmasina yol agabilmektedir.

— Baska bir miisteri ile 6zel olarak ilgilenildigini géren miisteri adil davranma

ilkesinin ihlal edildigini diisiinebilmektedir.

— Uzun doénemde elde edilen gilic nedeniyle calisan sik sik daha Onceden
belirlenmis standart kurallar1 gereksiz yere ihlal edebilmektedir. Kural ihlali

uzun ve orta donemde Orgiit i¢inde sorunlara sebep olabilmektedir.

Giiclendirme siirecinde asilmasi gereken sorunlarin en Onemlilerinden biri
yoneticilerin kendi kendilerini egitme ve degistirme konusundaki kararsiz ve olumsuz
davraniglaridir. Bir baska sorun ise yoneticilerin komuta ve kontrol eden

yaklasimlarindan uzaklasip kogluk yapan kimseler olmasidir (Barutgugil, 2004: 402).

Bunun yaninda yoneticilerin giiclendirme siirecince ¢alisanlarina bir takim
yetkiler devretmesi gerekmektedir. Burada ortaya ¢ikan bir diger sorun ise yoneticilerin
yetkilerini ¢alisanlara devretmesiyle giic ve mevkii kaybi yasadiklarina inanmalaridir.
Bu inancin altinda, yoneticilerde gizliden gizliye bir korku ve endigenin bas gostermesi
yatmaktadir. Clinkli giiclendirilmis personel, kendini daha iyi ifade edecek ortami

bularak yoneticisine alternatif konumunda olacaktir (Akkaya, 2017: 70).
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Giiclendirme stirecinde yetki devri sonucunda bazi dezavantajlar meydana

gelmektedir. Yetki devri sonucu ortaya ¢ikan maliyetler ve sorunlar kisaca asagidaki

sekilde siralanmaktadir (Allanazarov, 2008: 50-51):

Yiiksek egitim maliyetleri.

Yiiksek isgiicii maliyetleri.

Takim toplantilarinda meydana gelen zaman kaybi.

Isletme stratejilerinin dogru olarak tespit edilmemesi.

Hatali veya ge¢ kalinmis kararlar.

Calisanin giiclendirme siirecinde degisime direnmesi.

Orta kademede bulunan yonetimin direng géstermesi.

Giiglendirmeye dahil edilmeyen bireylerin ¢atigma egiliminde olmasi.
Karsilanamayan beklentilerin ortaya ¢ikmasi.

Bir bagka calismada ise gliclendirmenin dezavantajlar1 asagidaki sekilde

belirtilmistir (Dogan, 2006:166-172):

Zaman alic1 olmast.

Calisan1 segme ve egitme maliyetleri.

Y oneticilerin siki kontrolii elden birakmasini gerektirmesi.
Miisteriyi ilk defada memnun etmenin neden oldugu maliyetler.
Islerin planlanmas1 zorunlulugu.

Calisanlara istemedikleri bir sorumlulugun yiiklenmesi.

Personel giiglendirmenin bir program olarak uygulanmasi gerektigi.
Maliyetli bir ¢caba olmasi.

Bu agiklamalardan anlasilacagi iizere personel giiclendirme uygulamalarinin

orgiit acisindan bazi dezavantajlar1 bulunmaktadir. Orgiitlerde olusan bu dezavantajlar

birtakim diizenlemeler sonucunda avantaja doniistiiriilebilmektedir. Bunun nedeni ise

meydana gelen dezavantajlarin 6rgiit i¢in kalic1 hasarlar birakmamasidir.
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2.9. PERSONELGUCLENDIRME iLE iLGILI YAPILMIS CALISMALAR

Uzun yillardir “giiclendirme” kavrami arastirmacilarin ilgisini ¢ektigi ve bu
alanda bir¢ok calismanin yapildigir goriilmektedir. Gliniimiizde bu kavram hemen her
alanda karsimiza ¢ikmaktadir. Bu kavrama iligskin yapilmis bazi calismalar asagidaki

gibi derlenmistir.

2.9.1.Yurt Disinda Yapilmis Calismalar

Conger ve Kanungo (1988) yaptiklar1 c¢alismada giliclendirme kavramin
yonetim ve psikoloji teorisi kapsaminda incelemis ve giiclendirme kavramini
aciklamayr amaglamistir. Bu baglamda, giiclendirmeyi bir silirecin sonucu olarak
degerlendirmigler ve ilk olarak ¢alisanlarin kendilerini gii¢siiz hissetmelerine yol agcan
faktorlerin neler oldugu tizerinde durmuslardir. Daha sonra ise bir model gelistirerek,
giiclendirmeyi etkileyen orgiitsel kosullari, yonetim stratejilerini ve onun davranissal

etkilerini ortaya koymuslardir.

Spreitzer (1995) ¢alismasinda, psikolojik giiclendirmeyi kendi gelistirdigi dort
farkli boyutla (anlam, yetkinlik, otonomi ve etki) 6l¢cmeyi amaclamistir. Bu calismada
Fortune 50 listesinde yer alan isletmeleri ele almig ve bu isletmelerde ¢alisan 393
yoneticiden elde edilen verileri istatistiksel yontemlerle incelemistir. Calismada faktor
alan1 disinda kalan degiskenler hari¢ diger tiim degiskenlerin personel giiclendirme ile

pozitif bir iligki i¢inde oldugu sonucuna ulagilmistir.

Coleman (1996) calismasinda, iletisim sektoriinde bulunan ii¢ farkli isletme
lizerinde inceleme yapmig ve yaptigi arastirmada personel giliclendirme ile giiven
arasindaki iliskiyi incelemistir. Arastirma sonucunda; iliski kisminda yararlanan bilginin
paylasimi noktasinda personel ile yoneticiler arasindaki giiven olgusunun karmasik bir
duruma yol actigin1 buna karsin kiiresel rekabet ortaminda basari i¢in bunun olmasi
gerektigi sonucuna ulagsmistir. Bununla birlikte, giiclendirme asamasinda motivasyonun
ne kadar onemli oldugunu gézlemlemis ve personelin i¢ motivasyonunu saglamadan

giiclendirmenin tam anlamiyla ger¢eklesemeyecegi sonucuna varmistir.

Kirkman ve Rosen (1999) yaptiklar1 c¢aligmada, takim giiclendirmesinin
aracilik roliinii, sonuglarini ve dnciillerini incelemeyi amaglamiglardir. Bu amagla dort

farkli isletmeden 111 ¢alisma takimini ele almislar ve elde ettigi sonuclar1 ortaya
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koymuslardir. Bu sonuglara gore, giiclendirilmis takimlarin daha az gii¢lendirilmis veya
giiclendirilmemis olan takimlara gore daha aktif ve daha {iretici olduklar1 ortaya
cikmistir. Ayn1 zamanda giiglquendirilmis takimlarin yiliksek seviyede orgilitsel bagliliga

ve i$ memnuniyetine sahip olduklar1 gézlenmistir.

Robbins vd. (2002) yaptiklar1 g¢aligmada, literatiirde giiclendirme siirecini
betimleyen karmagik iliskileri ve ¢oklu aktivite diizeylerini entegre etme yetenegine
sahip bir model eksikligi diisiincesinden hareketle bu eksiklikleri giderecek bir model
onermislerdir. Onerdikleri bu model de, giiclendirmenin &zel bilesenleri, algi ve
tutumlar, yerel is ¢evresi ve Orgiit ¢ercevesi arasindaki baglantilar verilmistir. Ayrica

modelde, bu baglantilar igerisindeki bireysel farkliliklar rolii de tanimlanmustir.

Chang ve Liu (2008) yapmis olduklar1 ¢alismada kamu sagligi hemsirelerinin
giiclendirilmesi 1ile yenilik¢i davramiglar1 ve is verimliligi arasindaki iliskileri
arastirmay1 amaglamiglardir. Bu amagla, Kuzey Tayvan’ daki alt1 saglik biirosundan 670
kamu sagligi hemsiresine anket yapilmis ve %85,9 yanit oraniyla 576 gecerli anket
formu toplanmistir. Elde edilen bu verilerin incelenmesi sonucunda, kamu sagligi
hemsirelerinin giiglendirilmesinin hemsirelerin yenilik¢i davranislart ve is verimliligi

tizerinde ¢ok az bir etkiye sahip oldugu ortaya ¢ikmistir.

Patah vd. (2009) yaptiklar1 ¢alismada, psikolojik giliclendirme ile is doyumu
arasindaki iligkiyi incelemeyi amaglamiglardir. Bu amagla, Kuala Lumpur’ daki 5
yildizli otellerdeki 6n biiro resepsiyonistleri Tlizerinde bir c¢alisma yapilmistir.
Malezya'nin Kuala Lumpur kentindeki 21 otelde toplam 210 anket dagitilarak veriler
toplanmistir. Bu verilerle yapilan analizler sonucunda, giiglenmenin, resepsiyonistlerin
genel i3 doyumu tizerindeki istatistiksel olarak anlamli etkileri (anlamlilik, yetkinlik ve
etki boyutlar1 yoluyla) oldugu goriilmiistiir. Bulgular ayrica resepsiyonistlerin yas ve

gorev siirelerinin is tatmini duygularimi etkiledigini de ortaya koymaktadir.

Lee ve Koh (2001) calismalarinda, giiclendirmenin aktif bir sekilde
uygulanirken “giiclendirme” kavramlariin iyi bir sekilde anlasilmadigi diisiincesinden
hareketle bu kavrami ayrintili olarak incelemeyi ve agiklamayr amaglamiglardir. Bu
ama¢ dogrultusunda, giiclendirmeyle benzer anlamlara gelen, yetki devri, motivasyon,
0z yeterlilik, is zenginlestirme, otonomi, 6z yonetim, 6z kontrol, katilimc1 yonetim gibi

kelimelerden onu ayirarak giiglendirmenin net bir tanimini yapmaya calismislardir.
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Calismalar1 sonucunda giliglendirmenin sadece gecici bir moda olmadigini aynit zamanda

yeni bir yonetimsel yaklasimi temsil eden essiz bir kavram oldugunu ifade etmislerdir.

Men (2011) yaptig1 calismada, calisanlarin giiclendirme algilariin Grgiit-
calisan iliskisinin niteligini nasil etkiledigini incelemeyi amaglamistir. Bu amagla, Cin’
deki farkli isletmelerdeki 223 c¢alisanin online arastirmasina dayanilarak, yetkinlik ve
denetim duygusu gibi ¢alisanlarin giiclenmesinin her iki boyutu da orgiit-calisan iliskisi
icin olumlu belirleyiciler olarak kullanilmistir. Calisma sonucunda galisanlarin kontrol

hislerinin yeterlilik duygularindan daha fazla etkili ortaya ¢ikmustir.

2.9.2. Yurt i¢inde Yapilmis Cahsmalar

Art (2003) yapmis oldugu calismada, yoneten ve yonetilenler arasindaki
giivenin personel giiclendirme ile iliskisini incelemeyi amaclamaktadir. Arastirma
verileri Ankara’ da bulunan banka subelerinin; miidiir, miidiir yardimecis1 ve sefleri
tizerinde toplam 223 kisiye anket uygulanarak elde edilmistir. Arastirma sonucunda
astlarin yoneticilerine giiven duymalar ile birlikte calisanlarin kendilerini daha giicli
hissettikleri sonucuna ulasilmistir. Giliven duygusunun personel gii¢lendirme ile olan

iliskisinin pozitif ve anlamli oldugu sonucuna ulasilmigtir.

Cavus (2006) yaptig1 calismada, personel giiclendirmenin orgiitsel yaraticilifa
ve yenilikcilige olan etkisini incelemeyi amaglamistir. Bu amag¢ dogrultusunda
Tiirkiye’de Imalat Sanayi ana sektdrlerinde faaliyet gsteren ve Istanbul Sanayi Odasi
(ISO) tarafindan, her sene yaymnlanan Tiirkiye’nin ilk 500 biiyiik sanayi kurulusu
listesinde yer alan isletmeler ele alinmistir. Bu isletmelerin 25 tanesinde, toplam 280
kisi olmak {izere orta ve alt diizey yOneticilerine anket yontemi uygulanarak veriler elde
edilmistir. Elde edilen bu verilerle yapilan analizler sonucunda personel giiglendirmenin
orgiitsel yaraticilik ve yenilikgilik {izerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii

bir iligkiye sahip oldugu goriilmiistiir.

Uzun (2007) calismasinda, Honda Tiirkiye A.S.” de uygulanan personel
giiclendirme yontemlerinin ortaya konulmasini amaglamaktadir. Arastirmada Honda
Tiirkiye A.S.” de calisan sef ve miidiirlerden 3, miihendis ve takim liderlerinden 4
kisiyle miilakat teknigi kullanilarak veriler elde edilmistir. Honda Tiirkiye A.S.” de

uygulanan personel giiclendirme yontemleri; egitim programlari, is rotasyonu, is
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genisletme, takim brifingleri, is zenginlestirme, sosyal etkinlikler ve maddi imkanlar
seklinde uygulanmaktadir. Yapilan arastirma sonucunda bir¢ok personel giiclendirme
yonteminin Honda Tiirkiye A.S.” de basaril1 bir sekilde uygulandigina dair bulgular elde

edilmistir.

Midiit (2009) yaptig1 calismada, personel giiglendirme ile miisteri iliskileri
arasindaki iliskiyi incelemeyi, bdylece giiclendirilmis personelin Orgiitiin miisteri
memnuniyetine ne diizeyde katki sagladigini ortaya c¢ikarmayr amaclamaktadir.
Aragtirma verileri anket yontemi kullanilarak, Kosova’nin Prizren sehrinde bulunan
hizmet isletmesi olan restoranlardan toplam 123 kisiden elde edilmistir. Daha sonra ana
kiitle igerisine Prizren’de bulunan kafe barlar, pastaneler, diigiin salonlar1 da
eklenmistir. Bu verilerle yapilan analizler sonucunda personel giiglendirme ve miisteri
memnuniyeti arasinda, istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii bir iliski oldugu ifade

edilmektedir.

Atalay (2009) yaptigi calismasinda, personel giliclendirmeye dayali insan
kaynaklar1 yonetimi islevlerinin orgiitsel vatandaslik davranisina etkisini incelemeyi
amagclamaktadir. Arastirma verileri Eczacibast Toplulugu’na bagli Eczacibast Koramic
Yap1 Kimyasallar1 Sanayi ve Ticaret A.S., Eczacibasi ESAN A.S., Eczacibast Yapi
Geregleri Sanayi ve Ticaret A.S. icerisinde yer alan Vitra-Seramik, Eczacibasi Karo-
Seramik A.S. Boziyiik tesislerinde bulunan 105 beyaz yakali ¢alisana anket
uygulanarak elde edilmistir. Arastirma sonucunda insan kaynaklar1 yonetimi ve
personel gliglendirme uygulamalar1 ile insan kaynaklarimin orgiitsel vatandaslik

davranig1 gostermeleri arasinda anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulagilmistir.

Polat vd. (2010) yapmis olduklar1 ¢alismalarinda personel giiclendirme,
orgiitsel sinizm ve oOrglitsel 6zdeslesme arasindaki iliskileri incelemeyi amacglamislardir.
Arastirma verileri Ankara’da faaliyet gosteren bir kamu iiniversitesinde g¢alisan 69
Ogretim iiyesine anket yontemi kullanilarak elde edinilmistir. Arastirma sonucunda
personel giiclendirmenin orgiitsel 6zdeslesme tlizerinde pozitif, orgiitsel sinizm iizerinde
ise negatif yonlii bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Orgiitsel dzdeslesmenin
orgiitsel sinizm lizerinde ise negatif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin
oldugu ifade edilmektedir. Ayrica orgiitsel 6zdeslesmenin orgiitsel sinizm iizerinde

negatif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli etkisinin oldugu sonucuna ulagilmistir.
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Pelit vd. (2011) yapmis olduklar1 caligmalarinda isletmelerin, calisanlarina
yonelik uyguladiklart  giliclendirme faaliyetlerinin, algilamalar1  ¢ergevesindeki
farkliliklarin ortaya konulmasi hedeflenmistir. Arastirma verileri Turkiye’deki bes
yildizl1 sehir ve sayfiye otel isletmelerinde c¢alisan 1854 kisiye anket uygulanarak elde
edilmistir. Arastirma sonucunda otel isletmelerindeki ¢alisanlarin giiclendirme

kapsamindaki uygulamalarin, yeterli diizeyde olmadigi sonucuna ulasilmistir.

Yirir vd. (2011) yapmis olduklar1 calismalarinda Orgiitlerde uygulanan
giiclendirme uygulamalarinin c¢alisanlarca algilanmasim1 ifade eden psikolojik
giiclendirme ile ¢alisanlarin orgiitsel adalet algilar1 arasindaki iligkilerin incelenmesini
amaclamiglardir. Bu ¢alismada kullanilan veriler, gliglendirme uygulamasinin yapildigi
bir 6zel sektor isletmesinde 237 calisana anket uygulanarak elde edilmistir. Arastirma
sonucunda psikolojik giiclendirmenin g¢alisanlarin adalet algisini yiikselttigi ve ayni
zaman da adalet algisinin da c¢alisanlarin psikolojik giiclendirme diizeylerini pozitif

yonde etkiledigi sonucunu elde etmisglerdir.

Bigici (2013) yapmis oldugu ¢alismada Antalya’da bulunan 5 yildizli bir zincir
konaklama isletmesindeki is rotasyonu ve personel giiclendirme uygulamalarinin
calisanlarin algiladiklar1 orgiitsel destege etkisinin incelenmesini amaclamaktadir.
Tesadiifi 6rnekleme yontemiyle 404 calisana anket uygulanmis ve analizler sonucunda,
calisanlarin orgiitsel destek algilamalar1 ile is rotasyonu ve personel giliclendirme

arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii bir iligki oldugu goriilmiistiir.

Bulut (2015) yapmis oldugu c¢alismada, personel giiclendirme, Orgiitsel
O0zdeslesme ve calisan performansi arasindaki iliskinin incelenmesini hedeflemistir.
Arastirma verileri Tirkiye® de gorev yapan katilim bankasinda ¢alisan 273 kisiye anket
yontemi kullanilarak elde edilmistir. Yapilan c¢alisma sonucunda, personel
giiclendirmenin alt boyutlar1 olan anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etkinin; oOrgiitsel
0zdeslesmeyi ve c¢alisan performansini olumlu olarak etkiledigi; aralarindaki iliskilerin
pozitif ve anlamli oldugu bulunmustur. Yine Orgiitsel 6zdeslesmenin de, calisan

performansini olumlu olarak etkiledigi goriilmiistiir.

Akkaya (2017) c¢alismasinda calisanlarin  orgiitsel — bagliliklari, s
motivasyonlari, is performanslart ve personel giliclendirmenin aracilik rolii ile

aralarindaki iliskinin incelenmesini amaclamaktadir. Veriler, tesadiifi 6rnekleme
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yontemiyle Mersin de bulunan 17 bankadan toplam 250 kisiye anket uygulanarak elde
edilmistir. Yapilan inceleme sonucunda orgiitsel bagliligin bireylerin is performansi
lizerine etkisi, personel giliclendirmenin aracilik rolii anlamli oldugu bulgusuna

ulasilmustir.

2.10. BILGI PAYLASIMI VE PERSONEL GUCLENDIRME ARASINDAKI
ILISKi

Giliniimiiz bilgi ¢aginda, bilgi teknolojilerindeki gelismeler, artan bilgisayar ve
internet kullaniminin beraberinde getirdigi bilgiye kolay ulasilabilirlik, rekabet ortamina
bagli olarak degisen ve yiikselen miisteri taleplerinin karsilanmasi ihtiyaci ve bireylerin
yiikselen egitim diizeyi ile birlikte ast iist arasindaki mesafenin daralmasi vb. nedenler
klasik yOnetim anlayis1 yerine modern yonetim anlayislarinin benimsenmesini
saglamistir. Modern yonetim anlayislart icerisinde bulunan en 6nemli kavramlardan
birisi de “personel giiclendirme” kavramidir. Bu kavram, kiiresel rekabet ortaminda
artan tiikketim taleplerinin hizli bir sekilde karsilanmasi, ¢aliganlarin bir takim halinde
calismalar1 ve kendi bilgi ve yeteneklerini 6zgiirce kullanarak karsilasilan problemlere
yaratici ve etkin ¢oziimler ortaya koyabilmesi adina ¢alisanlarin giiglendirilmesini ifade

etmektedir.

Personel giiclendirme, isletmelerin orgiitsel etkinligini artirmak i¢in
kullandiklar1 bir yonetim teknigidir (Gomez ve Rosen, 2001: 54). Bu acidan
bakildiginda isletmelerin, mevcut rekabet ortaminda kendi 6z varliklarini siirdiirebilmek
ve etkin bir rol alabilmek adina c¢alisanlarindan maksimum fayda almalar
gerekmektedir. Bu amagla c¢alisanlarin  giiclendirilmesi, ¢oziim ve karar

mekanizmalaria dahil edilmesi, isletmelerin etkinliginin artmasin1 saglayacaktir.

Personel giiclendirme; bir ¢alisanin, eylemi baslatma ve diizenlemede se¢im
yapma, isini iyi bir sekilde gerceklestirme yetenegine sahip olma, ¢evreye etki edebilme
ve isinin anlamliligi konusundaki algisina dayanan motivasyonel bir yapi1 olarak
tanimlanmaktadir. Ciinkii gii¢clendirme, bireyin i¢inde yer alan ve yaptigi isteki roliine
kars1 aktif bir yonelimi yansitan psikolojik durumu ifade etmektedir. (Pieterse vd.,
2009: 613). Bununla birlikte personel giliglendirme; karar verme yetkisini Orgiitsel

hiyerarsiden asagiya tasimay1 ve calisanlara orgiitsel sonuglari 6nemli Olglide etkileme
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yetenegi vermeyi ifade etmektedir. Ozetle personel giiclendirme, ¢alisanin kendi isini

yapma yetkisine sahip olmasidir (Menon, 2001: 156).

Personel giiclendirmenin gerceklesebilmesi igin, yoneticilerin, ¢alisanlarin ve
orgitiin bir takim Ozelliklere sahip olmasi gerekmektedir. Calisanlar agisindan
degerlendirildiginde; calisanlarin giiclendirmeye olan arzulari, kendilerini gelistirme
hevesleri, degisime agik ve takim g¢aligmasina elverisli olmalari, bilgi ve becerilerine
olan giivenleri giiclendirme uygulamalarini etkilemektedir (Koberg, 1999: 73). Bu
nedenle c¢alisanlarin giiclendirilmesi oncelikle onlarin giiglendirmeye olan isteklerine
bagli olmaktadir. Cilinkii kosullar ne kadar uygun olursa olsun giiglendirmeyi reddeden
ve degisime kapali olan calisanlarin gii¢lendirilmesi miimkiin olmayacaktir. Diger
taraftan giiclendirilecek calisanlarin iletisim becerisi yiiksek, kendine giivenen ve
kendilerini gelistirmeye goniilli olmalar1 gerekmektedir. Kendine giivenmeyen bir

calisan sorumluluk alamayacak ve orgiitiin karar siireclerine katilamayacaktir.

Yoneticiler acisindan degerlendirildiginde; c¢alisanlarin tstlenmis olduklar
sorumluluklar, yaptiklar1 hatalar ve almis olduklar1 riskler konusunda yoneticiler
tarafindan  desteklenmelidir. Orgiit y&neticileri c¢alisaninin basarisinin ~ artmasi
noktasinda ortaya c¢ikan firsatlar1 gérmesi ve ortaya cikan firsatlar1 iyi bir sekilde
degerlendirmesi gerekmektedir. Yoneticilerin giiclendirme siirecini egitim ve iletisim
kanallar1 araciligiyla sagladig1 goriilmektedir (Geng, 2004: 224). Calisanlarin yoneticiler
tarafindan desteklenmesi onlarin motivasyonlarina da etki etmektedir. Dolayisiyla
yaptiklar1 isi en verimli hale getirmek adina aldiklari bu destek ve sahip olduklar
motivasyon oOrgiit hedeflerine ulasma noktasinda c¢alisanlara yardimci olmaktadirlar.
Bunun yaninda hata yapmaktan korkmayan calisanlarin risk alma konusunda kendine
giivendikleri goriilmektedir. Bu durum onlarin performanslarina da olumlu katk:

saglamaktadir.

Orgiitsel acidan degerlendirildiginde, personel giiclendirmenin
uygulanabilmesi i¢in Orgiit igerisinde; takim calismasi, sorumluluk, yenilikgilik, caligma
ortaminda esneklik, c¢alisanlara giiven duygusu asilama, c¢alisanlarin egitimi ve
gelistirilmesi, kaynaklara ve bilgiye ulasilabilirlik, acik iletisim ortami ve bilginin

paylasilmasi gibi bir takim unsurlarin bulunmasi gerekmektedir.
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Kat1 biirokrasinin hakim oldugu orgiitlerde ¢alisanlar daha pasif diislincelere ve
davraniglara sahiptir. Oysa giiglendirmenin bulundugu esnek 6rgiit ortaminda c¢aligsanlar
Ozgiin bir sekilde diistinmeye ve davranmaya tesvik edilmektedir. Boyle ortamlarda
calisanlar, bilgi, giic ve kaynaklarin paylagilmasi ile Orgiit icerisinde karar verme
stireclerine dahil olmaktadirlar (Col, 2004: 27-28). Bununla birlikte ¢alisanlarin
paylasilan bu bilgiyi daha verimli bir sekilde kullanmalari miimkiin olmakta ve orgiitsel
faaliyetleri nasil etkileyeceklerini anlamalar1 daha kolay hale gelmektedir (Spreitzer,

1996: 485-486).

Giiglendirmenin en 6nemli kosulu bilgi ve enformasyonun paylasilmasidir.
Orgiit igerisinde ne olup bittigini bilemeyen, misyon ve vizyondan habersiz, orgiitiin
nereye ve neden gittigini bilmeyen calisanlarin giiclendirilmesi miimkiin olmayacaktir.
Bu nedenle basarinin ilk kosulu bilgi paylasimina imkan veren bir bilgi sisteminin
olusturulmasidir (Kogel, 2014: 481). Orgiitsel bilgiye ulasamayan calisanlar, orgiitiin
karar mekanizmalarina katilmak adina sorumluluk alma konusunda kendilerini yeteri
kadar giiclii géremeyecekleri i¢in yaraticilik yeteneklerini gésterememektedirler. Ayrica
bilginin paylasilmadigi ortamlarda calisanlar Orgiit hedeflerine dair bilgi sahibi
olamamakta ve dolayisiyla oOrgiit hedeflerine etkin ve dogru bir sekilde hizmet

edememektedir.

Giliniimiiz bilgi ¢aginda iicret, calisanlarin ise alinmasi, onlarin motive edilmesi
ve orgiitte tutulmasi konusunda en giiglii karar verici faktdr olmamaktadir. Insanlar artik
ticret i¢in degil kendi kariyer gelisimleri ve gelecege yonelik ihtiyaclar1 dogrultusunda
caligmaktadirlar. Bu durumda daha fazla iicret teklif etmek, calisanlari daha yiiksek
seviyelerde calismak i¢in motive etmektedir (Switzer, 2008: 24). Bu nedenle hizla
degisen kiiresel ekonomiye bagli olarak, orgiitlerin stratejilerinde 6nemli degisiklikler
yapmasl, bilgiye daha fazla 6nem verip bilgi teknolojilerine ve bilgi yonetimine daha

fazla odaklanmaya baslamalar1 gerekmektedir.

Bilgi yonetimi; mevcut ihtiyaclar1 karsilamak, elde edilen bilgi hazinesini
belirlemek ve gelistirmek, yeni firsatlar ortaya koymak i¢in kritik bir bigimde bilgiyi
yonetme siireci olarak ifade edilmektedir (Celep ve Cetin, 2003: 25). Bagka bir tanima
gore bilgi yonetimi; dogru bilginin dogru zamanda dogru insanlara ulastirilmasi ve

calisanlarla bilginin paylasilmast ve orgiitsel performansin iyilestirilmesi siirecinde
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enformasyonun harekete gecirilmesi konusunda yardimci olunmasina yonelik bilingli
bir strateji olarak tanimlanmaktadir (O’Dell vd., 2003: 23). Giinlimiizde bilgi
paylasimindan elde edilebilecek potansiyel faydalar nedeniyle, bilginin toplanmasi,
depolanmast ve dagitilmasini kolaylastirmak ic¢in birgok Orgiit bilgi yOnetim
sistemlerinin gelistirilmesi de dahil olmak {izere bilgi yonetimi girisimlerine yatirim

yapmaktadir (Wang ve Noe, 2010: 115).

Bilgi yonetimi ve personel giiglendirme ile ilgili yapilmis ¢alismalarda iki
kavram arasinda pozitif bir iliskinin bulundugu ortaya konmustur. Ahmadi vd. (2012)
yaptiklar1 ¢alismada bilgi yonetimi uygulamalar: ile personel giiclendirme arasindaki
iligkiyi incelemeyi amaglamaktadirlar. Elde edilen sonuglar, personel giliglendirme ile

bilgi yonetimi uygulamalar1 arasinda pozitif bir iliskinin oldugunu gostermektedir.

Hasani ve Sheikhesmaeili (2016) yiiksek egitim kurumlarinda personel
giclendirme ve bilgi yonetimi uygulamalar1 arasindaki iligkiyi incelemeyi
amaglamislardir. Elde ettikleri sonuglara gore bilgi yonetimi uygulamalari ile personel

giiclendirme arasinda pozitif bir iligkinin oldugunu ortaya koymuslardir.

Bilgi yonetimi ve personel giliglendirme arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla
yapilan bu calismalarda, personel giiclendirme ile en yliksek korelasyona sahip olan
faktoriin  bilgi paylasimi oldugu ifade edilmektedir. Bu nedenle giiclendirilmis
calisanlarin bilgi ve tecriibelerini paylasma davranigina olan etkisinin, bilgi yonetimi

uygulamalarinin diger faktorlerinden daha yiiksek oldugu vurgulanmaktadir.

Bilgi paylagimi; orgiitlin nihai etkinligine katkida bulunacak sekilde, bir bireyin
orgiit icindeki diger tiyelerle is ile ilgili bilgi ve uzmanligini paylasmay1 iceren bireysel
davraniglar kiimesi olarak tanimlanmaktadir (Y1, 2009: 2017). Bilgi paylasimi; yeni
fikirler gelistirmek, politika veya prosediirleri uygulamak i¢in baskalar: ile isbirligi
yapmak ve baskalarina yardim etmek amaciyla teknik bilgilerin ve gorev

enformasyonunun paylasilmasini ifade etmektedir (Wang ve Noe, 2010: 117).

Bu bakimdan degerlendirildiginde; bilgi paylasimi, bireyin edindigi bilgiyi
orgiitin amag¢ ve hedeflerine yonelik olarak orgiitsel diizeye tasiyabilmesine imkan
saglamaktadir. Bunun yaninda Orgiit igerisinde bilginin paylasilmasiyla artan
yardimlasma ve igbirligi iliskisi bireylerin takim c¢aligmasina olumlu katki

saglamaktadir. Bu sekilde bireyler ve oOrgiitler arasinda bir baglanti kurulmakta ve
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kurulan bu baglant1 orgiitin performans degerine doniligerek Orgiit i¢in avantaj

saglamaktadir.

Literatiirde personel giiclendirme ile bilgi paylasimi arasinda bir iliskinin olup
olmadigr ve varsa ne yonde ve ne diizeyde oldugunu incelemeyi amaglayan bazi
calismalar bulunmaktadir. Bu calismalardan bazilar1 sadece personel giiclendirme ve
bilgi paylagimi arasindaki iliskiyi incelerken, bazilar1 da personel giiglendirmenin

boyutlarini géz oniinde bulundurarak bilgi paylagimi ile arasindaki iliskiyi incelemistir.

Personel giliclendirmenin anlamlilik boyutu; bireyin kendi ideallerine veya
standartlarina gore degerlendirilen bir i hedefinin veya amacinin degeri olarak ifade
edilmektedir (Spreitzer, 1995: 1443). Bilginin paylasilmasi, ¢alisanlarin kariyerlerinin
farkli yonlerini fark etmelerini, isleriyle ilgili konular ve islerinin boyutlar1 hakkinda
kapsamli bir bakis acis1 gelistirebilmelerini saglamaktadir. Boylece c¢alisanlarin igsel
motivasyonlar1 tesvik edilmekte ve kendilerinin anlamli oldugu hissi artmaktadir
(Zolfaghari, 2017: 529). Bilginin paylasildig1 orgiitlerde bir isbirligi ¢ercevesinde gliven
ve diristliik ortami1 olusturmak miimkiindiir. Olusturulan bu ortam, c¢alisanlar
arasindaki zararli rekabeti azaltarak aralarindaki sosyal etkilesimin artmasina neden
olmakta ve c¢alisanlar bilgi ve deneyimlerini paylasma firsati bulmaktadirlar. Calisanlar
bu bilgi ve deneyimleri paylastiklar1 zaman kendilerini daha giiclenmis hissetmekte ve
kendilerini Orgiitiin bir pargast olarak gormektedirler. Boylelikle bu calisanlar
kendilerini anlamli hissetmekte ve kendi is ve sorumluluklarinin G&nemini

kavramaktadirlar (Monavvarian, 2014: 557).

Yetkinlik, bireyin beceri ile etkinliklerini yerine getirme yetenegine olan
inancin ifade etmektedir (Spreitzer, 1995: 1443). Calisanlar arasinda bilgi paylagimi
faaliyetlerine dahil olmak, calisanlardaki yetenek duygusunu arttirabilmektedir. Bu
durumda ¢alisanlarin is iliskilerine girmeleri ve yapilan igin daha iyisini yapmak adina
tyilestirme ve degistirme ¢abasi i¢inde bulunma duygular1 da artmaktadir. (Zolfaghari,
2017: 529). Boylelikle ¢alisanlarin yeteneklerine ve isi yapabileceklerine dair inanglari
gelismektedir. Yeteneklerine inanan ¢alisanlar, baskalarina 6gretmek icin degerli bilgi
ve deneyime sahip olduklarina inanmakta ve bu da diger calisanlarin performansini
artirmaya yardimei olmaktadir. Ciinkii kendilerine giivenen ve yeteneklerine inanan

bireyler i¢in basarisizlik, basarili olmanin ilk adimi olarak degerlendirilmekte ve
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geemisteki  basarisizliklar, bakis acilarint  ve yaklasimlarini  olumsuz yonde
etkilememektedir. Aksine bunlar gelecekteki basarilari i¢cin yol gdsterici bir kaynak

olmaktadir.

Otonomi, bir bireyin is davraniglarinin ve siireglerinin baslatilmasi ve devam
ettirilmesi konusunda bireyin 6zgiirce karar almasini ifade etmektedir (Spreitzer, 1995:
1443). Bilginin paylasilmasiyla calisanlarin kendilerine ve yeteneklerine olan giiven
duygusu artmakta ve bu durum onlarin is siireclerine dahil olmasini saglamaktadir.
Boylece is siireclerine dahil olan calisanlar kendilerini isin sahibi olarak hissetmekte ve
isin igleyis siirecini diizenleme, baslatma ve devam ettirme gibi konularda 6zerk
olmaktadirlar. Bu durum ayni zamanda bireylerin yeni ve yaratici ¢goziimler iiretme ve
bu ¢ozlimlerin uygulanmas1 asamasinda kendi kararlarin1 kendilerinin vermelerini

saglamaktadir.

Etki, bir bireyin isteki stratejik, idari veya isletme sonuglarni etkileyebilme
derecesi olarak ifade edilmektedir (Spreitzer, 1995: 1443). Bilginin paylasilmasi; bilgi
ve performansta bir sinerji yaratmakta, is sorunlarinin daha iyi ¢odziimlenmesini
saglamakta, hatalar1 tekrar etmekten kagmip yeni ve kullamigh fikir ve coziimler
sunmaya yardimci olabilmektedir. Bu durum, calisanlarda etkili olma duygusunu
arttirmaktadir. Boylece, ¢alisanlar daha 1yisi i¢in bir degisiklik yapma ve mevcut sartlar
ve sonuclar iizerinde bir etkiye sahip olma becerisine inanmaktadirlar. Bu inang,
caligsanlarin isin sahibi olduklarini hissetmelerini, ¢alismalarindan sorumlu olmalarini ve
tyilestirme konusunda siirekli ilgi duymalarini saglamaktadir (Zolfaghari, 2017: 530).

Bilgi yonetiminin faktorlerinden biri olan bilgi paylasimi davranisinin personel
giiclendirme ile iliskili olduguna dair literatiirde bazi ¢alismalar bulunmaktadir. Bu
calismalardan; Ozbebek ve Kiligarslan (2011) yaptiklari calismada personel
giiclendirme ve bilgi paylagimi arasindaki iliskiyi incelemeyi amaglamislardir. Bu
kapsamda yapilan ¢aligmada elde edilen sonuglara gore personel giiclendirme ile bilgi
paylasimi davranis1 arasinda pozitif bir korelasyonun oldugu ortaya konulmustur.
Calismada giiclendirilmis ¢alisanlarin bilgilerini paylasmaya daha meyilli olduklar
goriilmektedir.

Monavarrian vd. (2014) yaptiklar1 ¢alismada ortiik bilgi paylasiminin personel

giiclendirmenin boyutlariyla olan iliskisini incelemeyi amaclamislardir. Elde ettikleri
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bulgulara gore oOrtik bilgi paylasiminin personel giiclendirme ve personel
giiclendirmenin boyutlar1 lizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu sonucuna
ulagsmiglardir. Buna ek olarak ortiik bilgi paylasiminin personel giliclendirmenin
boyutlarina olan etkisi igerisinde, en yiliksek etkinin anlamlilik boyutunda, en diisiik
etkinin ise etki boyutunda oldugu belirtilmistir. Bu durum o6rtiik bilgi paylagiminin
giiclendirilmis c¢alisanlarda kendilerinin ve yaptiklar isin anlamli oldugu duygusuna

daha fazla katkida bulundugunu géstermektedir.

Sadegh (2015) vyaptig1 calismada personel giiclendirmenin, psikolojik
sermayenin ve Orgiitsel vatandaslik davranisinin bilgi paylasimi tizerindeki etkisini
incelemeyi amaglamistir. Calisma sonucunda personel giiclendirmenin, psikolojik
sermayenin ve Orgiitsel vatandaslik davranigsinin bilgi paylasimi iizerinde pozitif bir
etkiye sahip oldugu ortaya konmustur. Ayrica bilgi paylasimi iizerinde en yiiksek etkiye

sahip olan faktoriin personel giiclendirme oldugu sonucuna ulasilmistir.

Andam (2017) yaptig1 calismada personel giiclendirmenin bilgi paylagimi
tizerindeki etkisini incelemeyi amaclamistir. Elde edilen bulgulara gore personel
giiclendirmenin bilgi paylasimi ilizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu sonucuna
ulasilmistir. Ayrica personel giiclendirmenin boyutlarinin bilgi paylasimi iizerindeki
etkisi incelenmis ve personel giiglendirmenin otonomi ve etki boyutlarmin bilgi

paylasimu tizerindeki etkisinin diger boyutlardan daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Feiz vd. (2017) yaptiklar1 ¢alismada bilgi paylasiminin personel giiglendirme
tizerindeki etkisini Orglitsel hafizanin aracilik roliinii dikkate alarak incelemeyi
amaglamislardir. Elde ettikleri bulgulara gore bilgi paylasimin personel giiclendirme
lizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulagsmislardir. Bunun yaninda bilgi
paylasiminin Orgiitsel hafiza {izerinde de pozitif bir etkiye sahip oldugu ve benzer
sekilde oOrgiitsel hafizanin da personel gii¢clendirme iizerinde pozitif bir etkiye sahip
oldugu goriilmiistiir. Bu da bilgi paylasiminin personel gii¢lendirmeye olan etkisinde

orgiitsel hafizanin etkili oldugunu gdstermektedir.

Kosar (2017) yaptig1 calismada personel giiclendirme ve calisanlarin bilgi
paylagimi ve Orgiitsel vatandaglik gibi iki davranigsal durumlart arasindaki iliskiyi,
calisan katilimmin aracilik, lider-iiye degisiminin de ilimlilik rolii ile incelemeyi

amaclamistir. Aragtirma sonucunda elde edilen sonuglara gore, personel giiglendirmenin
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orgiitsel vatandaslik davranisini ve bilgi paylasimi davranisini olumlu yonde etkiledigi
ifade edilmistir. Ayrica, c¢alisan katiliminin, personel giiclendirme ile Orgiitsel
vatandaslik davranisi arasindaki iliskiye kismen aracilik ettigi ve personel giiclendirme

ile bilgi paylagimi davranis1 arasinda tam aracilik rolii listlendigi sonucuna ulasilmistir.

Zolfaghari vd. (2017) caligmalarinda bilgi paylasimi davraniginin personel
giiclendirme {izerindeki etkisini arastirmay1 amag¢lamiglardir. Arastirma sonucunda elde
edilen bulgulara gore bilgi paylasimi ve personel giiclendirme arasinda pozitif bir
iliskinin oldugu tespit edilmistir. Bunun yaninda c¢alisanlar arasinda bilgi paylasimi
davraniginin tesvik edilmesinin ¢alisanlarda; yetkinlik, anlamlilik, etkili olma ve kendi

kararin1 kendi verme (otonomi) duygusunu gelistirmek konusunda 6nemli ve olumlu

etkileri oldugu ortaya konulmustur.



UCUNCU BOLUM

BIiLGi PAYLASIMI VE PERSONEL GUCLENDIRME ARASINDAKI
ILISKiNiN SAGLIK SEKTORUNDE iNCELENMESI
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3.1. ARASTIRMANIN AMACI VE KAPSAMI

Giliniimiizde orgiitler, rakiplerine karsi avantaj saglayabilmek, bu avantaji
siirdiirebilmek ve kaliteli hizmet sunabilmek i¢in insan kaynaklarini etkin ve verimli bir
bigimde kullanmalar1 i¢in ¢aba sarf etmektedirler. Bu kapsamda orgiitler mevcut insan
kaynaklarini en verimli sekilde kullanabilmek adina bazi ¢alismalar yapmaktadirlar. Bu
calismalarin basinda egitim, yetenek, Ozveri, motivasyon, Ozgliven vb. personel
Ozelliklerinin gii¢lendirilmesi gelmektedir. Bir orgiitiin en degerli varliginin fiziksel
sermayeden bilgi sermayesine kaydig1 giiniimiiziin bilgi temelli ekonomisinde, orgiitler
bilgiyi olusturmak ve gelistirmek icin sistematik silirecler olusturmaktadirlar.
Calisanlarin bilgi kapasitelerini gelistirmeyi ve verimli kullanmalarini tesvik eden
onemli faktorlerden birisi de, onlarin ihtiyaclarin1 karsilamak ve aymi zamanda
yeteneklerini gelistirmeye yardimci olacak kosullar1 saglamaktir. Buna gore, calisanlar
arasinda bilgi paylagimi ¢alisanlarin gii¢lendirilmesine yol agmaktadir. Bu baglamda
calisanlarin giiclendirilmesi, bilgi paylasimini kolaylastiran davraniglara ve bakis

acisina imkan saglayacak en etkili yonetim stratejilerinden biri olarak goriilmektedir.

Bilgi temeline dayanan saglik hizmeti sektdriinde bilginin dogru ve etkin bir
sekilde kullanmasina ihtiya¢ duyulmaktadir. Ciinkii bilgi paylasiminin yeterli diizeyde
olmadig1 durumlarda, 6zellikle kritik bakim gerektiren hastaliklarda ortaya ¢ikabilecek
ufak bir bilgi boslugu insan hayatini etkileyebilecek sonuclar dogurabilmektedir. Bu
nedenle saglik sektoriindeki faaliyetlerin her asamasinda, bilginin dogru yerde ve dogru
zamanda kullanilmasi ve calisanlarin  bilgi paylasimimi  etkin  bir bigimde

gerceklestirmesi agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir.

Bu kapsamda yapilan arastirmanin amaci; bilgi paylasimimin personel
giiclendirme tizerinde bir etkisinin olup olmadiginin belirlenmesi ve saglik sektoriinde
hemsireler {izerinde yapilan uygulama ile belirlenerek literatiire katki saglanmasidir.
Yapilan uygulama ile personel giiglendirme ve bilgi paylasimi arasindaki iliski, personel
giiclendirmenin boyutlar1 olan anlam, yetkinlik, otonomi ve etki degiskenleri ile bilgi
paylagimi davranis1 arasindaki iliskiler Olclilerek belirlenmeye g¢alisilmistir. Bu amag
kapsaminda T.C. Saglik Bakanlig1 - D.P.U. Kiitahya Evliya Celebi Egitim ve Arastirma

Hastanesinde calisan hemsirelerden anket yontemi ile bilgi toplanmistir.
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3.2. ARASTIRMA YONTEMI

Arastirmada elde edilen veriler istatistiksel yontemlerle test edilmis ve sonuglar
degerlendirilmistir. Bu kapsamda ilk olarak ankete katilan hemsirelere iliskin
demografik bilgiler verilmektedir. Ardindan bilgi paylasimi1 ve personel giiclendirme
arasinda hemsirelere ait demografik o6zellikler géz oniinde bulundurularak aralarinda

anlamli bir farklilik olup olmadigi t ve ANOVA testleri ile test edilmistir.

Ardindan yapilan ankete faktor analizi uygulanarak ankette bulunan ifadelerin
dogru faktorler altinda toplanip toplanmadigi incelenecektir. Elde edilen sonuglara gore
once ankette bulunan her bir 6lgegin ayr1 ayr1 daha sonra da tiim 6lg¢eklerin giivenilirlik

testleri yapilarak her biri i¢in Cronbach’s Alfa degerleri incelenmistir.

Bu analizler yapildiktan sonra degiskenler arasinda bir iliskinin olup
olmadigini tespit etmek amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Ardindan elde edilen
sonuclara gore degiskenler arasinda bir iliski varsa bu iligkiye dair daha ayrintili

sonuglar elde etmek amaciyla regresyon analizi yapilmistir.

3.2.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Personel giiclendirme ve bilgi paylasimi arasindaki iliskinin incelenmesinin
amaclandigr bu arastirmada hedef kiitle olarak saglik sektoriinde faaliyet gdsteren
hemsireler alinmistir. Ornek kiitleyi Kiitahya Dumlupmar Universitesi Evliya Celebi
Egitim ve Arastirma Hastanesinde calisan toplam 687 hemsire olusturmaktadir. Bu
hastaneden rassal ornekleme yontemi ile secilen 225 hemsireye anket uygulanmis ve

veriler elde edilmistir.

3.2.2. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Yontemi

Calismada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Ankette
personel giiclendirme ve bilgi paylasimi dlgeklerine ait toplam 19 ifade ve demografik
bilgilere ait 7 soru ile birlikte toplam 26 ifade bulunmaktadir. Personel giiclendirme
Olcegi olarak; Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilmis olan, Tiirkiye’ de Ar1 (2003), Col
(2004), Cavus (2006), Torun (2016) tarafindan gegerliligi ve giivenilirligi test edilerek
kullanilan ve personel giiclendirmenin her bir boyutuna ait licer ifade olmak iizere

toplam 12 ifadeden olusan 6l¢ek kullanilmistir. Bilgi paylasimi Slgegi olarak ise; Lee
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(2001) tarafindan gelistirilen, Tiirkiye’de Giirdal (2013) tarafindan gegerliligi ve
giivenilirligi test edilerek kullanilan ve agik bilgi paylasimina ait dort ifade ve Ortiik
bilgi paylagimina ait ii¢ ifade olmak iizere toplam 7 ifadeden olusan bilgi paylasimi

Olcegi kullanilmistir.

Ankette Olceklere ait ifadeler; 5° i likert tiirlinde ve “1-Hi¢ Katilmiyorum, 2-
Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Tamamen Katiliyorum” seklinde
olusturulmus ve 225 hemsireye uygulanmistir. Ankete katilan hemsirelerin bir kismi
bazi ifadeleri bos biraktiklari i¢in kullanilamayan anketler analize dahil edilmemis ve

toplamda eksik veri bulunmayan 207 anket iizerinden analizler yapilmistir.

3.2.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirmada personel giiclendirme ve bilgi paylasimi arasindaki iliski test
edilmis ve bilgi paylasiminin personel giiclendirme iizerindeki etkisi incelenmistir. Bu
kapsamda bilgi paylasimimin alt boyutlarinin personel giiclendirmenin alt boyutlari
tizerindeki etkisi test edilmistir. Arastirmanin genel modeli Sekil 3.1° deki gibi

belirlenmistir.

Sekil 3.1: Arastirma Modeli
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Bu model kapsaminda olusturulan hipotezler asagidaki gibi ifade edilmistir.
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Hi: Bilgi Paylasiminin Personel Giiglendirme iizerinde pozitif ve anlamli bir

etkisi vardir.

Hia: Bilgi Paylasimi alt boyutu olan Ag¢ik Bilgi boyutu Personel
Giiclendirmenin alt boyutu olan Anlamlilik boyutu iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye

sahiptir.

Hip: Bilgi Paylasimi alt boyutu olan Ortiik Bilgi boyutu Personel
Giiclendirmenin alt boyutu olan Anlamlilik boyutu iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye

sahiptir.

Hic: Bilgi Paylasimi alt boyutu olan Ag¢ik Bilgi boyutu Personel
Giiglendirmenin alt boyutu olan Yetkinlik boyutu {izerinde pozitif ve anlaml bir etkiye
sahiptir.

Hia: Bilgi Paylasimi alt boyutu olan Ortiik Bilgi boyutu Personel
Gtiglendirmenin alt boyutu olan Yetkinlik boyutu {izerinde pozitif ve anlaml bir etkiye
sahiptir.

Hie: Bilgi Paylasimi alt boyutu olan Ag¢ik Bilgi boyutu Personel
Giiglendirmenin alt boyutu olan Otonomi boyutu {izerinde pozitif ve anlamli bir etkiye

sahiptir.

His: Bilgi Paylasimi alt boyutu olan Ortiik Bilgi boyutu Personel
Giiclendirmenin alt boyutu olan Otonomi boyutu iizerinde pozitif ve anlamh bir etkiye

sahiptir.

Hig: Bilgi Paylasimi alt boyutu olan Agik Bilgi boyutu Personel
Giiclendirmenin alt boyutu olan Etki boyutu iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye

sahiptir.

Hin: Bilgi Paylasimi alt boyutu olan Ortiik Bilgi boyutu Personel
Gliglendirmenin alt boyutu olan Etki boyutu iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye

sahiptir.

Kurulan bu hipotezler istatistiksel veri analizi aract olan SPSS 23.0 paket

programi yardimiyla test edilmis ve sonuglar sunulmustur.
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3.3. ARASTIRMA VERILERININ ANALIiZi VE ELDE EDILEN BULGULAR

Bu asamada, ilk olarak ¢alisma kapsaminda ankete katilanlara ait demografik
bilgiler verilmistir. Ardindan elde edilen anket verileri ile; faktor analizi, glivenilirlik
analizi, korelasyon iligkileri ve regresyon analizi gibi istatistiksel analizler kullanilarak

test edilmis ve sonuglar yorumlanmastir.

Ankete katilan hemsirelere iligkin yapilan tanimlayict testler sonucunda
demografik 6zelliklere iliskin elde edilen bilgiler sirasiyla tablolar halinde asagida yer

almaktadir. Cinsiyet degiskenine ait bilgiler Tablo 3.1’ de verilmistir.

Tablo 3.1: Cinsiyet Bilgileri

Cinsiyet
Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Erkek 36 17,4 17,4
Kadin 171 82,6 100,0
Toplam 207 100,0

Tablo 3.1° incelendiginde ankete katilan hemsirelerin; %17,4° {inlin (36 kisi)
erkek, %82,6’ sinin (171 kisi) kadin oldugu goriilmektedir.

Yas degiskenine ait bilgiler Tablo 3.2” de verilmistir.

Tablo 3.2: Yas Bilgileri

Yas
Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
21-25 70 33,8 33,8
26-30 59 28,5 62,3
31-35 29 14,0 76,3
36-40 31 15,0 91,3
40 ve Uzeri 18 8,7 100,0
Toplam 207 100,0

Tablo 3.2° ye gore ankete katilan hemsirelerin en yiiksek oranin %33,8 (70
kisi) ile 21-25 yas arasindaki hemsirelerden olustugu goriilmektedir. Bunu %28.,5 (59
kisi) ile 26-30 yas aras1 hemsireler, daha sonra da %14,0 (29 kisi) ile 31-35 yas arasi
hemsireler takip etmektedir. Ankete katilan hemsireler arasinda en diisiik oranin ise

%8,7 (18 kisi) ile 40 yas ve lizeri oldugu goriilmektedir.

Medeni Durum degiskenine ait bilgiler Tablo 3.3’te verilmistir.
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Medeni Durum

Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Evli 107 51,7 51,7
Bekar 100 48,3 100,0
Toplam 207 100,0

Tablo 3.3’ e gore ankete katilan hemsirelerin, %51,7° sinin (107 kisi) evli

%48,3” liniin (100 kisi) ise bekar oldugu goriilmektedir.

Egitim Durumu degiskenine ait bilgiler Tablo 3.4’ de verilmistir.

Tablo 3.4: Egitim Durumu Bilgileri

Egitim Durumu
Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Lise 21 10,1 10,1
On Lisans 34 16,4 26,6
Lisans 146 70,5 97,1
Yiiksek Lisans 6 2,9 100,0
Doktora 0 0,0
Toplam 207 100,0

Tablo 3.4° e gore ankete katilan hemsirelerin egitim diizeyleri igerisinde en
yikksek katilim oranmin %70,5° lik oranla (146 kisi) lisans mezunlar1 oldugu
goriilmektedir. Bu durumu %16,4 (34 kisi) ile On Lisans mezunlar1 ve %10,1 (21 kisi)
ile Lisans mezunlar1 takip etmektedir. Doktora mezunu olan herhangi bir hemsire

olmayip yiiksek lisans mezunu olan 6 hemsire bulunmaktadir.

Hemsirelerin ¢alistiklart kurumdaki ¢alisma siireleri degiskenine ait bilgiler

Tablo 3.5’te verilmistir.

Tablo 3.5: Calisma Siirelerine Ait Bilgiler

Tecriibe
Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde

1 Yildan az 27 13,0 13,0
1-3 Y1l 73 35,3 48,3
4-6 Y1l 37 17,9 66,2
7-9 Y1l 26 12,6 78,7
10 Y1l ve iizeri 44 21,3 100,0

Toplam 207 100,0
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Tablo 3.5’ e gore ankete katilan hemsirelerin 73 kisi ile %35,3” tinii 1-3 y1l, 27
kisi ile %13,0’ iiniin 1 yildan az, 37 kisi ile %17,9’ unun 4-6 yil, 26 kisi ile %12,6’ sinin
7-9 yil arasi, 44 kisi ile %21,3” tinlin 10 y1l ve {izeri ¢calisma siiresine sahip oldugu

gorilmektedir

Hemsirelerin ¢alistiklart pozisyon degiskenine ait bilgiler Tablo 3.6.” da

verilmistir.

Tablo 3.6: Calisilan Pozisyona Ait Bilgiler

Pozisyon
Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Yogun Bakim Servisi 18 8,7 8,7
Yatakh Servis 137 66,2 74,9
Yonetim Ekibi (Siipervizor) 9 43 79,2
Acil Servis 10 4,8 84,1

Ayakta Tam ve Tedavi Servisi 15 7,2 91,3
idari Hizmet 18 8,7 100,0

Toplam 207 100,0

Tablo 3.6 incelendiginde ankete katilan hemsireler arasinda en yiiksek
katihmim %66,2 (137 kisi) ile yatakli servis hemsirelerinin olustugu goriilmektedir.
Bunu %8,7 (18 kisi) ile Yogun bakim servisi ve Idari Hizmet personeli, %7,2 (15 kisi)
ile ayakta tan1 ve tedavi servisi, %4,8 (10 kisi) ile acil servis, %4,3 (9 kisi) ile yonetim

ekibi takip etmektedir.

Hemsirelerin calistiklar1 pozisyonda ne kadar siiredir ¢alistiklar1 degiskenine

ait bilgiler Tablo 3.7’ de verilmistir.

Tablo 3.7: Calisilan Pozisyondaki Calisma Stirelerine Ait Bilgiler

Pozisyondaki Calisma Siireleri
Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde

1 Yildan az 42 20,3 20,3
1-3 Y1l 86 41,5 61,8
4-6 Y1l 40 19,3 81,2
7-9 Y1l 17 8,2 89,4
10 Y1l ve iizeri 22 10,6 100,0

Toplam 207 100,0

Tablo 3.7’ ye gore ankete katilan hemsirelerin ¢alistiklar1 gérevdeki hizmet yil

incelendiginde, cogunlugu %41,5 (86 kisi) ile 1-3 yil aras1 ¢alisanlar olusturmaktadir.




93

Sonrasinda ise %20,3 (42 kisi) ile 1 yildan az, %19,3 (40 kisi) ile 4-6 yil arasi, %10,6
(22 kisi) ile 10 yil ve iizeri ve %8,2 (17 kisi) ile 7-9 il arasi g¢alisanlar oldugu

gorilmektedir.

Bu asamada faktor analizi yapilarak elde edilen verilere gore ifadelerin dogru
faktorler altinda toplanip toplanmadigi incelenecektir. Veri setinin faktor analizine
uygun olup olmadigini belirlemek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) o6rneklem
yeterliligi ve Bartlett degiskenlerin korelasyonlarinin yeterliligi testleri ile test
edilmistir. KMO degerinin 0,90 ve iizerinde olmasi 6rneklemin miikemmel, 0,80-0,89
arasi ise ¢ok iyi olarak degerlendirilirken, 0,50 ve alt1 kabul edilmemektedir (Kalayci,
2016: 322). Personel Giiglendirme 6lgegi icin yapilan KMO ve Bartlett testi sonuglari
Tablo 3.8’ de verilmistir.

Tablo 3.8: Personel Giiglendirme Olgegi icin KMO ve Barttlet Testi Sonuclar

Personel Giiclendirme
KMO Orneklem Yeterliligi Istatistigi 0,817
Ki-Kare Istatistigi 969,927
Bartlett Testi Serbestlik Derecesi 66
P 0,000

Tablo 3.8 e gore personel giiglendirme 6lgeginin KMO test istatistiginin 0,817
ile ¢ok 1yl oldugu goriilmektedir. Ayrica Bartlett testi ki-kare istatistiginin p degeri
0,05’ ten kiigiik oldugu i¢in istatistiksel olarak %5 anlamlilik diizeyinde anlamli oldugu

goriilmektedir.

Elde edilen bu sonuglara gore veri setinin faktoér analizine uygun oldugu
goriilmiis ve faktor analizi yapilmistir. Personel gii¢clendirme dlgegine ait faktor analizi

sonuglar1 Tablo 3.9’ da verilmistir.
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Faktorler
] - i
E | §=| E . o .
ifadeler = = E. = - g = =
T | £§& > = £ £ g
S | @ 5 = s & <
@) o g D
P5: Calistigim departmandaki olaylar
iizerinde biiyiik bir kontrole sahibim. 3,541 1 1,046 1 0.827 | 0.859
P12: Yaptigim is benim i¢in 3.526 | 1,051 | 0.834 | 0.853
anlamlidir.
P7: Calistigim departmandaki olaylar | 5 149 | 1 517 | 0834 | 0,843
tizerinde biiyiik bir niifuza sahibim.
P8: Isimi n'flS'll. yapacagima kendim 3.821 | 0.991 | 0.831 0.925
karar verebilirim.
P9: Isimi Pag1m51z ve serbest(;.e. 3.444 | 1,031 | 0.830 0.871
yapmada 6nemli firsatlara sahibim.
P3: Isimi nasil yapacagimi
belirlemede 6nemli 6zerklige 3,855 | 1,004 | 0,829 0,808
(6zgiirliige) sahibim.
P1: Islmle‘llgm' faaliyetler kisisel 4169 | 0.895 | 0.844 0.872
olarak benim i¢in anlamlidir.
P11: Yaptigim is benim i¢in 4.444 | 0701 | 0.834 0,793
anlamlidir.
P4: }(apm'cllk.ta oldugum is benim i¢in 4.439 | 0766 | 0.833 0.766
¢ok onemlidir.
P10: ¥§1m icin gerekli olan 4.144 | 0.805 | 0.846 0.828
becerilerde uzmanlagtim.
P%: Is.%ml yapmak i¢in yeteneklerime 4512 | 0629 | 0.842 0,788
giiveniyorum.
P6: isimle ilgili faaliyetleri yerine
getirmek igin yeteneklerim 4,357 | 0,695 | 0,839 0,628
konusunda kendimden eminim.
Ac¢iklanan Varyans 38,051 13,212 | 11,181 | 8,716
Aciklanan Kiimiilatif Varyans 38,051 51,263 | 62,444 | 71,160

Tablo 3.9’ da goriildigi gibi ifade yiikleri 0,628 ile 0,925 arasinda
degismektedir. Ankette bulunan ifadelerden Etki boyutunu PS5, P7, P12; Otonomi
boyutunu P3, P8, P9; Anlamlilik boyutunu P1, P4, P11; ve Yetkinlik boyutunu P2, P6

ve P10 temsil etmektedir. Elde edilen sonuglar incelendiginde ifadelerin dogru faktorler

altinda toplandigr goriilmektedir. Ayrica Tablo 3.9 da aciklanan varyanslar

incelendiginde tiim faktorlerin toplam varyansin %71,16° st agikladigr tespit

edilmektedir.
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Bilgi paylasimi dl¢egi i¢in yapilan KMO ve Bartlett testi sonuglar1 Tablo 3.10°

da verilmistir.

Tablo 3.10: Bilgi Paylasim1 Olcegi icin KMO ve Barttlet Testi Sonuglari

Bilgi Paylasimm
KMO Orneklem Yeterliligi Istatistigi 0,809
Ki-Kare Istatistigi 900,579
Bartlett Testi Serbestlik Derecesi 21
P 0,000

Tablo 3.10 incelendiginde, bilgi paylasimi dlgeginin KMO test istatistiginin
0,809 ile ¢ok iyi oldugu goriilmektedir. Ek olarak Bartlett testi ki-kare istatistiginin p
degeri 0,05 ten kii¢iik olup istatistiksel olarak %5 anlamlilik diizeyinde anlamli oldugu

goriilmektedir.

Elde edilen bu sonuglara gore veri setinin faktor analizine uygun oldugu
goriilmiis ve faktdr analizi yapilmistir. Bilgi paylasimi Olgegine ait faktor analizi

sonuclar1 Tablo 3.11° de verilmistir.

Tablo 3.11: Bilgi Paylasimi Olcegine Ait Faktér Analizi Sonuglart

< » Faktorler
E | Ez| Z =
¢ k) < £ = S
Ifadeler 3 = 5; § E ‘B &a
o . i~ x
o v 5 O A B
<
B.14: Isyerlvmde (,jah.se.mllar.lle bilginin nerede ve 4173 | 0875 | 0.825 | 0.977
kimde oldugunu birbirimiz ile paylasiriz.
B'13’: I'syc?rl_mfle'l? 'tecfrubelerlmlm ya da teknik 4212 0.931 0.827 0.913
bilgilerimizi birbirimiz ile paylasiriz.
B.15.: I§yer1mde egitim Ogretim ile elde ettigimiz 4227 | 0865 | 0817 | 0.840
bilgileri paylasiriz.
B19: isyerimde isle ilgili gazete, dergi paylasiriz. 3,352 | 1,338 | 0,892 0,898
B.1§: Is}{er'lm'de. 1.516.: 1.lg111 basar1 ve basarisizlik 4207 | 0875 | 0.810 0.818
hikayelerini birbirimiz ile paylasiriz.
B16: Isyerimde isle ilgili raporlar1 birbirimiz ile 4082 | 1.041 | 0,799 0.734
paylasiriz.
B.17.: .Is.ye.rlmde isle ilgili metotlar, yontemleri 4198 | 0947 | 0.806 0.659
birbirimiz ile paylasiriz.
Aciklanan Varyans 57,342 18,816
Aciklanan Kiimiilatif Varyans 57,342 76,158
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Tablo 3.11 incelendiginde ifade yiiklerinin 0,659 ile 0,977 arasinda degistigi
goriilmektedir. Ankette bulunan ifadelerden, Ortiik Bilgi boyutunu B13, B14 ve B15;
Acik Bilgi boyutunu ise B16, B17, B18 ve B19; temsil etmektedir. Elde edilen sonuglar
incelendiginde ifadelerin dogru faktorler altinda toplandigi goriilmektedir. Ayrica
aciklanan varyanslar incelendiginde tiim faktorlerin toplam varyansin %76,158” ini

acikladig tespit edilmistir.

Her iki Olgekte de agiklanan varyanslarin %70 ve iizerinde oldugu
goriilmektedir. Bu oran 6lgeklerin iyi bir agiklayicilik diizeyine sahip oldugu anlamina

gelmektedir.

Bu asamada yapilan anketin giivenilirligini test edilmesi igin giivenilirlik
analizi yapilmistir. Calismada kullanilan anketin ve ankette kullanilan personel
giiclendirme ve bilgi paylasimi dl¢eklerinin giivenilirlik analizi sonuglart Tablo 3.12° de

verilmigtir.

Tablo 3.12: Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Personel Gii¢clendirme ve Bilgi Paylasim
Cronbach's Alfa ifade Sayisi
0,883 19
Personel Gii¢clendirme Bilgi Paylasimm
Cronbach's Alfa ifade Sayis1 Cronbach's Alfa ifade Sayis1
0,847 12 0,847 7

Tablo 3.12 incelendiginde personel giiclendirme ve bilgi paylasimi 6l¢eklerinin
Cronbach's Alfa degerinin 0,847 ile ¢ok iyi oldugu goriilmektedir. Ayrica anketin genel
giivenilirlik analizi sonuclart incelendiginde 0,883 Cronbach's Alfa degeri ile ¢ok

giivenilir oldugu goriilmektedir.

Faktor analizi ve glivenilirlik analizleri yapildiktan sonra bu asamada personel
giiclendirme ve bilgi paylasimi dlgeklerinin demografik degiskenlere gore fark testleri
yapilmistir. Cinsiyet degiskenine ait fark testi olarak kullanilan bagimsiz 6rneklem T

testi sonuglar1 Tablo 3.13” te verilmistir.
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Cinsiyet
.. T-Testi
Olgekler . et
t-istatistigi P

Personel -1,774 0,78
Giiclendirme -1,667 0,102
Bilei Pavl -0,44 0,965
ilgi Paylasinm 042 0.967

Tablo 3.13 incelendiginde her iki dlgek igin hesaplanan test istatistiklerinin p
degerlerinin 0,05” ten biiyiik oldugu goriilmektedir. Bu sonug her iki 6lgeginde cinsiyet
degiskenine gore bir farklilik gdstermedigini ifade etmektedir. Bu nedenle grup

istatistiklerine ait sonuclar paylasilmamistir.

Medeni Durum degiskenine ait fark testi olarak kullanilan bagimsiz 6rneklem

T testi sonuglar1 Tablo 3.14’ te verilmistir.

Tablo 3.14: Medeni Durum Degiskenine Gore Fark Testi Sonuglari

Medeni Durum
.. T-Testi
Olcekler >
t-istatistigi P
Personel 2,076 0,039%*
Giiclendirme 2.077 0,039%*
-1,340 0,182
Bilgi Paylasim
-1,349 0,179

*, %S5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir.

Tablo 3.14 incelendiginde bilgi paylagimi Olgegi i¢in hesaplanan test
istatistiklerinin p degerlerinin 0,05 ten biiyilik oldugu, personel giiclendirme 6l¢egi icin
hesaplanan test istatistiklerinin olasilik degerinin 0,05’ ten kii¢iik oldugu goériilmektedir.
Bu sonug bilgi paylagimi 6l¢eginin medeni durum degiskenine gore anlamli bir farklilik
gostermedigini fakat personel giiclendirme 6l¢eginin medeni durum degiskenine gore
anlaml bir farklilik gosterdigini ifade etmektedir. Bu farklilig1 incelemek i¢in medeni

durum degiskenine ait grup istatistikleri Tablo 3.15’ te verilmistir.
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Tablo 3.15: Medeni Durum Degiskenine Ait Grup Istatistikleri

Olgekler Cinsiyet Ortalama Standart Sapma
Personel Evli 4,05 0,55
Gii¢lendirme Bekar 3,89 0,54
L Evli 4,02 0,75
Bilgi paylasum Bekar 4,15 0,64

Tablo 3.15 incelendiginde personel giiclendirme 6lgegi i¢in evli hemsirelerin
ortalamasinin, bekar hemsirelerden yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu durum evli
hemsirelerin kendilerini bekar hemsirelere nazaran daha giiclendirilmis hissettikleri
anlamma gelmektedir. Bu sonucun bekar hemsirelerin daha gen¢ olduklari igin
yaptiklar1 isten farkli beklentiler i¢inde olabilmeleri ile evli hemsirelerin ise bekéar
hemsirelere oranla daha fazla sorumluluk sahibi olup kendilerini islerine vermeleri

nedeni ile olabilecegi diisliniilmektedir.

Diger demografik degiskenlerin fark testleri icin ANOVA testi yapilmistir. Yas
degiskeni i¢in yapilan ANOVA testi sonuglar1 Tablo 3.16° da verilmistir.

Tablo 3.16: Yas Degiskeni icin ANOVA Testi Sonuglari

ANOVA-Yas
Kareler Toplamm | Kareli Ortalama | F Istatistigi P
Personel Giiclendirme 0,880 0,220 0,726 0,575
Bilgi Paylasim 3,326 0,832 1,660 0,161

Tablo 3.16” ya gore gruplar arasindaki farklilig1 test etmek i¢in hesaplanan F
istatistiginin p degeri her iki 6lgek icinde 0.05° ten biiyiiktiir. Bu da her iki 6l¢ek igin
yas degiskeninin gruplar1 arasinda bir farklilik bulunmadigr anlamima gelmektedir.
Diger bir ifadeyle ¢alisanlarin giiclendirme algilar1 ve bilgi paylasiminda bulunmalar
onlarin yaglarina gore bir farklilhik gdstermemektedir. Bu durum evrensel bir nitelik
tagiyan bilginin, calisanlar arasinda paylasilmasinin onlarin yasindan bagimsiz bir
sekilde gerceklesmesi aciklanabilmektedir. Benzer sekilde personel giliclendirme
uygulamalarinin ¢alisanlarin yaslarin1 dikkate almaksizin onlarin verimliliklerini

arttirmay1 amacglamastyla agiklanabilmektedir.

Calisma Siiresi degiskeninin personel giiclendirme ve bilgi paylasimi

Olceklerine gore yapilan ANOVA testi sonuglar1 Tablo 3.17° de verilmistir.
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Tablo 3.17: Calisma Siiresi Degiskeni Icin ANOVA Testi Sonuglar

ANOVA-Cahsma Siiresi

Kareler Toplanm | Kareli Ortalama | F Istatistigi P
Personel Giiclendirme 1,498 0,375 1,249 0,291
Bilgi Paylasim 3,066 0,766 1,526 0,196

Tablo 3.17° ye gore gruplar arasindaki farklilig1 test etmek icin hesaplanan F
istatistiginin p degeri her iki dlgek i¢inde 0.05° ten biiyiiktiir. Bu da her iki 6l¢ek igin
caligma siireleri degiskeninin gruplar1 arasinda bir farklilik bulunmadigi anlamina
gelmektedir. Diger bir ifadeyle hemsirelerin calistiklar1 kurumdaki caligsma siirelerinin
onlarin giiclendirme algilar1 ve bilgilerini paylagsmalari konusunda bir farklilik
gostermemektedir. Bu durum giiclendirme uygulamalarinin ¢aliganlarin  ¢alisma
stirelerinden bagimsiz bir sekilde onlarin bilgi, beceri ve yeteneklerini etkin bir sekilde
kullanilmasina odaklanmasiyla aciklanabilmektedir. Diger taraftan calisanlarin
biinyelerinde bulunan bilgiyi paylasmalar1 ¢alisma siirelerinden ziyade onlarin kendi

istek ve arzularina bagli olarak paylasmasi ile agiklanabilmektedir.

Calisilan pozisyon degiskeninin personel giiclendirme ve bilgi paylasimi

Olceklerine gore yapilan ANOVA testi sonuglar: Tablo 3.18° de verilmistir.

Tablo 3.18: Calisilan Pozisyon Degiskeni Icin ANOVA Testi Sonuglar

ANOVA-Pozisyon
Kareler Toplam | Kareli Ortalama | F Istatistigi P
Personel Gii¢clendirme 0,224 0,045 0,146 0,981
Bilgi Paylasim 6,250 1,250 2,556 0,029

Tablo 3.18° e gore gruplar arasindaki farklilig test etmek i¢in hesaplanan F
istatistiginin p degeri personel gliclendirme 6l¢egi icin 0.05” ten biiylik olup calisanlarin
calistiklar1 pozisyona gore giiclendirme algilar1 arasinda bir fark bulunmamaktadir.
Diger taraftan calisilan pozisyon degiskenine gore bilgi paylagimi 6lgeginin hesaplanan
F istatistigi p degeri 0.05° ten kii¢iikk olup gruplar arasinda anlamli bir farklilik
bulundugu goriilmektedir. Fakat yapilan PostHoc Tukey testi sonuglar1 incelendiginde
orneklem yetersizligi nedeniyle anlamli bir farkliligin oldugu grup tespit edilememistir.
Bu durum giiglendirme uygulamalariin ve bilgi paylasiminin ¢alisanlarin calistiklar
pozisyondan farkli olarak calisanlarin takim halinde ¢alismasini ve bilgilerini takim

icerisinde paylasmayr oOngdrmesiyle aciklanabilmektedir. Diger bir ifadeyle
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departmanlar veya pozisyonlar arasinda farklilik bulunmasi bilgi paylagimi ve

giiclendirme uygulamasinin etkilememektedir.

Hemsirelerin c¢alistiklar1 pozisyondaki gorev siiresi degiskeninin personel
giiclendirme ve bilgi paylasimi 6lgeklerine gore yapilan ANOVA testi sonuglar1 Tablo

3.19’ da verilmistir.

Tablo 3.19: Calisilan Pozisyondaki Gorev Siiresi Degiskeni Igin ANOVA Testi

Sonuglari
ANOVA-Cahsilan Pozisyondaki Gorev Siiresi
Kareler Toplamn | Kareli Ortalama | F Istatistigi P
Personel Gii¢glendirme 1,661 0,415 1,389 0,239
Bilgi Paylasimm 3,579 0,895 1,790 0,132

Tablo 3.19° da goriildiigii gibi gruplar arasindaki farklilig1 test etmek igin
hesaplanan F istatistiginin p degeri her iki 6l¢ek icinde 0.05° ten biiyiiktiir. Bu da her iki
Olcek i¢in galisilan pozisyondaki calisma siireleri degiskeninin gruplar1 arasinda bir
farklilik bulunmadigi anlamina gelmektedir. Bu durum tipki ¢alisanlarin ¢alisma
stirelerinde oldugu gibi giliglendirme uygulamalariin ve bilgi paylasiminin gorev

stirelerinden bagimsiz bir sekilde gerceklesmesiyle aciklanabilmektedir.

Egitim diizeyi degigskeninin personel giiclendirme ve bilgi paylasimi

Olceklerine gore yapilan ANOVA testi sonuglart Tablo 3.20° de verilmistir.

Tablo 3.20: Egitim Diizeyi Degiskeni Icin ANOVA Testi Sonuglar

ANOVA-Egitim
Kareler Toplam | Kareli Ortalama | F Istatistigi P
Personel Giiclendirme 1,181 0,394 1,312 0,272
Bilgi Paylasimm 10,682 3,561 7,701 0,000%*

* %S5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir.

Tablo 3.20° ye gore gruplar arasindaki farkliligi test etmek i¢in hesaplanan F
istatistiginin p degeri personel giiclendirme 6l¢egi i¢in 0.05’ ten biiyiik olup ¢alisanlarin
egitim diizeyine gore giiclendirme algilar1 arasinda bir fark bulunmamaktadir. Bu durum
giiclendirme uygulamalarinin, ¢alisanlarin aldiklar1 egitimden bagimsiz bir sekilde orgiit

amac¢ ve hedeflerine yonelik olarak daha etkin ve daha verimli ¢alismalarina, kendi
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bilgi, beceri ve yeteneklerini Ozgiirce ortaya koymalarina odaklanmasiyla

aciklanabilmektedir.
Diger taraftan ¢alisilanlarin egitim degiskenine gore bilgi paylagimi 6l¢eginin
hesaplanan F istatistigi p degeri 0.05° ten kiiclik olup gruplar arasinda anlamli bir

farklilik bulundugu goriilmektedir. Bu farkliligin hangi gruplar arasinda meydana
geldigi gormek i¢in yapilan PostHoc Tukey testi sonuglari Tablo 3.21° de verilmistir.

Tablo 3.21: Egitim Diizeyi Degiskenine Ait Tukey Testi Sonuglar1

Egitim Diizeyi - Tukey Testi

Olcek Egitim - I Egitim - J Ortalama Farkhhik (I-J) P
Lise On Lisans 0,61520%* 0,007*
Lisans 0,06535 0,976
Yiiksek Lisans 0,70833 0,113
On Lisans Lise -0,61520* 0,007*
Lisans -0,54984* 0,000%*
Bilgi Paylagim Yiiksek Lisans 0,09314 0,990
Lisans Lise -0,06535 0,976
On Lisans 0,54984* 0,000%*
Yiiksek Lisans 0,64298 0,109
Yiiksek Lisans Lise -0,70833 0,113
On Lisans -0,09314 0,990
Lisans -0,64298 0,109

*, %5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir.

Tablo 3.21° e gore lise mezunlarinin 6n lisans mezunlarina gore aralarinda
pozitif ve anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir. Buna gore lise mezunu hemsireler
on lisans mezunu hemsirelerden daha fazla bilgilerini paylasma egilimindedirler. Ayrica
lisans mezunlarinin da 6n lisans mezunlarina gore aralarinda pozitif ve anlamli bir
farklilik oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore de lisans mezunlarmin bilgilerini
paylasmaya 6n lisans mezunlarina oranla daha fazla meyilli olduklar1 goriilmektedir. Bu
durum 6n lisans mezunlarinin kendilerini lise mezunlarina gore iistiin gérebilme nedeni
ile lisans mezunlarina kars1 tstiinliik avantaji elde etme cabasindan kaynaklanabildigi

diistiniilmektedir.

Calismanin bu asamasinda demografik degiskenlerden bagimsiz olarak

hemsirelerin gii¢lendirilmesi ile bilgi paylasiminda bulunmalart ve bunlarin boyutlari
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arasindaki iligski incelenmistir. Bu amagla yapilan korelasyon analizlerinin sonuglari

strastyla verilmistir.

Hemsirelerin personel giiglendirme algilar1 ve bilgi paylasimi davranisi

arasindaki korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 3.22° de verilmistir.

Tablo 3.22: Personel Giiclendirme Ile Bilgi Paylasimi Arasindaki Korelasyon Analizi

Sonuglart
PERSONEL BILGI
GUCLENDIRME PAYLASIMI
PERSONEL Pearson Korelasyon 1 0,483%*
GUCLENDIRME P (2-Kuyruklu) 0,000
L. Pearson Korelasyon 0,483 1
BILGI PAYLASIMI
P (2-Kuyruklu) 0,000

** %1 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir.

Elde edilen sonuglara gore personel giliclendirme ile bilgi paylasimi davranisi
arasindaki pearson korelasyon katsayisinin %5 anlamlilik diizeyinde anlamli ve 0.483
oldugu goriilmektedir. Bu pearson korelasyon katsayisi hemsirelerin personel
giiclendirme algis1 ile bilgi paylasimi davranislart arasinda orta diizeyde bir iliski

oldugunu ifade etmektedir.

Personel giiclendirme ile bilgi paylasiminin boyutlar1 arasindaki korelasyon

analizi sonuglar1 Tablo 3.23” de verilmistir.

Tablo 3.23: Personel Giiglendirme Ile Bilgi Paylasiminin Boyutlar1 Arasidaki
Korelasyon Analizi Sonuglari

PERSONEL PR o
GUCLENDIRME Ortiik Bilgi Acik Bilgi
PERSONEL Pearson Korelasyon 1 0,326%* 0,504 %**
GUCLENDIRME | QOlasihk (2-Kuyruklu) 0,000 0,000
. Pearson Korelasyon 0,326** 1 0,490%**
Ortiik Bilgi
Olasilik (2-Kuyruklu) 0,000 0,000
Pearson Korelasyon 0,504 %** 0,490%** 1
Acik Bilgi
Olasilik (2-Kuyruklu) 0,000 0,000

** %1 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir.

Tablo 3.23” de elde edilen sonuglar incelendiginde personel giliclendirmenin

bilgi paylasimmin acik ve ortiikk bilgi boyutlart ile olan pearson korelasyon
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katsayilarinin p degerlerinin 0,05 ten kiigiik olup istatistiksel olarak anlamli oldugu
goriilmektedir. Bu katsayilara gore personel giiclendirme ile acik bilgi arasindaki
korelasyonun (0,504), ortiik bilgi ile arasindaki korelasyondan (0,326) daha yiiksek
oldugu anlasilmaktadir. Bu sonuca gore ortiik bilgi paylasiminin personel giiclendirme
ile iligkisinin acik bilginin personel gii¢clendirme ile olan iliskisinden daha diisiik oldugu

goriilmektedir.

Personel giiclendirmenin boyutlar1 ile bilgi paylasimi arasindaki korelasyon

analizi sonuclar1 Tablo 3.24° de verilmistir.

Tablo 3.24: Personel Giiclendirmenin Boyutlar1 Ile Bilgi Paylasimi Arasindaki

Korelasyon Analizi Sonuglart

o 4 ) BILGI
Yetkinlik | Otonomi Etki Anlamhhk PAYLASIMI
KPealrson 1 0,311%% | 0,348%* | 0,431%* 0,191%*x*
Yetkinlik =
(2-Kuyruklu) 0 e 0000 ho%e
Pearson 0.311%* 1 0,441 %% 0,419%* 0,389%:
. Korelasyon
Otonomi P
@-Kuyruklyy | 0% @ "4 o
Pearson 0.348%* 0,441 1 0,331%% 0,321%%
) Korelasyon
Etki P
(2-Kuyruklu) 0,000 0000 oo nom
Pearson 0,431%% | 0,419% | 0,331%* 1 0,502%*
Korelasyon
Anlamhhk P
(2-Kuyruklu) 0,000 0,000 0,000 0,000

** %1 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir.

Tablo 3.24> e gore bilgi paylasimi davraniginin personel giiclendirmenin
boyutlar1 ile arasindaki pearson korelasyon katsayilarimin p degerleri 0,05 ten kiiciik
olup istatistiksel olarak anlamlidir. FElde edilen sonucglara goére bilgi paylagimi
davranisinin personel giiglendirmenin boyutlari arasinda anlamlilik boyutu ile en yiiksek
korelasyona (0,502) sahip oldugu goriilmektedir. Bu sonug, bilgi paylasimi ile
anlamlilik arasinda orta diizeyde pozitif bir iliski oldugu anlamima gelmektedir. Bu
korelasyonun ardindan bilgi paylasiminin en yiiksek korelasyona sahip oldugu personel
giiclendirme boyutunun otonomi (0,389) oldugu goriilmektedir. Bu sonug, bilgi

paylasimi ile otonomi arasinda orta diizeyin biraz altinda pozitif bir iliski oldugunu
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ifade etmektedir. En diisiik korelasyona sahip olan boyut ise yetkinlik boyutu (0,191)
olup, pozitif fakat ¢ok zayif bir iligkinin oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore, bilgi
paylasiminin bireylerin yaptiklar1 iste kendi bilgi ve becerilerine olan inanglariyla olan

iliskisinin diger boyutlara gore daha diistik diizeyde oldugunu ifade etmek miimkiindiir.

Bu sonuglara ek olarak personel giiclendirmenin boyutlar1 arasindaki pearson
korelasyon katsayilar1 incelendiginde hepsinin p degerlerinin 0,05’ ten kiicliik olup
istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir. Bu korelasyonlarin en ylikseginin
0,441 ile etki ve otonomi boyutlar1 arasinda oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore; etki
ve otonomi arasinda orta diizeyde pozitif bir iliskinin oldugu anlasilmaktadir. Bu
korelasyondan sonra en yiiksek korelasyonun 0,431 ile anlamlilik ve yetkinlik boyutlari
arasinda oldugu goriilmektedir. Bu sonug; yetkinlik ve anlamlilik arasinda orta diizeyde

pozitif bir iliski oldugunu ifade etmektedir.

Personel giiclendirmenin boyutlar1 ile bilgi paylasiminin boyutlar1 arasindaki

korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 3.25’ de verilmistir.

Tablo 3.25: Personel Giiglendirmenin Boyutlar1 Ile Bilgi Paylasiminin Boyutlari

Arasindaki Korelasyon Analizi Sonuglari

Y o E A Ortiik Bilgi | Acik Bilgi

Yetkinlik Kl;::lr::y‘:m 1| 0311% | 0,348+ | 0431%* 0,161% 0,168*
¥ (2_Ku;uklu) 0,000 | 0,000 0,000 0,020 0,015

Otonomi Kl(:::;:s())fl:)n 1 0.441%*% | 0,419%* 0,222%* 0,444%*
@ (2-Ku)lf)ruklu) 0,000 0,000 0,001 0,000

Etki Kgsjlr;;;n ! 0,331%% | 0,208** 0,3427
® (2-Ku3If)ruklu) 0,000 0,003 0,000

Anlamlihk Kf))sglrass(;fr(l)n 1 0,377 0,487%*
W (2-Ku3If)ruklu) 0,000 0,000

** % sirastyla %1, %5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir.

Tablo 3.25 ile verilen personel giiclendirmenin boyutlari ile bilgi paylasiminin
boyutlar1 arasindaki korelasyonun sonuglart incelendiginde elde edilen pearson

korelasyon katsayilarinin hepsinin pozitif ve bazilarmin %5 anlamlilik diizeyinde



105

bazilarmin da %1 anlamlhilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu
goriilmektedir. Elde edilen sonuglara gore, bilgi paylasimi boyutlarindan biri olan agik
bilgi paylasiminin personel giiclendirmenin boyutlariyla olan korelasyonunun ortiik
bilgi paylagiminin personel gliclendirmenin boyutlariyla korelasyonundan daha yiiksek
ve pozitif bir korelasyona sahip oldugu tespit edilmistir. Bu sonucun sebebi, Ortiik
bilginin egitim ve tecriibe yoluyla elde edilen ve i¢ine dogma, sezgi gibi ifade edilmesi
zor ve kisisel bilgiler olmasi, agik bilginin ise kitap, gazete, dergi gibi okuyarak elde
edilen giindelik bilgiler veya doktorun hastasina yaptig1 aciklamalar gibi daha genel ve
ifade edilmesi daha kolay bilgiler olmasiyla agiklanabilir. Ciinkii giindelik hayatta elde
edilen ve ifade edilmesi daha kolay olan bilgilerin ¢alisanlar arasinda paylasilmasi
onlarin birbirlerine olan giiven duygusunu arttirmakta ve birbirlerine olan baglilig
gelistirmektedir. Boylece personel giiclendirmenin temel 6zelliklerinden biri olan takim

calismasi etkin ve verimli bir sekilde gerceklesebilmektedir.

Acik bilgi paylasiminin personel giiclendirmenin boyutlar1 ile korelasyonlari
icerisinde en yiiksek korelasyonun 0,487 ile agik bilgi ve anlamlilik arasinda oldugu
goriilmektedir. Bu durum calisanlarin kendi aralarinda giindelik hayatta elde ettikleri ve
ifade edilmesi daha kolay olan bilgileri paylastiklar1 zaman kendilerini 6rgiit igerisinde
daha degerli gormeleri ve vyaptiklar1 is1 daha anlamli  hissetmeleri ile
aciklanabilmektedir. Bir diger yiiksek korelasyonun ise, 0,444 ile acik bilgi ve otonomi
arasinda oldugu goriilmektedir. Bu sonug, c¢alisanlar acik bilgiyi paylastiklarinda,
herhangi bir sorun karsisinda sorumluluk alip kendi kararlarin1 almalar1 ve uygulamalari
konusundaki istekli olup olmamalar1 ile agiklanabilmektedir. Acik bilgi ve etki
arasindaki korelasyonun 0,342 oldugu goriilmektedir. Bu sonu¢ acik bilgi ve etki
arasinda pozitif fakat orta alt diizey bir iliski oldugunu gostermektedir. Bu durum agik
bilgi paylasiminin calisanlarin Orgiitiin stratejik ve idari konularda karar alma ve
sonuglart etkileme derecesine yeteri kadar etki edememesiyle agiklanabilmektedir. En
diisiik korelasyonun ise 0,168 ile agik bilgi ve yetkinlik arasinda oldugu goriilmektedir.
Bu sonug¢ korelasyonun pozitif fakat ¢ok zayif oldugunu ifade etmektedir. Bu durum
acik bilgi paylasiminin ¢alisanlarin kendi beceri ve yeteneklerine olan giiven duygusuna
ve ¢alisma ortamini daha iyi hale getirme konusundaki isteklerine yeterli diizeyde

katkida bulunamamasi ile agiklanabilmektedir.
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Bu sonuglara ek olarak ortiikk bilgi paylasimi ve personel giiclendirmenin
boyutlart arasindaki korelasyonlar incelendiginde en yiiksek korelasyonun 0,377 ile
ortiik bilgi ve anlamlilik arasinda oldugu goériilmektedir. Bu sonug ortiik bilgi paylasimi
ile anlamlilik arasinda orta alt diizeyde pozitif bir iliskinin oldugunu ifade etmektedir.
Bu durum ¢aliganlarin egitim ve tecriibe yoluyla elde ettikleri bilgileri paylagsmalarinin
onlarin orgiit amag ve hedeflerine yonelik olarak yaptiklari iste kendilerini daha anlamli

hissetmelerine olumlu fakat yeterli diizeyde katki saglamamasi ile agiklanabilmektedir.

Diger taraftan oOrtiik bilgi paylasimmin personel giliclendirmenin diger
boyutlartyla olan korelasyonlar1 incelendiginde otonomi ile 0,222, etki ile 0,208 ve
yetkinlik ile 0,161 oldugu goriilmektedir. Bu sonuglar ortiik bilgi paylasiminin otonomi,
etki ve yetkinlik boyutlariyla pozitif fakat ¢cok zayif bir iligkisinin oldugunu ifade
etmektedir. Bu durum calisanlarin isleriyle ilgili mesleki bilgilerini ve kendilerine 6zel
olan duygu, sezgi gibi ifade edilmesi zor bilgileri paylagsmalarinin, onlarin yaptiklari isi
daha nitelikli hale getirme istekleri, orgiit i¢erisinde karar siireclerine dahil olup kendi
¢Oziim yontemlerini uygulamak adina kararlar alip uygulayarak etkin bir rol almasi

izerinde yetersiz diizeyde katki saglamasi ile agiklanabilmektedir.

Degiskenler arasindaki korelasyon iligkisinin incelenmesinin ardindan
hipotezlerimize uygun olarak regresyon modelleri kurulmus ve kurulan bu modeller,
elde edilen katsayilar test edilerek anlamli olup olmadigi incelenmistir. Kurulan

regresyon modelleri ve elde dilen sonuglar Tablo 3.26’ da verilmistir.
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Personel Giiclendirme ve Bilgi | R R? Tahmini S.H. | F P
Paylasinu Modeli 0,483 0,234 0,4817 62,526 0,000*
Katsayilar B S.H. Beta t P
Sabit 2,455 0,195 12,574 0,000*
Bilgi paylasinm 0,373 0,047 0,047 7,907 0,000%*
Personel Giiclendirme = 2,455 + 0,373 * (Bilgi Paylasimi)
Yetkinlik ile Agk Bilgi ve | R R? Tahmini S.H. | F P
Ortiik Bilgi Modeli 0,191 0,036 0,54259 3,857 0,023*
Katsayilar B S.H. Beta t P
Sabit 3,738 0,221 16,905 0,000*
Ortiik Bilgi 0,071 0,054 0,103 1,312 0,191
Acik bilgi 0,076 0,051 0,118 1,492 0,137
Yetkinlik = 3,738 + 0,076 * (A¢ik Bilgi) + 0,071 * (Ortiik Bilgi)
Anlamhlik ile Ack Bilgi ve R R? Tahmini S.H. | F P
Ortiik Bilgi Modeli 0,512 0,262 0,56354 36,272 0,000*
Katsayilar B S.H. Beta t P
Sabit 2,514 0,230 10,946 0,000*
Ortiik Bilgi 0,148 0,056 0,182 2,640 0,009*
Acik Bilgi 0,307 0,053 0,398 5,767 0,000*
Anlamhlik = 2,514 + 0,307 * (A¢ik Bilgi) + 0,148 * (Ortiik Bilgi)
Otonomi ile Ack Bilgi ve R R? Tahmini S.H. | F P
Ortiik Bilgi Modeli 0,444 0,197 0,78854 25,050 0,000%*
Katsayilar B S.H. Beta t P
Sabit 1,872 0,321 5,826 0,000%*
Ortiik Bilgi 0,006 0,078 0,005 0,076 0,939
Acik Bilgi 0,457 0,75 0,441 6,133 0,000*
Otonomi = 1,872 + 0,457 * (Acik Bilgi) + 0,006 * (Ortiik Bilgi)

Etki ile Agk Bilgi ve Ortiik R R? Tahmini S.H. | F P
Bilgi Modeli 0,345 0,119 0,84825 13,794 0,000*
Katsayilar B S.H. Beta t P
Sabit 1,925 0,346 5,567 0,000*
Ortiik Bilgi 0,060 0,084 0,053 0,709 0,479
Acik Bilgi 0,336 0,080 0,316 4,190 0,000*

Etki = 1,925 + 0,336 * (Acik Bilgi) + 0,06 * (Ortiik Bilgi)

*, %5 anlamlilik diizeyinde anlamlidir

Tablo 3.26 incelendiginde personel giiclendirme ile bilgi paylasimi ve personel

giiclendirmenin boyutlari ile bilgi paylasiminin boyutlar1 arasindaki iligkiye dair kurulan

modeller ve elde edilen bazi istatistiksel sonuglara yer verilmistir.

Personel giiglendirme ile bilgi paylasimi arasindaki iliskiyi incelemek igin

kurulan modelde; personel giiclendirme bagimli degisken, bilgi paylasimi ise bagimsiz

degisken olarak secilmistir. Bu modelin tahmini standart hatasinin 0,4817, modelin

genel anlamliligina iliskin yapilan F testi istatistiginin 62,526 ve bu istatistie ait p
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degerinin 0,000 oldugu goriilmektedir. Bu sonuglara gore p degeri 0,05’ ten kiigiik olup
kurulan model istatistiksel olarak %35 anlamlilik diizeyinde anlamlidir. Bununla birlikte
R? degeri 0,234 olup personel giiclendirmede meydana gelen degisimin %23,4” iiniin
bilgi paylasimi tarafindan aciklandig1 goriilmektedir. Kurulan modelin katsayilarinin
anlamliligr icin yapilan t testi istatistiklerinin p degerleri de 0,05 ten kiigiikk olup
istatistiksel olarak %5 anlamlilik diizeyinde anlamlidir. Bunun yani sira bilgi paylagimi
degiskeninin katsayisinin 0,373 oldugu goriilmektedir. Bu sonug¢ bilgi paylasiminin
personel giiclendirme {izerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu ifade
etmektedir. Ayrica bilgi paylasiminda meydana gelebilecek bir birimlik artis veya azalis

personel giiclendirmeyi %37,3 oraninda artiracak veya azaltacaktir.

Personel giiclendirmenin yetkinlik boyutu ile bilgi paylasiminin agik bilgi ve
ortiikk bilgi paylasimi boyutu arasindaki iliskiyi incelemek ic¢in kurulan modelde;
yetkinlik bagimli degisken, acik bilgi paylasimi ve ortiik bilgi paylasimi ise bagimsiz
degisken olarak sec¢ilmistir. Kurulan bu modelin tahmini standart hatasinin 0,54259,
modelin genel anlamliligina iligkin yapilan F testi istatistiginin 3,857 ve bu istatistige ait
p degerinin 0,023 oldugu goriilmektedir. Bu sonuglara gore F istatistiginin p degeri
0,05’ ten kiiciik olup kurulan model %35 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak
anlamhidir. Ayrica R? degeri 0,036 olup yetkinlikte meydana gelen degisimin %3,6’
sinin acik bilgi ve ortiik bilgi paylagimi tarafindan agiklandigi goériilmektedir. Modelin
katsayilarinin anlamliliginin test edilmesi i¢in hesaplanan t istatistiklerinin p degerleri
incelendiginde ise bu degerin 0,05 ten bilylik olup istatistiksel olarak %35 anlamlilik
diizeyinde anlamli olmadiklar1 goriilmektedir. Bu sonug agik bilgi paylasimi ve ortiik
bilgi paylasiminin personel giiclendirmenin yetkinlik boyutu tizerinde anlamli bir etkiye

sahip olmadigini ifade etmektedir.

Personel giiclendirmenin anlamlilik boyutu ile bilgi paylasiminin agik bilgi
paylasimi boyutu ve oOrtiik bilgi paylasimi boyutu arasindaki iligskiyi incelemek ig¢in
kurulan modelde; anlamlilik bagimli degisken, agik bilgi paylasimi ve ortiik bilgi
paylasimi bagimsiz degisken olarak secilmistir. Kurulan bu modelin tahmini standart
hatasinin 0,56354, modelin genel anlamliligina iliskin yapilan F testi istatistiginin
36,272 ve bu istatistige ait p degerinin 0,000 oldugu goriilmektedir. Bu sonuclara gore F
istatistiginin p degeri 0,05 ten kiiciik olup kurulan model istatistiksel olarak %5

anlamlilik diizeyinde anlamlidir. Ayrica R* degeri 0,262 olup anlamlilikta meydana
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gelen degisimin %26,2° sinin agik bilgi paylasimi ve ortiik bilgi paylagimi tarafindan
aciklandig1 goriilmektedir. Modelin katsayilarinin anlamliligina iliskin hesaplanan t
istatistiklerinin p degerleri ise 0,05’ ten kiigiik olup istatistiksel olarak %5 anlamlilik
diizeyinde anlamlidir. Bununla birlikte agik bilgi paylasimi degiskeninin katsayisinin
0,307 oldugu goriilmektedir. Bu sonug agik bilgi paylasiminin personel giiclendirmenin
anlamlilik boyutu tiizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu ifade
etmektedir. Bu etki orta diizeyde olmakla birlikte, acik bilgi paylasiminda meydana
gelebilecek bir birimlik artis veya azalis personel gili¢glendirmenin anlamlilik boyutunu
%30,7 oraninda artiracak veya azaltacaktir. Ayrica Ortiikk bilgi paylasimi degiskeninin
katsayisinin 0,148 oldugu goriilmektedir. Bu sonug ortiik bilgi paylagiminin personel
giiclendirmenin anlamlilik boyutu iizerinde pozitif ve anlaml bir etkiye sahip oldugunu
ifade etmektedir. Bu etki diisiikk diizeyde olmakla birlikte, ortiik bilgi paylasiminda
meydana gelebilecek bir birimlik artis veya azalis personel giigclendirmenin anlamlilik

boyutunu %14,8 oraninda artiracak veya azaltacaktir.

Personel giiclendirmenin otonomi boyutu ile bilgi paylasiminin agik bilgi
paylasimi boyutu ve Ortiik bilgi paylasimi boyutu arasindaki iligkiyi incelemek ig¢in
kurulan modelde; otonomi bagimli degisken, acik bilgi paylasimi ve ortik bilgi
paylasimi bagimsiz degisken olarak secilmistir. Kurulan bu modelin tahmini standart
hatasimin 0,78854, modelin genel anlamliligina iligkin yapilan F testi istatistiginin
25,050 ve bu istatistige ait p degerinin 0,00 oldugu goriilmektedir. Elde edilen bu
sonuglara gore F istatistiginin p degeri 0,05 ten kiiciik olup kurulan model istatistiksel
olarak %35 anlamlilik diizeyinde anlamlidir. Kurulan modelin R? degeri 0,197 olup
otonomide meydana gelen degisimin %19,7’ sinin acik bilgi paylasimi ve ortiik bilgi
paylasimi tarafindan agiklandigr goriilmektedir. Modelin katsayilarinin anlamliligina
iliskin yapilan t testi sonuclar1 incelendiginde; acik bilgi paylasiminin katsayisinin t
istatistigi p degerinin 0,05 ten kii¢iik olup istatistiksel olarak %5 anlamlilik diizeyinde
anlamli oldugu fakat ortiik bilgi paylasiminin katsayisinin p degerinin 0,05 ten biiyiik
oldugu ve istatistiksel olarak %35 anlamlilik diizeyinde anlamli olmadig: tespit
edilmistir. Bu sonug ortiik bilgi paylasiminin personel giiclendirmenin otonomi boyutu
tizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigini ifade etmektedir. Bunun yani sira acik bilgi
paylasimi degiskeninin katsayisinin 0,457 oldugu goriilmektedir. Bu sonug acik bilgi

paylasiminin personel giiclendirmenin anlamlilik boyutu iizerinde pozitif ve anlamli bir
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etkiye sahip oldugunu ifade etmektedir. Buna gore agik bilgi paylasiminda meydana
gelebilecek bir birimlik artis veya azalig personel giiclendirmenin otonomi boyutunu

%45,7 oraninda artiracak veya azaltacaktir.

Personel giiclendirmenin etki boyutu ile bilgi paylasiminin agik bilgi paylagimi
boyutu ve ortiik bilgi paylasimi boyutu arasindaki iliskiyi incelemek i¢in kurulan
modelde; etki bagimli degisken, acik bilgi paylasimi ve ortiik bilgi paylasimi bagimsiz
degisken olarak secilmistir. Kurulan bu modelin tahmini standart hatasinin 0,84825,
modelin genel anlamliligia iligkin yapilan F testi istatistiginin 25,050 ve bu istatistige
ait p degerinin 0,000 oldugu goriilmektedir. Bu sonuglara gore F istatistiginin p degeri
0,05° ten kiiciik olup kurulan model %5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak
anlamlidir. Ayrica modelin R? degeri 0,119 olup etkide meydana gelen degisimin
%11,9° unun agik bilgi paylasimi ve Ortiik bilgi paylasimi tarafindan agiklandigi
goriilmektedir. Modelin katsayilarinin anlamliligini test etmek i¢in yapilan t testi
istatistiklerinin p degerleri incelendiginde; agik bilginin katsayisinin t istatistigine ait p
degeri 0,05 ten kiiclik olup istatistiksel olarak %35 anlamlilik diizeyinde anlamlidir.
Fakat ortiik bilgi paylasiminin katsayisinin t istatistigine ait p degeri 0,05 ten biiyiik
olup %35 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli olmadig1 goriilmektedir. Bu
durum ortiik bilgi paylasiminin personel giiclendirmenin etki boyutu iizerinde anlaml
bir etkiye sahip olmadigini ifade etmektedir. Diger taraftan elde edilen sonuglara gore
modelde agik bilgi paylasgimi degiskeninin katsayisinin anlamli ve 0,336 oldugu
goriilmektedir. Bu sonug¢ agik bilgi paylasiminin personel gili¢lendirmenin yetkinlik
boyutu iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu ifade etmektedir. Bu
durumda acik bilgi paylasiminda meydana gelebilecek bir birimlik artis veya azalig

personel giiclendirmenin etki boyutunu %33,6 oraninda artiracak veya azaltacaktir.

Buraya kadar arastirma kapsaminda olusturulan model ve bu modele iliskin
kurulan hipotezler cesitli istatistiksel teknikler yardimiyla test edilmistir. Bu hipotezler

ile ilgili elde edilen istatistikler ve hipotez sonuglar1 Tablo 3.27” de verilmistir.
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Tablo 3.27: Test Edilen Hipotezlerin Sonuglari

Ana Hipotez t istatistigi P Hipotez
Sonucu
H;: Bilgi Paylasiminin Personel Giiglendirme Uzerinde Pozitif ve
Anlamli Bir Etkisi Vardir. 7,907 0,000 Kabul
Alt Hipotezler t istatistigi P Hipotez
Sonucu

Hia: Bilgi Paylasimi Alt Boyutu Olan Agik Bilgi Boyutu
Personel Giiglendirmenin Alt Boyutu Olan Anlamlilik Boyutu 5,767 0,000 Kabul
Uzerinde Pozitif ve Anlamli Bir Etkiye Sahiptir.

Hip: Bilgi Paylasimi Alt Boyutu Olan Ortiik Bilgi Boyutu
Personel Giiglendirmenin Alt Boyutu Olan Anlamlilik Boyutu 2,640 0,009 Kabul
Uzerinde Pozitif ve Anlaml Bir Etkiye Sahiptir.

Hic: Bilgi Paylasimi Alt Boyutu Olan Acik Bilgi Boyutu
Personel Giiglendirmenin Alt Boyutu Olan Yetkinlik Boyutu 1,492 0,137 Red
Uzerinde Pozitif ve Anlamli Bir Etkiye Sahiptir.

Hia: Bilgi Paylasimi Alt Boyutu Olan Ortiik Bilgi Boyutu
Personel Giigclendirmenin Alt Boyutu Olan Yetkinlik Boyutu 1,312 0,191 Red
Uzerinde Pozitif ve Anlamli Bir Etkiye Sahiptir.

Hie: Bilgi Paylasimi Alt Boyutu Olan Acik Bilgi Boyutu
Personel Giiglendirmenin Alt Boyutu Olan Otonomi Boyutu 6,133 0,000 Kabul
Uzerinde Pozitif ve Anlamli Bir Etkiye Sahiptir.

Hire: Bilgi Paylasimi Alt Boyutu Olan Ortiik Bilgi Boyutu
Personel Giig¢lendirmenin Alt Boyutu Olan Otonomi Boyutu 0,076 0,939 Red
Uzerinde Pozitif ve Anlamh Bir Etkiye Sahiptir.

Hig: Bilgi Paylasimi Alt Boyutu Olan Agik Bilgi Boyutu
Personel Giiglendirmenin Alt Boyutu Olan Etki Boyutu Uzerinde 4,190 0,000 Kabul
Pozitif ve Anlaml Bir Etkiye Sahiptir.

Hin: Bilgi Paylasimi Alt Boyutu Olan Ortiik Bilgi Boyutu
Personel Giiglendirmenin Alt Boyutu Olan Etki Boyutu Uzerinde 0,709 0,479 Red
Pozitif ve Anlaml Bir Etkiye Sahiptir.

Tablo 3.27 incelendiginde arastirma kapsaminda olusturulan modelin ve bu
modele bagl olarak kurulan hipotezlerin bir kismimnin kabul edildigi bir kisminin ise
kabul edilmedigi goriilmektedir. Hipotezlerin testi i¢in dncelikle bilgi paylasimi ve bilgi
paylasiminin boyutlar: ile personel giliglendirme ve personel gii¢lendirmenin boyutlari
arasinda bir iliskinin olup olmadigi arastirilmistir. Bunun icin korelasyon analizi
kullanilmis ve elde edilen pearson korelasyon katsayilarinin istatistiksel olarak anlaml
oldugu goriilmiistiir. Daha sonra bu iliskinin yoniinii test etmek diger bir ifadeyle bilgi
paylasiminin personel giiclendirme iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip olup
olmadig1 regresyon analizi ile incelenmistir. Bu amagla, arastirma kapsaminda “Hai:
Bilgi Paylasiminin Personel Giiglendirme Uzerinde Pozitif ve Anlamli Bir Etkisi

Vardir” seklinde ana hipotez kurulmustur. Yapilan istatistiksel testler sonucunda elde
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edilen verilere gore kurulan ana hipotez kabul edilmistir. Buna gore, hemsireler arasinda
bilgi paylasiminin onlarin giiclendirilmesine pozitif bir etki yaparak giiclendirme

algilarin arttiracagi sonucuna ulasilmistir.

Daha sonra bu iliskinin personel giiclendirmenin ve bilgi paylasiminin
boyutlar1 arasinda incelenmesi amaciyla alt hipotezler kurulmustur. Bu hipotezlerin testi
icin yapilan istatistiksel analizler sonucunda bazilar1 kabul bazilari ise reddedilmistir.
Bu sonuglara gore bilgi paylasimimin agik ve bilgi paylasimi boyutlarinin personel
giiclendirmenin yetkinlik boyutu iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip olduguna
dair kurulan “Hie, H1a” hipotezler reddedilmistir. Bu durum bilgi paylasiminin
hemsirelerin yaptiklart iste kendi beceri ve yeteneklerine olan inanglarini etkilemedigi

anlamina gelmektedir.

Bunun yan sira elde edilen sonuglara gore acik bilgi paylasimi ve ortiik bilgi
paylasiminin anlamlilik iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip olduguna dair
kurulan “Hzi,a, H1,p” hipotezler kabul edilmistir. Bu durum hemsireler arasinda bilginin
paylasilmasinin  onlarin  kendilerini kurum igerisinde yaptiklar1 iste anlamlh
hissetmelerine olumlu bir katki sagladigini gostermektedir. Hemsireler arasinda bilgi
paylasimi, aralarinda bir giiven ortami olusturarak bir igbirligi cercevesinde takim
calismasina uygun olarak calismalarini ve onlarin yaptiklari isle ilgili daha genis bir
bakis acis1 elde etmelerini saglayabilecegi diistiniilmektedir. Bu durum onlarin is
ortaminda daha huzurlu g¢alismalarmma ve motivasyonlarmin yiikselmesine yardime1
olacaktir. Boylece islerine daha ¢ok konsantre olabilecek ve kendilerini daha anlaml

hissedeceklerdir.

Acik ve ortiik bilgi paylasiminin personel giliclendirmenin etki boyutu {izerinde
pozitif ve anlamli bir etkiye sahip olduguna dair kurulan “Hig, Hih” hipotezlerden
“Hu,g” hipotezi kabul edilmis, “Hin” hipotezi ise reddedilmistir. Diger taraftan acik ve
ortiik bilgi paylasiminin personel giiglendirmenin otonomi boyutu {izerinde pozitif ve
anlamli bir etkiye sahip olduguna dair kurulan “Hie, H1f” hipotezlerinden “Hie”

hipotezi kabul edilmis, “Hi¢” hipotezi ise reddedilmistir.

Bu sonuglara gore, hemsireler arasinda acik bilginin paylasilmasi onlarin kendi
yetenek ve becerilerinin farkina varmalarini saglamaktadir. Bunun sonucunda yaptiklari

iste daha etkin sonuglar elde edebilmek ve en iyi sonucu ortaya koyabilmek adina daha
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fazla Ozveri gostereceklerdir. Bu da onlarin kendilerine olan giivenlerini ve
yeteneklerine olan inanglarini arttiracaktir. Bunlarin yani sira hemsireler arasinda agik
bilginin paylasilmasiyla, hemsireler is siireclerinin her asamasi ile ilgili bilgi sahibi
olacaklardir. Bu durum onlarin is siire¢lerine dahil olmalarimi kolaylastiracak ve
gerektiginde is siireclerine miidahale edebilmelerine firsat verecektir. Boylece kendi
¢Oziim yontemlerini daha kolay uygulayabileceklerdir. Bu da hemsirelerin kendi
kararlarim1 alma ve bunlar1 uygulama konusunda kendilerini 6zgiir hissetmelerine

yardimci1 olacak ve sonuglara etki edebilme duygularinmi gelistirecektir.
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SONUC VE ONERILER

Glinlimiizde Orgiit sayilarinin artmasi, miisteri taleplerinin farklilagmasi ve
beklentilerin yiikselmesi kendilerini gelistirmeleri gerektigi konusunda oOrgiitlerde bir
farkindalik olusturmustur. Orgiitlerin amaci, rakiplerine kars1 istiinliik saglayacak
stratejilerin gelistirilmesi ve elde edilen dustiinliikk avantajinin siirdiirtilebilirliginin
saglanmasi olarak ifade edilebilmektedir. Orgiit yoneticileri kaynaklarini verimli ve

etkin bir sekilde kullanma ve uygulama ¢abasi icerisindedirler.

Bilgi ve iletisim teknolojilerindeki hizli gelismeler ve kiiresellesmeye dogru
artan biliylime, Orgiitleri yeni yonetim anlayislarini uygulama yoluna itmistir. Modern
yonetim tekniklerini uygulamaya baslayan orgiitler, insan odakli bir yonetim anlayisi
benimsemeye baslamislardir. Ciinkii giiniimiizde oOrgiitlerin ana sermayesi maddi
sermayeden insan odakli sermayeye dogru kaymaktadir. Literatiir incelendiginde bu

yonetim teknikleri i¢erisinde personel giiclendirme dikkat cekmektedir.

Daha hizli, daha yalin, daha verimli ve daha iyi hizmet kalitesi vermesi gereken
rekabetci bir ortamda oOrgiitler giiclii, kendine ve yeteneklerine giivenen calisanlara
ihtiya¢ duymaktadirlar. Orgiitlerin bdyle bir rekabet ortamina ayak uydurabilmesi ve
rekabet Uistiinliigii elde edebilmesi i¢in insan kaynaklari odakli bir yonetim anlayisi olan
personel giiclendirme anlayisini benimsemeleri gerekmektedir. Ciinkii giiclendirilmis
calisanlar sorumluluk almaktan kaginmayarak isin tiim siire¢lerinde aktif bir rol
alabilecek, korkmadan diisiincelerini ifade edebilecek, gelistirdikleri ¢oziim
yontemlerini Ozgiirce uygulayabilecek ve takim halinde ¢alisarak bilgilerini diger

calisanlarla paylagabilme imkan1 bulacaklaradir.

Orgiitlerin giiclendirme uygulamasini gergeklestirebilmesi icin bilgi paylagimi
davranigin1 destekleyen bir oOrgiit kiltiiriiniin olusturulmas1 gerekmektedir. Ciinkii
personel gliclendirmenin basarili olabilmesi icin gereken ©n kosullardan birisi de
bilginin paylasilmasidir. Bilgiyi paylasan calisanlar arasinda giiven duygusu gelisecek,
orglit amac ve hedeflerini daha iyi kavrayabilecek, is silireglerine katilma firsati
bulabilecek ve bdylece calisanlar kendilerini daha anlamli hissederek giicleneceklerdir.
Bilginin 6n plana ¢iktig1 ve bilginin paylasilmasi sirasinda meydana gelebilecek bir
eksikligin ciddi problemlere yol acacagi saglik sektoriinde calisanlarin bilgi paylagimi

davranigi sergilemeleri oldukc¢a onemlidir.
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Bu kapsamda yapilan bu ¢alismada personel giliclendirme ile bilgi paylagimi
arasindaki iliskinin saglik sektoriinde incelenmesi amaglanmistir. Oncelikle Kiitahya
Dumlupinar Universitesi Evliya Celebi Egitim ve Arastirma Hastanesi yoneticilerinden
hemsireler lizerinde daha once yapilan giiclendirme uygulamalar1 hakkinda bilgiler
alimmistir. Alinan bu bilgilere gore ilk olarak hemsirelerin hizmet verdigi alanlarda ve
kullandiklar1 cihazlarda hemsirelerin goriis ve Onerileri dikkate alinarak birtakim
tyilestirmeler yapilmistir. Ardindan egitim seminerleri diizenlenerek hemsirelerin varsa
bilgi eksiklikleri giderilmeye c¢alisilmis, kendi ¢Oziim Onerileri ve diislincelerini
paylasma imkani tanmmmis ve yaptiklar isin ne kadar onemli ve kritik siirecler
icerdigine dair bilgiler verilmistir. Buna ek olarak hemsireler i¢in sinema ve gezi gibi
aktiviteler diizenlenerek onlarin motive edilmesi, aralarindaki iletisimin arttirilmasi ve

bdylece takim ¢alismasina elverisli hale gelmeleri amaglanmustir.

Bireylerin bilgi ve tecriibelerini birbirleriyle paylagmalar1 ve aralarindaki
etkilesimin artmasi basarili olma yolunda olduk¢a dnemli bir adimdir. Ciinkii bireyler
bilgi ve tecriibelerini kendileri edinmeye c¢alistiklari zaman dogrulari 6grenmek igin
bazen yanlis yapmak zorunda kalacagi bir¢ok olayla karsilagmaktadirlar. Bu nedenle
basgkalarinin bilgi ve tecriibelerinden bir seyler 6grenmek, bireyler adina yapilacak bu
yanliglar1 en aza indirgeyerek basarili olmalar1 konusunda onlara yardimci olacaktir.
Bunun yam sira bireyler arasinda bilginin paylasilmasi aralarindaki giiven duygusunun
gelismesine katki saglayacak ve olusan giiven ortami orgiit icerisinde bireyler arasindaki
rekabeti ortadan kaldirarak verimli bir c¢alisma ortaminin kurulmasina imkan

taniyacaktir.

Bilginin ve bilgi paylasimmin olduk¢a onemli oldugu saglik sektoriinde
olusabilecek bilgi bosluklar1 insan sagligina dogrudan etki edecek onemli ve kritik
sonuclar dogurabilecektir. Ciinkli saglik sektoriinde, kurumlarin saglik hizmetleri
faaliyetleri ile ilgili islemlerin her asamasinda bilgiye ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu
kapsamda saglik sektoriinde calisan personel igerisinde, hemsireler arasinda bilginin
paylasilmasinin ve takim halinde calismanin olduk¢a onemli bir yere sahip oldugu
diisiiniildiigli i¢in arastirma hedefi olarak saglik sektoriinde hizmet veren hemsireler

secilmistir.
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Arastirma kapsaminda 6rnek kiitle olarak Kiitahya Dumlupmar Universitesi
Evliya Celebi Egitim ve Arastirma Hastanesinde calisan hemsireler ele alinmistir. Bu
hemsirelere anket yapilarak personel giiclendirme ve bilgi paylasimi davraniglar
arasindaki iliskinin Ol¢lilmesi amaglanmistir. Elde edilen veriler ile arastirma
kapsaminda kurulan hipotezler istatistiksel yontem ve teknikler kullanilarak test edilmis

ve sonuclar degerlendirilmistir.

Bu baglamda ilk olarak bilgi paylasimi davranisinin  hemsirelerin
giiclendirilmesi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip olup olmadig1 arastirilmistir.
Elde edilen bulgular bilgi paylasimi davranisinin hemsirelerin giiclendirilmesine pozitif
ve anlamli bir katki yaptigim1 gostermektedir. Ayrica bilgi paylasimi davranisinin
hemsirelerin  gliclendirilmesini  etkileyen degisimlerin  %23,4 iinii agikladig:
goriilmektedir. Bu sonug giiclendirmeyi etkileyen bir¢ok faktdriin bulundugu dikkate
alindiginda neredeyse dortte birinin bilgi paylasimi tarafindan aciklandigini ve bunun
oldukca iyi bir oran oldugunu gostermektedir. Ek olarak kurulan regresyon modelinde
elde edilen bulgulara gore bilgi paylasiminin personel giiclendirme iizerinde pozitif ve
istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip oldugu anlasilmaktadir. Bu ac¢idan
bakildiginda hastanede calisan hemsireler arasinda bilgi paylasiminin desteklenmesi

onlarin gii¢lendirilmesine 6nemli bir katki saglayacaktir.

Hemsirelerin bilgi paylasimi davranisinin ve giliclendirme algilarinin boyutlari
arasindaki iligskinin incelenmesi daha ayrintili sonuglar vererek detayli politika onerileri
sunulmasina olanak saglayacaktir. Bu nedenle bilgi paylasimi davranisinin her bir
boyutunun hemsireleri giiclendirme algilar1 lizerinde anlamli bir etkiye sahip olup
olmadiklart incelenmistir. Bu sonuclar degerlendirildiginde agik bilgi paylagiminin
hemsireleri giiclendirme algilarina ait boyutlar arasindaki iligkinin Ortiik bilgi
paylasiminin giiclendirme algilarina ait boyutlar arasindaki iliskiden daha yiiksek bir
korelasyona sahip oldugu goriilmektedir. Bunun yani sira arastirma amacina yonelik

kurulan hipotezlerin test edilmesi i¢in regresyon analizi kullanilmistir.

Regresyon analizi ile elde edilen bulgular; hemsirelerin acik ve ortiik bilgi
paylasimi davranislarinin onlarin kendi beceri ve yeteneklerine olan inanglar1 tizerinde
anlaml bir etkiye sahip olmadiklarin1 géstermektedir. Bu durum hemsirelerin egitim

ogretim yoluyla elde ettikleri teknik bilgilerin paylasilmasinin onlarin yetkinliklerine
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olan inancma anlamli derecede katki yapmamasi ile agiklanabilir. Diger taraftan
hemsirelerin motive edilmemesinden kaynakli 6zgiliven yetersizligi veya yoneticileri
tarafindan desteklenmemeleri de bu durumu ortaya koymus olabilir. Bu nedenle
hemsirelerin kendi yetenek ve becerilerine olan inanglarin1 arttirmak adina yoneticiler

tarafindan motive edilmeli ve desteklenmelidir.

Ortiik  bilgi  paylasiminin  diger  boyutlarla  olan  korelasyonu
degerlendirildiginde ise otonomi ve etki boyutlar1 ile ¢ok diisiik diizeyde korelasyona
sahip oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte hipotez testi i¢in kurulan regresyon
modelinde oOrtiikk bilgi paylasimimnin otonomi ve etki boyutlar1 iizerinde pozitif ve
anlamli bir etkiye sahip olmadigi tespit edilmektedir. Bu sonuca goére hemsirelerin
teknik bilgilerini paylasmalar1 onlarin yaptiklar1 iste etkili olma ve kendi kararlarini
uygulama Ozerkligine sahip olmalarina bir katki saglamadigi anlasilmaktadir. Diger
taraftan agik bilgi paylasiminin personel gliglendirmenin etki ve otonomi boyutlari ile
arasindaki iliskiyi incelemek icin kurulan hipotezler regresyon analizi ile test
edildiginde, acik bilgi paylasiminin etki ve otonomi boyutlar1 {izerinde pozitif ve
anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Bu durum agik bilginin daha genel ve
orglit dosyalarinda veya gazete, dergi gibi biiltenlerde kolaylikla elde edilen bir bilgi
tiiri iken ortiik bilginin daha kisisel, deneyimle elde edilen, ifade edilmesi zor ve 6zel

icerikli olmasindan kaynaklaniyor olabilir.

Ortiik bilgi paylasimi ile anlamlilik arasindaki korelasyonun diger boyutlarla
olan korelasyondan daha yiiksek bir korelasyona sahip oldugu goriilmektedir. Bunun
yaninda hipotez testi i¢in kurulan regresyon modelinin katsayilar1 incelendiginde ortiik
bilgi paylasiminin katsayisinin pozitif ve istatistiksel olarak anlamli oldugu sonucuna
vartlmistir. Bu sonugla birlikte ortiik bilgi paylasimimin anlamlilik boyutu {izerinde
pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu anlasilmaktadir. Bu durum hemsirelerin
tecriibe yoluyla kazandiklari, kisisel bilgilerini paylagsmasi onlarin hastanede ve

yaptiklar iste kendilerini daha anlamli hissetmeleri ile agiklanabilir.

Acik bilgi paylasiminin giiclendirme boyutlariyla olan korelasyon degerleri
incelendigine en yiiksek oranin anlamlilik boyutu ile oldugu goériilmektedir. Bunun yani
sira hipotez testi i¢in kurulan regresyon modelinin katsayilar1 incelendiginde agik bilgi

paylasimmin katsayisinin pozitif ve istatistiksel olarak anlamli oldugu sonucuna



118

ulagilmistir. Bu sonuca gore hemsireler arasinda acgik bilgi paylasiminin giiglendirmenin
anlamlilik boyutuna olumlu katk:i yaptig1 anlasilmaktadir. Bu durum hemsirelerin isle
ilgili yontemler, raporlar gibi bilgileri paylasmalar1 aralarinda bir giliven ortami
olusturmakta ve yaptiklar1 iste kendilerini anlamli hissetmelerine olumlu katk1

saglamasiyla aciklanabilir.

Elde edilen tiim bu sonuglar hemsirelerin bilgi paylasimi davranisinin onlarin
giiclendirme algilarina pozitif ve anlamlhi bir katki sagladigini ifade etmektedir. Bu
sonu¢ her giin onlarca insana saglik hizmeti veren kurumlar ve biinyelerinde bulunan
hemsireler acisindan degerlendirildiginde oldukca 6nemlidir. Ciinkii bazi durumlarda
hastaya miidahale etmek ve uygun tedavi yontemini uygulamak i¢in zamanla yarigsmak
gerekebilir. Bu nedenle hemsirelerin daha verimli ve daha etkin hizmet sunabilmeleri
icin onlarin ¢esitli yollarla giiclendirilmesi saglik kurumlari ve hastalar acisindan
oldukca Onemlidir. Bunun yaninda hemsireler arasinda bilginin etkin ve dogru bir
sekilde paylasilmasi da oldukg¢a onemlidir. Ciinkii ortaya ¢ikabilecek bir bilgi boslugu
insan saglhigina ciddi etkileri olacak sonuglar dogurabilecektir. Bu nedenle hemsirelerin

giiclendirilmesi ve bilgi paylasimi davranislarinin desteklenmesi gerekmektedir.

Hemsireler iizerinde yapilan bu calismadan elde edilen sonuglara gore,
hemsirelerin bilgi paylasimi davraniglarinin desteklenmesi onlarin gii¢lendirilmesine
olumlu katki saglayacaktir. Bu kapsamda hastane igerisinde bilgilerin paylasiimasinin
desteklenmesi hemsirelerin giiclendirme algilar1 iizerinde genel olarak olumlu bir etkide

bulunarak kendilerini daha ¢ok giiclenmis hissetmelerini saglayacaktir.

Bilgi paylasimi ve personel giiclendirme arasindaki iliskiyi, Kiitahya
Dumlupmar Universitesi Evliya Celebi Egitim ve Arastirma Hastanesi biinyesinde
hizmet veren hemsireler lizerinde inceleyen bu ¢aligmada, bilgi paylasiminin personel
giiclendirme tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Fakat bu
iligki alt boyutlar diizeyinde incelendiginde bilgi paylasiminin bazi boyutlarinin
personel giiclendirmenin bazi boyutlar1 {izerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigi
goriilmektedir. Bu sonuglar s6z konusu olan hastanede calisan hemsirelere 6zel nitelikte
olup, benzer ¢alismalarin farkl orgiitlerde veya farkli meslek gruplarinda yapilmasiyla

elde edilecek sonuglarin literatiire katki saglayacagi diistiniilmektedir.



EKLER
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EK 1: Anket Formu

Sayin Katilimet,

Bu anket, Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali
Baskanlhiginda “Bilgi Paylasiminin Personel Giiglendirme Uzerindeki Etkisini Incelemeye
Yonelik Bir Arastirma” konulu yiliksek lisans tez calismasi kapsaminda hazirlanmistir.
Calismanin amaci, giiclendirme uygulamalar1 ile bilgi paylagimi davranisinin tespiti ve
giiclendirilmis calisanlarin bilgi paylasimi davranisi hususunda ydneticilere ve arastirmacilara
yardime1 olmaktir.

Ankette sorulan sorular tamamen bilimsel amagli olup bagka bir amag i¢in kullanilmayacaktir.
Bu anketin giivenirliliginin, tarafsizliginin ve ¢alismanin amacina ulagsmasinin saglanmasi i¢in
litfen sorularin dikkatlice cevaplandirilmasimi ve Ad ve Soyad bilgilerinizi yazmamamzi

rica ederim. Gostermis oldugunuz ilgiye, ayirdiginiz zamana saygi duyar, katiliminiz igin
tesekkiir ederim.

Damisman : Do¢ Dr. Nezire Derya Ergun Ozler
Arastirmact  : Emeti Eda TOK

Asagidaki ifadelerle ilgili olarak katilim derecenizi ilgili kismu isaretleyerek belirtiniz.

1. Cinsiyetiniz:

Erkek ( ) Kadin ( )
2. Yasiniz:
21-25 () 26-30 () 31-35 () 36-40 () 40 ve Uzeri ()

3. Medeni Durumunuz:

Evli () Bekar ()

4. Egitim Durumunuz:

Lise () Onlisan ( ) |Lisans ( ) Yiiksek Lisans ( ) Doktora ( )

5. Bu Kurumda Kac¢ Yildir Calismaktasimz:

1 Yildan az ( ) 1-3yil () 4-6yil () |79yl () 10 y1l ve iizeri ( )

6. Kurumdaki Pozisyonunuz:

Yogun Bakim Servisi () Acil Servis ()
Yatakl1 Servis () Ayakta Tan1 ve Tedavi Servisi ()
Yonetim Ekibi (Siipervizor) () Idari Hizmet ()

7. Su anda ¢alismakta oldugunuz pozisyonda ka¢ yildir ¢calismaktasiniz:

1 Yildan az ( ) 1-3yil () 4-6yil () 79vil () 10 yil ve tizeri ( )
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Asagidaki ifadelere ne 6l¢iide katildiginizi belirtiniz.
(1 - Hi¢ Katilmiyorum, 2 - Katilmiyorum, 3 - Kararsizim, 4 - Katiliyorum, 5 - Tamamen

Katihlyorum)

PERSONEL GUCLENDIRME

1. Isimle ilgili faaliyetler kisisel olarak benim icin anlamlidir.

2. Isimi yapmak i¢in yeteneklerime giiveniyorum.

3. Isimi nasil yapacaginu belirlemede énemli dzerklige (6zgiirliige)
sahibim.

4. Yapmakta oldugum is benim i¢in ¢ok dnemlidir.

5. Calistigim departmandaki olaylar {izerinde biiyiik bir kontrole
sahibim.

6. Isimle ilgili faaliyetleri yerine getirmek igin yeteneklerim
konusunda kendimden eminim.

7. Calistigim departmandaki olaylar lizerinde biiyiik bir niifuza
sahibim.

8. Isimi nasil yapacagima kendim karar verebilirim.

9. Isimi bagimsiz ve serbestce yapmada 6nemli firsatlara sahibim.

10. Isim igin gerekli olan becerilerde uzmanlagtim.

11. Yaptigim is benim i¢in anlamlidir.

12. Calistigim departmandaki gelismeler {izerinde 6nemli bir etkiye
sahibim.

BILGI PAYLASIMI

13. Isyerimde is tecriibelerimizi ya da teknik bilgilerimizi birbirimiz
ile paylasiriz.

14. Isyerimde calisanlar ile bilginin nerede ve kimde oldugunu
birbirimiz ile paylasiriz.

15. Isyerimde egitim dgretim ile elde ettigimiz bilgileri paylasiriz.

16. isyerimde isle ilgili raporlar1 birbirimiz ile paylasiriz.

17. Isyerimde isle ilgili metotlar1, yontemleri birbirimiz ile
paylasiriz.

18. Isyerimde isle ilgili basar1 ve basarisizlik hikdyelerini birbirimiz
ile paylasiriz.

19. Isyerimde isle ilgili gazete, dergi paylasiriz.
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EK 2: Etik Kurul Belgesi

|
Evrak Tarih ve Sayisi: 04/05/2018-E.4060 “"“mm

il

Mlﬁ

|

i

T.G.
DUMLUPINAR UNIVERSITESI REKTORLUGU

Sosyal Bilimler Enstitiisti Miidiirligii

Sayr :55093J14-300-
Konu :Anket Yapabilme Talebi

Saymn Emeti Eda TOK
SERVI MAH. SEVI SK.
NO: 8 2 KUTAHYA / MERKEZ
|

Tigi : 25/04/2018 tarihli ve E.20219 sayili yazi.

flgide kayith yaziya istinaden, "Personel Giiglendirme ve Bilgi Paylagimi: Ampirik Bir
Uygulama" konulu anket galismaniz Universitemiz Etik Kurulu tarafindan degerlendmlmls |
olup, ¢aliymaniz etlk acidan uygun goriilmiistiir. !
Bllgxleumgl rica ederim.

e-imza
Alper YILMAZ
Enstitii Sekreteri Vekili

| )

| : Evraki Dogrulamal igin : https://ebys.dpu.edu.tr/enVision/Dogrula/NFBN2RS

i i : '
[ i il

Evhya (}elebl Yerleskesi Ta\l;anh Yolu 10, Km 43100 KUTAHYA Ayrintih bilgi igin irtibat: H.SARAY Bilgisayar lsletmenl :
: ) Telefon (0274) 265 20 31‘Faks (0274) 265 20 40 Elektronik aj:sbe.dpu.edu.tr ! B
1 E-| Posta sbe@dpu.edu. tr KEP Adresi: dumlupinaruniversitesi@hs01.kep.tr I

Bu belge, 5070 sayili Elektronlk imza Kanununa gére Gitvenli Elektronik Imza ile imzatanmigtir.,
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