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Yiiksek Lisans Tez Ozeti

BILGI LIDERLIGININ STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI
YONETIMI UYGULAMALARINA ETKILERININ ANALiZ
EDILMESI: TURIZM SEKTORUNDE AMPiRiK BIR
ARASTIRMA

Furkan Giiltekin BALTAOGLU
Isletme Anabilim Dal1
Usak Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Eyliil 2016
Danisman: Yrd. Dog. Dr. Ibrahim KAYNAR

Bu calismada bilgi liderliginin stratejik insan kaynaklar:
uygulamalarina etkileri analiz edilmeye calisilmistir. Bilgi liderligi
son zamanlarda ortaya ¢ikmug bir liderlik tiiriidiir. Hakkinda ¢ok az
sayida c¢aligma yapilmis olup, bilgi liderligiyle stratejik insan
kaynaklar1 uygulamalar1 arasindaki iliskiyi inceleyen hicbir ¢aligma
bulunmamaktadir. Bu nedenle bilgi liderliginin stratejik insan
kaynaklar1 uygulamalarina olan etkisi arastirmanin konusunu

olusturmustur.

Arastirma Antalya’nm Serik ilgesinin Belek mahallesindeki otellerde
gerceklestirilmistir. Arastirmada ortaya ¢ikan bilgiler, bilgi liderliginin
stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarma olan etkisini ortaya

koymustur.

Anahtar Kelimeler: Bilgi, Bilgi Liderligi, Stratejik insan Kaynaklari,

Turizm, YOnetim
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ABSTRACT

ANALYZING THE IMPACT OF STRATEGIC HUMAN
RESOURCE MANAGEMENT PRACTICES OF KNOWLEDGE
MANAGEMENT OFFICER: AN EMPIRICAL RESEARCH IN
THE TOURISM SECTOR

Furkan Giiltekin BALTAOGLU
Department of Business Administration
Usak University Graduate School of Social Sciences
September, 2016
Advisor: Yrd. Dog. Dr. Ibrahim KAYNAR

At this work, it is aimed to analyze the effects of knowledge
management officer on strategic human resource sapplications.
Knowledge management officer is a kind of leadership that has
occured recently. There has been very few works about that and there
is no study which examines the relation between information
leadership and human resources applications. Thus, effect of
information leadership on human resources applications has

constructed the matter of research.

Research has been conducted on the hotels of Belek district of Serik in
Antalya. The information as a result of research has put forward the
effect of knowledge management officer on strategic human resources

applications.

KeyWords: Knowledge, Knowledge Management Officer, Strategic

Human Resources, Tourism, Management
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GIRIS

Etkilesimin artik cok hizli gergeklestigi bir diinyada bilgi,
isletmeler icin giderek daha Onemli bir hale gelmektedir. Bilgiye
cabuk ulagmak, ulasilan bilgiyi dogru kullanmak ve bilgiyi paylasmak
rekabet ortaminda igletmelerin ayakta kalabilmesi i¢in 6nemli bir konu
haline gelmistir. Bunun sonucunda da isletmelerde bilgiyi yonetecek,
bilgi konusunda liderlik edecek kisilere ihtiyag duyulmustur. Bilgi
liderleri, bilgi yOnetimi i¢in igletmelerine uygun olan alt yapiy:
hazirlamak ve bilgiyi yonetmek gorevini iistlenirler. Diinyanm geldigi
noktada, isletmeler icin gelecekteki yerlerini belirlemek ag¢isindan

bilgi liderinin gorevleri hayati 6nem tagimaktadir.

Bir isletmenin en 6nemli sermayesi insandir. Bu durum insan
kaynaklar1 yOnetiminindnemini ¢ok daha fazla arttirmaktadur.
Diinyada meydana gelen sosyal, kiiltiirel ve teknolojik degismeler
kiiresellesmeyle birlikte igletmelerin insan yonetimlerini de hizli bir
sekilde etkilemektedir. Bu durum insan kaynaklar1 yOnetiminin
stratejik acidan ele alinmasmi zorunlu kilmustir.Insan kaynaklari
yOnetiminin stratejiyle biitiinlestirilmesi isletmelerin diger isletmelerle
rekabetinde =~ avantaj  saglayacak  ve  gelecekteki  yerini
saglamlastiracaktir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari,
isletmenin stratejik agidan en dnemli unsur olarak gordiigii insan i¢in
olduk¢a miihimdir. Stratejik insan kaynaklar1 uygulamalariyla
calisanlarin performanslarinin arttirilmasi, ¢alisanlarin sosyal, kiiltiirel
ve teknoloji alanlarindaki degisimlere hizla ayak uydurabilmesinin

saglanmas1 ve motivasyonlarinimarttiriimast amaglanmaktadir.

Bu tez calismasinda, turizm sektdriinde bilgi liderliginin
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina etkilerinin analiz
edilmesi amaclanmaktadir. Bu dogrultuda ¢alismanmn birinci
boliimiinde bilgi liderliginin teorik ¢ercevesi ortaya konmustur. Ikinci
boliimde stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarinin teorik ¢ercevesi

ortaya konmustur. Son bolimde ise Antalya’nin Serik ilgesine bagl
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Belek mahallesindeki otellerde ¢alisan beyaz yakali
calisanlarin iizerinden gerceklesen uygulamanin analiz sonuglar1 yer

almaktadir.
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BiRINCi BOLUM
BiLGIi LIDERLIGI iLE iLGIiLi KAVRAMSAL CERCEVE

Bilgi liderligi yeni ortaya ¢ikan bir liderlik tiiriidiir ve bu liderlik
tiirii hakkinda pek ¢ok arastirmaci ¢aligma yapmaktadir. Bu boliimde
once bilgi, daha sonra liderlik hakkinda temel bilgiler ele alinacak ve

en son bilgi liderligi hakkinda bilgi verilecektir.
1.1.VERI, ENFORMASYON VE BILGI

Veri (data), enformasyon (information), ve bilgi (knowledge)
kavramlarinin  aralarmmdaki  farkliliklar ~ ¢ogunlukla  birbirine
karistirilan, kaygan bir yapiya sahip ve kullanimlar ile ilgili olarak
goriis birligi olmayan kavramlardwr. Bununla beraber, pek c¢ok
aragtirmact veri, enformasyon ve bilginin farkli hiyerarsik konumda
oldugunu ileri siirerler. Bu bilgiden kaynakla, veri, enformasyon ve

bilgi su sralamayi takip etmektedir (Ipgioglu, 2004:11).
Veri Enformasyon Bilgi
1.1.1. Veri

“Veri, siirecin temel hammaddesi olarak ve ¢esitli sembol,
harf, rakam ve isaretlerle temsil edilen ham, islenmemis gercekler ya

da izlenimlerdir” (Ogiit, 2003:10).

Veriyle ilgili olarak yapilan bir bagka tanima gore ise “veri, bir
organizasyonda veya fiziki ¢evrede gelisen hadiseleri temsil eden,
insanlarin anlayabilecegi ve kullanabilecegi sekle doniistiiriilmemis

ham gerc¢eklerdir” (Zaim, 2003:58).

Veriyle ilgili bir o6rnek sunmak gerekirse, bir bakkal
diikkkanimiele alalim. Bu bakkal diikkaninda isittigimiz bip sesleri,
kasiyerin bakkalin veri tabanmna yeni bir para girisi yaptignin
gostergesidir. Kasa fisinde bir {iriiniin ne kadara alindig1, ne miktarda
alindigt ve ne zaman alindigi goriilebilir. Fakat bu {iriinii niye

aldigimizi, aldigimiz iiriiniin markasini niye dyle sectigimize ve niye o
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miktarda aldigimiza dair bilgileri goremeyiz. Yani diikkanele
alindigmmda veri, bir olay hakkinda bir takim objektif ve
Ozelagiklamalarla meydana gelmis bir aligverisin sadece yapisal
kayitlarindan olugan bir olaydir. Olay sizin en sevdiginiz bira ¢esidini
almaniz da olabilir, hayat boyu biriktirmis oldugunuz tiim sermayenizi
borsada kaybetmeniz de. Ciinkii yalniz kullanildiklarinda rakamlar bir
anlam ifade etmez (Tiwana, 2003:80).

1.1.2. Enformasyon

Enformasyon kelimesi dilimize ingilizce ‘information’
kelimesinden girmistir. Danigma, bilgi, haber alma, tanitma, haber
verme ve haberlesme gibi anlamlara gelmektedir. Enformasyon
diizenli ve kullanilabilir verilerdir. Veri, ham bilgidir ve isleme tabi
tutuldugunda enformasyona doniismektedir. Islenmis ve anlam
katilmig enformasyon ise bilgiyi meydana getirmektedir(Yenen,
2015:20).

Enformasyonun kokii bilgilendirmektir. Bunun da ortaya
cikardigi anlam, sahip olan kisiyi degisime wugratacagi ve
sekillendirecegidir. Bir enformasyonun gercek bir enformasyon olup
olmadigmi belirleyecek olan kisinin kendisidir. Ornegin, Microsoft
hisselerinin iki dolar yukariya ¢iktig1 size sOylenirse, Microsoft’un
durumu hakkindaki diisiinceleriniz bir sekle girecektir. Bunun yaninda
bir baskasi size Hongkong borsasinda diisiis yasandigmi soylerse,
biiyiik ihtimalle Hongkong borsasindaki hisselerinizi satarak bir baska
borsaya yonelirsiniz. Biitiin bunlar1 gerceklestirirken de aldiginiz
enformasyonlar1 dogru kabul edersiniz. Ancak bir siire sonra
Hongkong borsas1 yiikselise gecer ve sizde gercek olmayan bir
enformasyonun kurbani olursunuz. Iste buradan da anlasilacag1 gibi
enformasyonu yararli yapan seylerin farkli durumlarda ne oldugu

Oznel bir karardir (Tiwana,2003:81).

Veri ve enformasyon icinde yer aldiklar1 organizasyona
dayandirilarak ayirt edilebilirler. Enformasyon ile bilgi ise sadece

yorumlamaya dayandirilarak ayirt edilebilir. Bununla ilgili bir 6rnek

4
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vermek gerekirse, hasta birinin doktora gittigini varsayalim. Doktor
hastadan pek ¢ok enformasyon elde eder. Hastaligin teshisi i¢in doktor
elde ettigi enformasyonlardan oOnemli gordiiklerini degerlendirir.
Doktor i¢in hastadan elde ettigi enformasyonlarin hepsi Onemli
degildir. Iste bu 6nem teskil etmeyen enformasyonlar veri haline gelir.
Doktor dnemli gordiigii enformasyonlarla bir ¢oziimleme yapar ve
hastaya tedavisi ile ilgili olarak recete yazar (Celep ve Cetin,

2003:11).
1.1.3. Bilgi

Bilginin tanim1 eski yunan tarihine kadar uzanmaktadir. Sahip
olunan bu bilgiyle birlikte bilginin; orgilitlenmis fikirler, normlar,
prosediirler ve enformasyon birlesimi oldugu herkesce kabul
gormiistiir(Akgiin ve Keskin,2003:176).Zaman ilerledik¢e din, felsefe
ve diger pozitif bilimlerin de ilgilenmeye basladiklar1 bilgi kavrammin
tanim1 ile alakali olarak bir¢ok farkli yaklasim ortaya atilmistir.
Gilinlik yasantimiz iginde ¢ok sik kullanmamiza ragmen bilgini
tanimlanmas1 olduk¢a zor goriinmektedir. Ciinkii bilgi glinliik
yasamlarimizdaki kullanimimda his, deger yargist ve inang gibi
kendisine benzerlik gosteren kavramlarla birbirinin i¢ine ge¢mistir

(Ozer, 2008:57).

Bilgi, bireyin zihin diinyasinda gergeklesir ve o bireyin
kiiltiiriiniin, tecrlibelerinin, Ogrenmelerinin ve deger yargilarinin
izlerini barmdirir. Bu tanim bilginin karmasik ve 6znel yapisina isaret
eder. Bilginin, cesitlilik arz eden degiskenlerin birbiri i¢ine ge¢mis
olmasindan dolay1 kavramlarla ifade edilmeye c¢alisilmasi veya

anlagilmaya calisilmasi giictiir (Memduhoglu ve Y1lmaz,2010:57).

Bilgi, gerekcelere dayandirilmis gercek bir inangtir. Bir kisi
inanglarinin  dogrulugunu ise diinyayla baglantili olarak yapmis
oldugu gozlemlerle gerekgelendirir. Bundan hareketle bilgi tireten kisi
bir gerekceye dayandirilmis inanglar ortaya ¢ikartarak ve bu inanglara
da bagh kalarak yeni bir anlam iiretmektedir. Tiim bu anlatilanlarin

cercevesinde bilgi, soyut veya evrensel capta dogru bir sey
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olmasindan ziyade gergegin yapilandirilmasidir (VonKrogh, Ichijo ve
Nonaka, 2002:16).

Tiwana (2003:18)’ya gore bilgi, “yeni deneyimleri ve
enformasyonu degerlendirmek, igsellestirmek igin bir ortam ve
cergeve saglayan, catkili tecriibe, degerler, sézel enformasyon,

uzmanlik kavrayist ve mesnetli sezginin akiskan bir karigimidir”.

Bir baska tanima gore ise, bilgi; bir araya getirilmis, organize
edilmis, degerlendirilmis, etkili kararlar alabilmek i¢in uzman
birimlere gdnderilmis, belli bir siiregten gegirilerek bir anlam ifade
eden ve kiymetli bir sekle doniistiiriilmiis, aldigimiz kararlari1 ve

hareketlerimizi etkileyen veridir(Koza,2010:57).
1.1.3.1.Bilginin Ozellikleri

Bilgiyi daha iyi bir sekilde anlamlandirabilmek ve bilgiye daha
farkli perspektiflerden bakabilmek icin bilginin = 6zelliklerinin
bilinmesi sarttir (Gog, 2012:35-36):

e Bilgi dinamik bir siirectir. Bilgi, isletmelerde kisilerin
birbirleriyle yapmis olduklar1 goriisme ve diyaloglarla,
birbirlerine getirdikleri elestirilerle ve birbirleriyle yaptiklar1
anlagmalar araciligiyla ortaya ¢ikmaktadir. Yani bilgi, insanlar
bir araya toplandiklarinda yaratilabilir. Bilgi yOneticisinin
kendi kendine bilgi iiretebilmesi ¢ok zordur. Ancak bilgi
yOneticisi, bilginin paylasilmasini, elde tutulmasini ve bilgi
izerine plan tasarlanmas1 eylemini gergeklestirebilir.

e Bilgi kullamildig1 zaman degerlidir ve kullanildig1 zaman
degeri daha da artabilir. Bilginin bir degisim siirecinden
gecmedigi  ve paylagima sokulmadigi zaman bilginin
cogalmast miimkiin olmayacaktir. Bir bilginin degerini
muhafaza edebilmesi i¢in siirekli hareket halinde olmasi
gerekir. Bilginin durgun bir hal almasi onun degerinde bir
azalmaya neden olur. Ayni zamanda bilginin sagladigi

faydalar1 ¢cogaltmak i¢in bilginin daima tartigilmasi gerekir.
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e Bilgi karmagiktir. Isletmeyi olusturan unsurlarm arasindan
bilgi bilesenini secebilmek tam anlamiyla miimkiin
goziikmemektedir.  Bilgi, Orgiitiin  yapisiyla, orgiitiin
kiiltiirtiyle, orgiitiin kullandig1 teknolojiyle ve
organizasyondaki bireylerle iliskilidir. Bilgi ayn1 zamanda
ulusal ve uluslararasi bir ¢evrede bulundugundan, bilgi
faktorlerini tespit etmek icin yapilan girisimler dogal olarak
karmagik olmaktadir.

e Bilgi kendi kendini érgiitler. Isletmelerde siirekli olarak bilgi
olusturulmakta, korunmakta, tazelenmekte ve
kaybedilmektedir. Bilginin kendisine ait bir yasam siireci
bulunmaktadir. Buradan hareketle bilginin kendi kendisini
organize ettigi sOylenebilir. Bilginin kendi kendisini organize
ettigi bir durumda da yapilacak en iyi sey engelleri ortadan
kaldirmaktir.

e Bilgi dil vasitasiyla seyahat eder. Dil insanlara diisiincelerini
ve tecriibelerini bagka insanlara aktarma imkéani verir. Her
tirlii bilgi farkli bir dilde seyahat edebilir. Dil insani spesifik
bir deneyim diinyasma adapte eder. Ornegin, bir ¢alisan
geleneksel bir yonetimde istatistiksel kontrol, muayene ve
bilango dilini kullanir. Bu dili 6grenmedigi takdirde
yiikselmesi s6z konusu olamaz.

e Bilgi degisimi elde tutar. Bilgi modelleri daima bir degisimin
icinde bulundugundan bilgi ydnetiminde kesin bir ¢dziime
ulagilamamaktadir. Bu durumda en cazip yaklasim isletmede
hareketliligi saglamaktir. Bilgi iizerine hi¢ durmadan tartigmak

dogru cevaba ulagmaktan ¢ok daha iyidir.

1.1.3.2.Bilginin Unsurlan

Bilgiyi olusturan alt1 tane unsur s6z konusudur. Bunlar; deneyim,
yargl, degerler, inanglar, el yordami ve sezgidir. Barutcugil

(2002:59)’e gore bu unsurlar soyle agiklanmaktadir:
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Deneyim, kisi ve kurumlara tarihsel bir bakis agisi kazandirir.
Deneyimden beslenen bilgi, giiniimiizde yasanan olaylar ve ge¢miste
yasanan olaylar arasinda iliski kurmamiz1 kolaylastirir ve tekrar eden

olaylar1 gbrmemizi saglar.

Bilgi i¢inde yargiyr barmndirir. Bu da ortaya ¢ikan durumlari
sadece deneyimden beslenen bilgiyle degerlendirmeyi degil, yeni
reaksiyonlar vermeyi de saglar. Bu bakimdan bilgi stirekli evrim
gecirir. Eger bilginin evrimlesmesi durursa, bilgi bu sefer dogmatik

diisiinceye doniistir.

El yordami, gegmiste pek ¢ok kez ¢oziim iiretmis kisilerin, daha
once ¢oziimlenmis olaylardan faydalanarak kisa devreler meydana
getirmesidir.  Gegmiste  kesfedilen ¢oziim  yollarinin  1iyice
benimsenmesi  beyin  hiicrelerinde  bilgi  dosyalar1  olarak
diisiinebilecegimiz devreler meydana getirir. Bu ¢0zlim senaryolar1
zihin diinyamizda siiratli bir sekilde degerlendirmeye tabii tutulur ve
karsilagtigimiz sorunun cevabina nasil oldugunu anlamlandiramadan
sezgisel olarak ulasiriz. Yani zihnimizdeki bu bilgi dosyalar1 bizi her
kademede analiz yapma ve karar verme zorunlulugundan kurtarr.
Biitiin bunlar bilingli bir diisiinme siirecinden ge¢ilmedigi anlamina
gelmez, siirecin iyi ve eksiksiz olarak dgrenildiginden dolay1 otomatik

olarak gergeklestigini gosterir.

Degerler ve inanglar bilgiyi olusturan bir baska unsur olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Neleri algilayacagimizi, benimseyecegimizi ve
gdzlemleyecegimizi cogunlukla degerler tespit eder. insanlar kendi
deger ve inanglarma uygun gormedikleri bilgileri 6grenmeyi
bilingaltinin da etkisiyle kabul etmeyebilirler. Bu bakimdan deger ve
inanglar, Ogrenmeyle ilgili davranislari, dislinceyi ve eylemeleri

etkiler.
1.1.3.3.Bilginin Smiflandirilmasi

Bilginin siniflandirilmas1 agik bilgi ve ortiilii bilgi ayrimi

temelinde ele alimacaktir.
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1.1.3.3.1. Acik Bilgi

Acik bilgi; sozlerle, gorselliklerle ve baska diger araclarla
belirtebildigimiz bilgidir. Bu sebeple, bilgimizi paylagima ag¢ik bir
hale getirebilmek icin bilgiyi agik sekle doniistiirmemiz
gerekmektedir. Birine araba kullanmay1 6gretmenin en biiyiik zorlugu
o kisinin bizim bildigimiz seyleri bildigini diisiinmemizdir. Karsidaki
kisi sOylenenleri anlamadig1 zaman biiyiik bir sagkinlik yasariz. Araba
kullanmayla ilgili sahip oldugumuz tiim bilgiyi paylasmaya yetecek
kadar acik bir hale getirmek bizim i¢in olduk¢a zor olacaktir

(Barutgugil, 2002:63).

Acik bilgi, en iyi sekilde, enformasyon kaynaklar1 yonetiminin
ana ilkelerinin uygulamaya girmesiyle yonetilir. Bununla ilgili
kullanilan, en so6zii gecen model NickWillardtarafindan ortaya

c¢ikarilan modeldir (Celep ve Cetin, 2003:180).

- Tanimlama: Elimizde mevcut olan enformasyon nedir? Bu

enformasyon nasil tanimlanmis ve kodlanmigtir?

- Sahibiyet:  Cesitli  enformasyon  bilesenlerinden  ve

esgiidiimiinden sorumlu olan kimdir?

- Maliyet ve Deger: Kullanim ve satin almayla ilgili karar

vermeyi saglayan bir temel dayanak.

- Gelisim: Enformasyonun degerini veya onu hizlandiran talebi

arttirma

- Kullanim: Degerin proaktif olarak en {ist seviyeye

getirilmesidir.

1.1.3.3.2. Ortiilii Bilgi

Bir kisinin diisiincelerinde, tecriibelerinde, degerlerinde ya da
duygularinda yerlesmesi ve kisiye 6zel olmasi Ortiilii bilginin temel
ozelliklerindendir. Ortiik bilgi, kisinin belli durumlara gore

uygulamis oldugu bilgidir. Ozellikle bir isletme veya grubun is yapis
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tarziyla ve sosyal iligkilerle ilgilidir. Bu bilgi tiirtindeki en biiytlik
tehdit calisganin zihninde olmasi1 ve paylasmadigi zaman kurumsal

bilgiye doniisememesidir (Konuskan, 2015:9).

Ortiik bilginin kisiler tarafindan cok zor ifade edilmesinde
dolay1 bu bilgi tiiriinlin ele gegcirilmesi, kodlanmasi, adapte edilmesi
ve dagitilmast zordur. Deneyim ile biriktirilir, hem teknik hem de

biligseldir (Oztiirk, 2009:26).
1.1.3.4.Bilgi Yonetimi

Bilgi yonetimi, bilginin olusturulmasi, saklanmasi, taginmasi ve
uygulanmasi i¢in organizasyon i¢inde gelistirilmis bir dizi is slirecini
ifade eder. Bilgi yoOnetimi organizasyonun cevresinden Ggrenme
kabiliyetini ve bilgiyi kendi is siireclerinde kullanma kabiliyetini

arttirir (K. Loudon ve J. Loudon, 2011:419).

1.2. LIDERLIiGiN TANIMI, OZELLiKLERi VE
FONKSIYONU

Bu boliimde liderligin tanimi, hangi 6zelliklere sahip oldugu ve

fonksiyonlarinin neler oldugu incelenecektir.
1.2.1. Liderligin Tanim

Liderlik, hakkinda ¢ok fazla makale ve tezin yazilmis oldugu,
hala birgok akademik arastirmanin konusu olan c¢ok Onemli bir
konudur. Glinlimiize kadar liderligin pek ¢ok tanimi yapilmistir. Bu
tanimlar incelendiginde farkliliklar gbze ¢arpmakla beraber, hemfikir

olunan bazi noktalar da goériilmektedir.

Liderlik, i¢inde bulundugumuz zamanin isletme ya da
toplumlarinda degisime Onciilik etme, silirdirme ve sonug¢landirma
stirecini belirtmektedir. Ciinkii i¢cinde bulundugumuz zamanda igletme
ya da toplumlar1 idare etmek ¢ok daha zor bir hale gelmistir. Bilgi
alaninda yasanan ve siiratli bir sekilde gelisen degisimden Otiirii
liderlik edecek kisilerin donanim sahibi olmalar1

kacimilmazdir(Giliney,2012:34).

10
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Liderlik, belirli kosullarin olugmasi durumunda, bireysel
amaclar1 veya grup amaglarmi gergeklestirebilmek i¢in, bir kisinin
baska insanlarin faaliyetlerine yon vermesi ve etki altinda birakmasi

olarak tanimlanabilir (Kogel,2003:569).

Liderlik, belli amaglar dogrultusunda insanlari, o amaglar i¢in
ugragmaya kabul ettirme yetenegidir. Liderligin 6ziinde bagkalarii etki
altinda birakma vardir. Lider etki altinda birakabilmek icinde bilgi ve

birikimini, yeteneklerini ve saygmligini kullanabilir(Ak¢akaya,2010:12).

Liderlik, orgiitlin yerine getirdigi gérevlere uygun hareket etme
fakat siradanlagmis yetki davranislarinin digina ¢ikarak bagkalarini
etki altinda birakmaktir. Lider, gbérev ve ulagmak istedigi hedefler
istikametinde orgiit liyelerinde kendi dediklerini izleme ve uygulama

istegini harekete geciren kisidir(Uner,2011:94).

Liderlik, en kapsamli sekilde bir toplulugu etki altinda
birakarak belirlenen hedeflerin gergeklesmesini saglamak olarak da

tanimlanabilir(Akdemir,2012:336).
1.2.2. Liderligin Ozellikleri

Bir liderin ozellikleri asagidaki gibidir (Tuncer, Ayhan ve
Varoglu,2007: 217):

* Devaml1 6grenme halindedirler.

* Hizmet etmeye odaklanmiglardir.
* Cevrelerine pozitif enerji verirler.
* Bagkalarina inanirlar.

* Standart bir yasamlar1 vardir.

* Hayata bir macera olarak bakarlar.

* Sinerjiktirler.

11
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Liderler, grup tiyesi olan bireyler i¢in gerekli olan performans
seviyelerinin artmasi ve siirdiiriilebilmesinden sorumludurlar. Liderler
ayrica grup tlyelerinin performanslarin1 yoneterek grubun hayatta
kalmasindan ve hedeflere ulasmasindan sorumludurlar. Ozetlenecek
olursa liderler, bir grubun bir arada kalmasma ve ayni1 gorev

dogrultusunda  hareket etmelerine yardim eder(Wagner ve

Hollenbeck,1992: 411).

DaleCarnegie’a gore basarili bir liderin 6zellikleri asagidaki

gibidir(Carnegie,2012):
- Gliglii degerleri ve yiiksek etik standartlar1 vardir.

- Bu insanlar, hem kisisel hem de mesleki hayatlarinda

diiriist hareket ederek 6rnek teskil eden liderlerdir.

- Sirket ve bolim hedeflerini iyi bilirler ve

degisikliklerden haberdar olurlar.
- Ongorii ve motivasyonla sonuglara ulagirlar.

- Glglii  iletisim  becerileri  vardr ve ¢ok iyi

dinleyicidirler.

- Baski altinda esnek davranirlar ve duygularmni kontrol

altinda tutarlar.
- Olumlu tavirlar1 vardir.
- Ekiplerinin igbirligini ve baglanmasin1 desteklerler.

- Zihinleri yeni fikirlere agiktr ve Onerileri hos

karsilarlar.

- Bagkalarinin igindeki giicii fark edip en iist diizeye

cikarirlar.

- Sonuglardan kendilerini ve bagkalarmi sorumlu tutarlar.
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- Etkindirler ve zamanlarmi verimli bir sekilde

kullanirlar.

- Yaratict ve yenilik¢idirler. Yeni fikirler denemekten

korkmazlar.
- Vizyonlar1 vardir.
- Islerin yapilmasimna odaklanirlar.
1.2.3. Liderligin Fonksiyonlar

Yasadigimiz  c¢agda  basarty1  saglamis  kuruluslarin
basarisindaki sir, iist diizey yeteneklere sahip bir lider tarafindan

yonetilmeleridir. Bu sebeple basariya giden yol daima iyi bir liderden

geger.

Bir liderin gdrev ve fonksiyonlar1 asagidaki gibi siralanabilir

(Aytiirk, 1999:18):
e Orgiitii en iyi sekilde temsil etmek

e Personel arasinda yasanan c¢atisma ve uyusmazliklarda

hakemlik yapmak

e (Calismasiyla, yasantistyla, davraniglariyla ve giyimiyle

personeli ve ¢evresine drnek teskil etmelidir.

e Personeli etkin bir sekilde c¢alistirmak, basariyla hedefe

odaklanmasini saglamak ve giidiilemek

e Belirlenen amaglar1 ger¢eklestirmek ve hedefe varabilmek i¢in

politikalar belirlemek

e Orgiit i¢i ve dis1 etkinlikleri ve iliskileri saglamak

e Orgiit ici ve dis1 uyumlu bir isbirligini gerceklestirmek
Erdogan (2007: 528-529) ‘a gore ise liderligin fonksiyonlar1

asagidaki gibi siralanir:
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Uygulayic1 Olarak Lider: Liderin esas gorevlerinden biri
grubun  Ozelligine  bakmaksizin  grup  calismasmin
koordinasyonunu saglamaktir. Uygulayici olarak liderin her isi
kendi yapmasi gerekmez. Lider yapacagi isleri astlarina

yaptirabilir.

Planlayic1 Olarak Lider: Lider isletmedeki c¢alisanlarin,
amaglara ulasabilmek icin sergileyecekleri davranislarin
planlayicisidir. Gelecekle ilgili karar alma veya Onlem alma
liderin planlayic1 fonksiyonuyla alakalidir. Lider gerekli
zamanlarda planin tamamina hakim olur ve astlarma ihtiyag

dahilinde aktarir.

Uzman Olarak Lider: Bir isletmede lider ¢cogu zaman bazi
bilgilerin kaynagi ve O6zel uygulamalarin mimaridir. Yiiksek
derecede uzmanlik bilgisine sahip olan ve sahip oldugu bu
bilgiyle yonettigi grubun giivenini ve saygisini kazanan kisiler

de lider olmaya adaydirlar.

Sozcii Olarak Lider: Biiyilkk gruplarin baska gruplarla
haberlesmeleri ve iliski kurmalar1 olduk¢a zordur. Boyle

durumlar bu gruplarin liderleri s6zciiliik gérevini iistlenirler.

Kontrolor Olarak Lider: Herhangi bir gruba liderlik eden bir
kisi, aynt zamanda o grubu kontrol etmek durumundadir.
Isletmeler igerisinde degisik gruplar yer alabilir. Bu gruplarin
olusumunda liderin pay1 vardir. Bu sebeple grubun amaclara

uyumlulugunu kontrol yetkisi de lidere aittir.

Odiillendiren ve Cezalandiran Olarak Lider: Uyelerin grup
amaclarma sadakat derecelerine gore veya davranislarini
degerlendirme sonuglarma gore o6diill ya da cezaya tatbik

edilmesi liderin tistlendigi bir gérevdir.
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1.3.

Hakem ve Araci Olarak Lider: Lider grup iiyeleri arasinda
bir catisma veya anlagmazlik ¢ikmasi durumunda araci

gorevini iistlenir.

Model Olarak Lider: Liderin gostermis oldugu davranislar ve
hareketler grup tiyelerine 6rnek olacaktir. Grup tiyeleri lideri

bir model olarak gorecektir.

Grup Sembolii Olarak Lider: Bir isletmede bir kiginin sahip
oldugu statiiye gore kullanmasi gereken sembolleri vardir.
Kisini tstlendigi role gore kullanmis oldugu oda, masa vb.

seyler gorevinin bir semboliidiir.

Su¢ Ustlenen veya Uyelere Babalik Yapan Kisi Olarak
lider: Lider bazen grup i¢indeki bazi iiyelerle giiclii duygusal
baglar kurabilir. Boyle bir durumda lider o iiyelerin asir1 sevgi
ve saygisini kazanabilir. Duygular karsilikli olunca liderin rolii

babalik rolii ile biitiinlesebilir.

Vizyon ve Misyon Asilayan Olarak Lider: Cagimizda
liderler kendisini takip edenlerle beraber vizyon olusturmak ve

o vizyonu takipgilere agilamak durumundadirlar.

Degisimin Onciisii Olarak Lider: Degisimci lider, yonettigi
organizasyonun gelecekteki yerini planlamak ve yoOnettigi

ekibi de bu gelecekteki duruma hazirlamak zorundadir.

LIDERLERIN iZLEYIiCILERINiI ETKILEMEK
ICINKULLANDIKLARI GUCLER

Liderler, lideri olduklar1 grup fyelerini etki altinda

birakabilmek i¢in bir takim gii¢ kullanma ¢esitlerine bagvururlar.

Kullandiklar1 bu giic ¢esitleri asagidaki gibidir:

1.3.1. Zorlayic1 Gii¢

kisileri

Zorlayic1 glic korkudan beslenmektedir. Bir topluluktaki
korkutan her unsur bir giic kaynagidir. Isletmelerde
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yoneticilerin c¢aliganlarmi isten c¢ikarmasi, farkli bir goreve sevk
etmesi, riitbe tenzili vb. cezalarla korkutmasi zorlayic1 giic kaynagina

dayanmaktadir (Kogel, 2003:568).
1.3.2. Yasal Gii¢

Yasal gii¢, bir yonetici veya liderin kendisini takip edenler
iizerinde s6z sOyleme ve davraniglarini etkileme hakkimin takipgiler
tarafindan kabul edilmesidir. Yani bu giic kaynagi temelde otoriteyi
ifade etmektedir. Burada alt kademelerde caligsanlar kendilerini iist
kademelerden gelen talepleri yerine getirmek zorunda hissederler.
Ciinkii tist kademelerin otoritesi onaylaniyorsa, iist kademelerdeki
yoneticilerin kendilerinden bir takim seyleri talep etme hakki kabul

ediliyor demektir (Kogel, 2003:568).
1.3.3. Odiillendirme Giicii

Odiillendirme giicii liderin, takipgilerini &diillendirme kaynaklarmna
sahip oldugu anlamina gelir. Bu ddiiller arasinda aldiklar1 {icrette artig
yapma, terfi ettirme vb. somut giicler oldugu gibi, izleyicilerin
motivasyonunu saglayacak soyut giicler de vardir. Soyut gii¢ kaynagi
olarak liderler bireysel ve ekip kutlamalarini tesvik ederler. Boylece
calisanlarinin motivasyonlarinin artmasma yardimci olurlar ve orgiit

verimliligini arttirirlar (Dikmen, 2012:27).
1.3.4. Uzmanlik Giicii

Uzmanlik Giicii, liderin sahip oldugu yetenek ve bilgisiyle
kendisini izleyenlerin davraniglar1 {izerinde olusturdugu etkiyi ifade
eder. Uzmanlik giicii bilgi ile dogrudan baglantilidir. Lider sahip
oldugu yiiksek beceri ve fark yaratan bilgisiyle takipgilerini biiyiik
Olclide etkileyebilmektedir. Bu gii¢ kisisel kaynaklardan beslendigi
icin bireysel olarak kazanilir (Bayrak, 2001:26).

1.3.5. Karizmatik Giic¢

Karizmatik gii¢, takipgilerin lideri sebebi bilinmeyen bir

sekilde etkileyici bulmas1 ve bu etkileyicilik 6zelligi sayesinde lideri
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takip etmelerini saglayan gii¢ tipidir. Karizmatik giice sahip olan
liderler, takipgilerini etkileyebilecegi iliskileri kolayca gelistirebilirler.
Karizmatik giicii agiklamaya yarayan bir bagka durum ise, karizmatik
liderlerin astlarina kisisel amaglarini gergeklestirebilmeleri icin firsat
vermesidir. Astlar ilk olarak liderin amaclarina ulagmay1
hedeflemelerine ragmen kendi amaglarmin da farkma varirlar.
Karizmatik giic direkt olarak liderin kisiliginden beslenir. Liderin
sahip oldugu kisiligin astlarina ilham kaynagi olmasi, onlarin istek ve
arzularmi soyleyebilmeleri karizmatik giliclin temelini olusturur

(Agcay, 2015:60).
1.4.LIDERLIK YAKLASIMLARI

Calismanin bu kisminda liderlik yaklagimlari incelenecektir.
Geleneksel ve giincel liderlik yaklasimlart olmak iizere iki ana

yaklasim tizerinden inceleme yapilacaktir.
1.4.1. Geleneksel Liderlik Yaklasimlari

Geleneksel liderlik  yaklagimlary; ozellikler  yaklagimu,
davranigsal liderlik teorisi ve durumsal liderlik teorisi olmak iizere {i¢
ana yaklasimdan olugmaktadir. Bu yaklasimlar asagida ayrmtili bir

sekilde ele almacaktir.
1.4.1.1.0zellikler yaklagim

Liderlik konusuyla ilgili olarak ilk ortaya ¢ikarilan yaklagim
ozellikler yaklasimidir. Bu yaklasimin temel dayanagi liderde bulunan
ozelliklerin, liderlik siirecindeki performansma etki eden en kritik
faktor oldugudur. Baska bir sekilde ifade edilecek olursa, bir kisinin
herhangi bir sekilde ortaya ¢ikmis bir gruba liderlik edebilmesindeki
ana sebep bu kisinin kendisinde barindirmis oldugu 6zellikleridir. Bu
yaklagim adma yapilmis ilk ¢aligmada tarihteki biiyiik basar1 saglamis
liderlerin iizerine durulmustur. Buradan hareketle bu yaklagim biiyilik
adam (greatman) teorisi olarak da adlandirilmistir. Bu teori etkili

olmay1 basaran ve etkisiz olan liderlerin 6zelliklerini ortaya ¢ikarmasi
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bakimindan destek almasina ragmen pekg¢ok arastirmact ii¢ sebepten

dolay1 elestiri getirmistir (Serinkan, 2008:34-35).

Birinci olarak; basar1 saglamis liderlerin tanimlanan 100’
geckin &zelliginde tutarh bir sablon olusturulamamasidir. Ornegin;
basarili olmus bir satig yoneticisi hevesli, baskin ve iyimser olarak
gosterilirken, basarili olmus bir iiretim miidiirii isbirlikg¢i, ilerici ve

icekapanik olarak gosterilmektedir.

Ikinci olarak getirilen elestiri ise; basarili liderlerin fiziksel
ozelliklerine fazla ©Onem vermesi olmustur. Ciinkii 0Ozellikler
yaklasiminda saglik durumu, fiziksel karakteristik, boy ve kilo bir
lider icin olduk¢a dnemlidir. Ama basarili liderlerin hepsinin saglikli
oldugunu, boyunu uzun oldugunu ve kilosunun ideal oldugunu
sdylemek miimkiin degildir. Ugiincii olarak getirilen elestiri ise;
karmasgik bir yapiya sahip olan liderligin sadece bu yaklasimla sunulan

ozelliklerle agiklanamayacagidir.
1.4.1.2. Davramissal Liderlik Teorisi

Ortaya atilan bu liderlik teorisinin savundugu fikir, liderin
basarili olmasini saglayan ana unsurun gostermis oldugu 6zelliklerinin
olmadig1, onu basarili yapanin liderlik yaptig1 sirada gostermis oldugu
davraniglar oldugudur. Bu teoride liderin etkinlik saglamasma imkan
veren faktorler arasinda, liderin astlariyla kurmus oldugu iletigim,
liderin yetkisini devretmesi veya devretmemesi, amaglar1 belirleme,
plan ve kontrol yapma sekli yer alir. Davranigsal liderlik teorisinin
gelisme gostermesine yapilan bazi ¢aligmalarm biliylik bir faydasi
olmugtur. Caligmalarin nihayetinde farkli liderlik tarzlar1 ortaya
cikarilmig ve ortaya c¢ikan bu liderlik tarzlarmin etkinlikleri

arastirilmistir(Kocgel,2003: 589-590).
1.4.1.2.1. Ohio State Universitesi Liderlik Calismalari

Liderin nasil tanimlandigini anlamak i¢in bir¢ok asker ve sivil
yonetici kullanilarak yapilan calismalardan bir tanesi de Ohio State

Universitesi’nde yapilan liderlik ¢alismasidir. Bu ¢alisma 1945 yilinda
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baslamis ve davramigsal liderlik teorisine Onemli oranda katki
saglamistir. Bu calisma tamamlandiginda sonug¢ olarak liderlik
davraniglarmi tanimlamada iki bagimsiz degisken olan, kisiyi dikkate
alma ve inisiyatif degiskenlerinin ¢ok biiyiik rol oynadiklar1 tespit
edilmistir. Bu degiskenlerden kisiyi dikkate alma, liderin onu takip
eden kisilerin iizerinde gliven ve saygi olusturmasi, o kisilerle
arkadaglik ve dostluk iliskilerini ilerletmesi dogrultusundaki
davraniglaridir. Diger degisken inisiyatif ise, liderin ulagsmak istedigi
amactyla ilgili olarak isin zamaninda gergeklestirilmesi i¢in, amag
saptama, kendini takip eden iiyelerini organize etme, iletisim sistemini
tespit etme, isle ilgili harcanmas1 gereken siireleri tespit etme ve tespit
ettigi bu siireler dogrultusunda emirler verme yoniindeki

davraniglaridir(Kogel,2003:590).
1.4.1.2.2.Michigan Universitesi Liderlik Calismalar

Davranisgsal liderlik konusundaki bir baska ¢alisma ise 1947
dolaylarinda RensisLikert’in liderliginde Michigan Universitesi’nde
yapilan calismalardir. Michigan Universitesi'nde yapilan bu ¢alisma
bir gruba dahil olan kisilerin tatmin olmasmni ve gruptan verim
almasimi saglayan unsurlar1 tespit etmeyi amaglamistir. Caligmalarin
sonucunda liderlik davraniginin yine iki degisken etrafinda toplandigi
tespit edilmistir. Bunlar ise yoOnelik davranis ve kisiye yonelik
davranistir. Ise yonelik lider, gruptaki kisilerin dénceden belirlenmis
olan ilke ve yontemlere uyup uymadigin1 yakindan takip eder, biiylik
oranda cezalandirir ve bulundugu makama dayandirdigi formal
otoritesini kullanir. Kisiye yonelik lider ise, gruptaki kisilerin kisisel
gelisimlerini ve kaydettikleri ilerlemeleri yakindan takip eder,
gruptaki kisilerin tatminini arttiracak ¢alisma kosullarini olusturur ve
yetki devrini Onceleyen bir davranig gosterir. Bu ¢aligmalarin ulastigi
nihai sonug kisiye yOnelik liderlik davranisinin daha etkin oldugu

yoniindedir(Kogel,2003:592).
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1.4.1.2.3.Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matriksi Modeli

Robert Blake ve JaneMouton tarafindan, daha once yapilan
calismalarin varsayim ve sonuglari, liderlerin gostermis oldugu
davraniglar1 degistirmek ve ac¢iklamak amaciyla bir matriks haline
getirilmisgtir. Bu model liderlerin davranislarinda o6ncelik verdigi
etkenleri iki grupta toplamistir. Bu etkenler {iretime yonelik olma ve
kisilerarasi iligkilere yonelik olmadir. Bu iki etken dereceleri gosteren
dokuz boliime ayrilmistir. Bu matriks sayesinde yonetici tipleri
kolayca belirlenebilmistir. Ornek vermek gerekirse 5,5 tipi bir
yOnetici, kisilere ve iiretime ortalama bir Ol¢lide Onem veren
yoneticidir. 1,9 tipi bir yOnetici ise, altinda c¢aliganlarin mutlu
olmalarmi isteyen ve onlarm hislerini 6nceleyen bir yaklasim i¢inde

olan yoneticidir(Kocel,2003:593-594).
1.4.1.2.4.McGregor’un X ve Y Teorileri

Calismasinda biiyiik oranda Dr. Mayo’dan ilham alan McGregor,
Taylor ve Fayol’'un iizerinde calistig1 klasik yOnetim teorisinin
tasvirine baslamis ve buna X teorisi adin1 koymustur. Bir siire sonra
da bu teoriye karsit olarak Y teorisi ismini verdigi beseri iligkiler
teorisi ilkelerini ortaya koymustur. McGregor’un ortaya attigit X

teorisinin varsayimlari sunlardir (Eren,1998: 33-34):

- Ortalama bir insan isinden hoslanmaz ve becerebildigi kadar
isten kagmaya ugrasir. Bu ylizden yOnetim isten kagmay1
engellemek icin bir takim Onlemler almali, disiplini tesis

etmeli ve cezalarla ¢alisan1 korkutmalidir.

- Insanlar yonetilmeyi secer, hirs sahibi degildirler, giivenlige

fazla 6nem verir ve sorumluluktan kagarlar.

- Insanlar bencildirler. Bu nedenle orgiitiin amaclar1 yerine

kendi arzu ve amaglarini se¢meyi tercih ederler.
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- Insan yaradihgindan gelen ozellikleri nedeniyle yenilik
yapmay1 ve degisikligi sevmez. Bu tip olgulara isyan eder,

direnmeye ¢alisir; alisgkanliklarina olan arzusu fazlalik gosterir.

- Ortalama bir insanin yaratict yetenegi problemlerin

¢cOzlimiinde etkisiz kalir.

- Insanlar parlak bir zekaya sahip degildirler. Bu yiizden kolay
bir sekilde aldatilabilirler. Zekanin harekete ge¢cmesini

saglayabilmek i¢in maddi olarak odiillendirilmelidirler.

Klasikleri boyle tasvir eden McGregor, daha sonra onlara ¢ok
biiyiik elestiriler getirmistir. McGregor klasik teorinin sartlarina
sadakat gOsteren yoOneticilerin  kendilerine olan saygilarni,
calisanlarina olan saygisini, arkadaslarinin saygisim1 ve basart
kazanma imkanlarimi saglayamaz. Ciinkii klasik teori duygulariyla
hareket eden insani robottan farkli tutmamaktadir. McGregor bir siire
sonra “° Bireysel ve Orgiitsel amaclarin kaynastirilmasi’” admi

koydugu Y teorisinin varsayimlarini su sekilde belirtmistir(Eren,1998:

33-34):

- Isyerinde, calisanin zihinsel ve fiziksel anlamda caba sarf
etmesi oyun veya dinlenme kadar dogal bir durumdur. Ortalama insan

isini sever. Insann isi, basar1 ve tatmin saglayan kaynagidir.

- Calisan1 Orgiitiin amaglarina sevk etmek icin ceza ve siki bir
denetime tabi tutma tek c¢are degildir. Eger ¢alisanlar islerini ve is
arkadaslarim severlerse orgiitlerine baglanirlar. Orgiitlerine faydali

olabilmek i¢in kendi kendilerine galisirlar.

- Orgiitsel amaglara olan baghlikla 6diillendirme dogrudan
iliskilidir. Orgiit amaclarma ulasabilmek icin ugras veren c¢alisanlar

takdir edilme gibi bir takim ddiillerle ddiillendirilmelidir.

- Eger gerekli sartlar saglanirsa bir ¢alisan sorumluluk almaktan

kagmaz. Aksine onu aramaya baslar. Sorumluluk almama, hirs
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eksikligi giiven ortamina olan ihtiya¢ kotli yonetimin ¢aligsanlardaki

olumsuz etkisidir. Bunlar dogustan kazanilan 6zellikler degildir.

- Orgiitsel problemleri ¢dzmek igin gerekli olan hayal etme,
yaratict olma ustalik yetenekleri her insana biiyiik dlgtide dagitilmistir.

Yalniz bu 6zellikler beseri gereksinimlerin tatminiyle ortaya ¢ikabilir.

- Giliniimiiz sanayii yasantisinin sartlar1 insanlar1 belli bir konuda
uzmanlagmaya zorladig1 icin beceri ve yeteneklerin belirli bir

bdliimiinden yararlanilabilmektedir.
1.4.1.2.5.Likert’in Sistem 4 Modeli

Liderlerin davraniglarmi dort grup altinda toplayan Likert’in
bu modeli Michigan iiniversitesinde yapilan calismalarin devami
olarak meydana getirilmistir. Her bir grup belirli varsayim ve
davraniglar1  biinyesinde barindirir. Likert’in - yapmig  oldugu
arastirmalarin sonucunda yiiksek verimlilik saglanan gruplarmn sistem
3 ve sistem 4 tipi yonetim altinda bulunduklari, diisiik verimlilik
saglana gruplarin ise sistem 1 ve sistem 2 tipi yOnetim altinda

bulunduklar1 ortaya ¢ikmistir(Kogel,2003: 595-596).
1.4.1.3. Durumsal Teoriler

Ozellikler teorisi, basarili liderler ile basarisiz liderler
arasindaki farklar1 olusturan fiziki, sosyal ve kisisel ozelliklerin
lizerine c¢alismalarint siirdiiriirken, davranigsal teoriler ise basarili
olmus liderlerin nasil davranislar i¢inde bulundugunu ve neler
yaptiklarii incelemistir. Davranigsal teorilerin savunucular1 liderlik
tizerine bliylik katkilar saglamakla birlikte ¢cevre ve kosullara gereken
onemi vermemeleri ve demokratik liderligin diger liderlik tiplerinden
daha etkili oldugunu savunmalar1 nedeniyle elestiriye tabi
tutulmuslardir. Bu noktada durum ve kosullarin g6z Oniinde
bulunduruldugu, liderin, astlarin ve kosullarin birbirleri ile olan
iligkilerinin ~ 6nem  kazandifi  durumsal  teoriler = ortaya

atilmistir(Giiney,2007: 366).
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1.4.1.3.1.FredFiedler’inDurumsallik Modeli

Durumsallik yaklagimlar1 arasinda en fazla bilinirlige sahip
olan model lider etkililigi konusundaki FredFiedler’in ortaya koymus
oldugu modeldir. Fiedler’a gore, her sart altinda gecerliligi olan bir
liderlik tarz1 bulunmaz. I¢ine yasadigimiz sartlara gore farkln liderlik
tarzlar1 devreye girer. Fiedler liderin etkili olabilmesinin {i¢ farkli
degiskene bagli oldugunu soyler. Bu degiskenler; lider-iiye iliskileri,
gorevin yapisi ve liderin pozisyon giiclidiir(Gliney,2007: 367).

1.4.1.3.2.Hersey ve Blanchard’in Liderligin Yasam Egrisi
Yaklasimi

Hersey ve Blanchard eskiden yapilmis calismalarda yer alan
iliski yonelimi ve gorev yonelimi boyutlarinin yani sira iiglincii bir
boyut olarak etkinlik boyutunu ele almislardir. Hersey ve
Blanchard’in basarili ve etkili liderligin arasinda fark oldugunu
belirtmesi ¢alismalara ¢ok biiylik bir katki saglamistir. Onlara gore bir
liderin bagarili olmasi onun ayni zamanda etkili oldugu anlamina
gelmez. Ornek vermek gerekirse bir yonetici astlari iizerinde bask1 ve
tehdit yaratarak onlarin ¢alismasini saglayabilir. Bu ¢aligma sayesinde
de planladigi hedeflerine ulasabilir. Ancak hedeflerine ulasirken
izledigi yol yiiziinden c¢alisanlarinin 6fkesini kazanabilir. Bu durumda
da yoneticinin basarili oldugu sdylenebilir. Ama etkili oldugu

sOylenemez (Serinkan,2008: 49-50).

Hersey ve Blanchard’in modelinde, iliskiye doniik davranis ve
goreve doniik davranis olmak iizere iki farkli boyut ve bu boyutlardan
hareketle dort temel liderlik tarzi yer almaktadir. Modellerine dort
liderlik tarzinin yani sira lideri takip edenlerin olgunluk diizeylerini de
eklemigtir. Hersey ve Blanchard olgunlugu, “’kisilerin kendi
davraniglarint yonlendirmede sorumluluk alma istek ve yetenekleri’’
olarak tanimlamislardir. Hersey ve BlanchardFiedler’in modelindeki
ayni boyutlar1 kullanmislardir. Kullandiklar1 bu boyutlarda ortaya su
kombinasyonlar ¢ikmistir (Serinkan,2008: 49-50):
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- Soyleyen; bu lider emir veren bir davranis icinde

bulunmaktadir.

- Fikir Satan; lider burada emir verdigi gibi ayn1 zamanda destek

de verir.

- Katilan; lider ve astlar1 karar vermeyi liderin sagladigi iletisim

kurma ve kolaylastirma catisi atinda paylasirlar.
- Yetki devreden; lider ¢cok az emir ve destek verir.

Hersey ve Blanchard gelistirdikleri bu model sayesinde farkli

sartlara gore degisen liderlik tarzlarii ortaya koymuslardir.
1.4.1.3.3.Amac-Yol Teorisi

Bu teorinin yaygm olarak Robert House ve Martin Evans
tarafindan gelistirildigi kabul edilir. Ortaya konan bu teoriye gore iki
tane faktor insan davraniglarini etkiler. Bunlar (Kogel,2003: 603-604):

- Kisinin, yapmis oldugu belirli davraniglarin belirli sonuglara

yol acacag1 konusundaki inanct
- Bu sonuglara kisinin verdigi deger

Amag-yol teorisi, liderin gostermis oldugu performansin astlarin
performans, tatmin ve motivasyonu iizerinde nasil bir etki biraktigini
ortaya ¢ikarmaya caligir. Ortaya koyulan bu teoriye gore lider asagida
siralanan dort liderlik tarzindan birini gosterebilir (Kogel,2003: 603-
604):

- Otoriter liderlik

- Destekleyici liderlik

- Katilimer liderlik

- Basariya yonelik liderlik

Ornek verilecek olunursa, insanin kendi vermis oldugu

kararlarin yine kendi geleceklerine yon verecegine inanmig olanlar
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katilimci liderlik tarzindan daha fazla tatmin saglayacaklardir. Insanin
geleceginin kendi verecegi kararlarin disinda bagka etkenler tarafindan

belirlenecegine inanmis olanlar ise otoriter liderlik tarzindan tatmin

olacaklardir(Kogel,2003: 603-604).
1.4.1.3.4. Victor H. Vroom ve Philip W. Yetton Liderlik Yaklasim

Bir isletme biinyesindeki yoneticilerin, isletmelerinde
oynadiklar1 roller, bulunduklar1 pozisyonun giiciine ve kendilerine
verilen gorevin niteliklerine gore farklilik arz etmektedir. Ama biitiin
bu farkliliklara ragmen her yonetici ayn1 zamanda bir karar vericidir.
Orgiitle alakali kararlara varilabilmesinde, basta bulunan lidere ve
icinde bulunulan duruma uygun hareket etmek biiyiik bir 6neme sahip
olmustur. Bu durumda, karar verme konusuyla ilgili ¢alisma ve
arastirmalarin artmasina yol agmigtir. Bu konu hakkindaki bir ¢aligma
da 1970’li yillarin basinda Victor H. Vroom ve Philip W. Yetton
tarafindan gercgeklestirilmistir. Vroom ve Yetton, farkli 6zgiin karar
verme durumlari i¢in katilim gerektiren liderlik tarzinin hangi diizeyde
olmasmmin daha ¢ok etkinlik saglayacagini tespit etmeye g¢alisan bir
karar verme yaklasimi gelistirmiglerdir. Bu yaklagim temel olarak
orgiit icinde karsilasilan problemlerin nasil ¢dziimlenecegini tespit
etmeye ve bu baglamda farkli durumsal faktorler ile liderlik karar
verme tarzlari arasinda meydana gelen iligkiyi aciklamaya ugrasan
normatif bir model olarak goriinmektedir. Daha sade bir bicimde ifade
edilecek olursa, Vroom ve Yetton Yaklasimi’nin, liderlerin bir karara
varabilmeleri i¢in ulagsmalar1 gereken katilim diizeyinin belirlenmesine

odaklandig1 sdylenebilir(Baysal ve Tekarslan,1996: 207).
1.4.1.3.5.Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Modeli

William J. Reddin’in gelistirdigi bu kuram davranigsal liderlik
yaklasimindan durumsal liderlik yaklasimma gegiste baglantiy1
saglama gibi bir gorevi gerceklestirmesi bakimindan oldukga biiyiik
bir éneme sahiptir. Reddin calismasmnda Ohio State Universitesi
Liderlik Modeli’'nde yer alan goéreve ve iliskiye doniikk olma

boyutlarini temel almistir ve liderlik tarzi kavrami ile belli bir
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cevrenin durumsal taleplerini bir araya toplamaya ugragmistir.
Reddin’in c¢alismasmimn ana odag1 yonetsel -etkililiktir. Reddin
kuramimu etkililik temeline oturtmustur. Reddin yonetsel etkililigin, bir
yoneticinin bulundugu pozisyonun gerektirdigi ¢ikt1 gereklerini
gerceklestirme derecesi oldugunu ve yonetsel etkililigin girdiyle
tanimlanmayip, ¢iktiya gore tanimlanmasi gerektigini savunmustur.
Daha basit bir ifadeyle, etkililigin, yOoneticinin yaptiklariyla degil,
yaptiklarinin  sonucunda neyi elde ettigiyle ve basardigiyla
degerlendirilmesi gerektigini sdylemistir(T. Bolat, O. Bolat, Seymen
ve Erdem, 2009: 190).

1.4.2. Giincel Liderlik Yaklasimlar:

Yukarida belirtilen liderlik teorilerinin haricinde daha sonra

baz1 yeni liderlik yaklasimlar1 ortaya ¢ikmustir.
1.4.2.1. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlik yaklasimi iizerine ¢alisan arastirmacilara
gore lideri takip edenler liderin davraniglarinda diger kisilere gore onu
farkli kilan bazi tistlin 6zellikler ve olagandisi yaklagimlar goriirtiler.
Buna karizma denmektedir ve lideri takip edenler bu karizma
nedeniyle lideri takip etmektedirler. Karizmatik liderin ortaya
cikmasina neden olan diger faktorler riski iistlenme, sosyal cevreye
duyarli olma ve degerler sistemi olusturmadir. Robert House ve
arkadagslarina gore karizmatik liderler kendilerine ait olan beceri ve
Ozelliklerini devamli bir sekilde gelistirmelidir. Yoksa lider takipgileri
tizerindeki etkisini kaybedebilir(Erdogan,2007: 520-521).

1.4.2.2. Doniisiimcii (Transformasyonel) Liderlik

Yeni liderlik anlayisinin basi ¢eken yaklasimlarindan biri olan
dontigiimcii liderlik, Cagdas yonetim teori ve arastirmalarinda ¢ok
fazla ilgi cezbeden ve Onem kazanan bir liderlik anlayisidir.
Déniisiimcii liderlik kavrami ilk olarak Dawston’un (1973) isyan
Liderligi (RebelLeadership) adlt yapmis oldugu caligmasinda ortaya

¢ikmigtir. Daha sonra bu kavram 1978 yilinda James McGregorBurns
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eliyle sosyolojik bir tez olarak sistematize edilmek suretiyle literatiire
kazandirilmigtir. Doniistimcli liderlik yaklasiminda lider, altinda
calisanlar iizerinde yiiksek seviyede moral, motivasyon ve performans
saglar. Ayn1 zamanda doniisiimcii lider organizasyonlarda yeni alanlar
ortaya ¢ikarma kabiliyetine de sahiptir. Tiim bunlar géz Oniine
alindigmda bu liderlik yaklasiminin genel o6zellikleri; mevcut
durumdan daha iyi bir gelecek planlama, organizyon adma bir vizyon
meydana getirme ve meydana getirdii bu vizyonu herkese
benimsetme, bir Ongoriiye sahip olabilme, ¢evresini degistirme
kabiliyetine ve yeni bir ¢evre ortaya cikarabilmekabiliyetine sahip

olma seklinde siralanabilir (Akgemci, 2008:514).

Bernard Bass’in ortaya atmis oldugu goriise gore bir
organizasyonda bagarili bir liderligi saglayabilmek i¢in sadece
karizma yeterli olmayacaktir. Bunun yaninda doniisimiin de
gerceklestirilmesi gerekir. Bir doniistimcii lider kendisi ve kendisini
takip edenler icin ii¢ tane Onem arz eden plami1 belirlemeli ve
uygulamaya koymalidir. Bu ii¢ plan; isin 6nemini ve amag i¢in iistiin
basarmin gerekliligini kabul ettirme, kendisini takip edenleri motive
etme ve takipgileri arasinda giliven duygusunu gelistirmektir.
Doniistimcti  liderler, liderlik ettikleri organizasyonlar1 gelecege
hazirlar, kendisini izleyenlere ortak bir misyon olusturur ve onlar

iizerinde bir giiven inga ederek onlara vizyon

kazandirir(Erdogan,2007: 522-523).
1.4.2.3. Etkilesimli (Transaksiyonel) Liderlik

Etkilesimli liderlik doniistimcii liderlige gore daha duragan bir
ozellige sahiptir. Etkilesimli liderlikte astlar liderin emirlerini yerine
getirirse, kurallara uygun hareket ederse, ¢esitli 6diil ve menfaatler
elde ederler. Bu liderlik yaklasiminda astlarn kendi ulagmak
istedikleri hedefleri, ilgi ve metotlar1 organizasyonun ulagsmak istedigi
hedeflerinden, ilgi ve metotlarindan daha Onemlidir. Bu durum
organizasyon blinyesinde c¢alisanlarin giidiillenmesini saglayarak

performanslarinin artmasmna yardimct olur. Sonug¢ olarak uygulama
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kisminda astlar hem kendi hedeflerine hem de organizasyonun
hedeflerine hizmet ederler. Etkilesimli liderler doniistimcii liderlere
nispeten daha rutin degisim ve siirecler iizerinde yogunlasirken,
doniisimcii ~ liderler = daha  radikal  degisimler  {izerinde

yogunlasirlar(Torlak,2008: 279-280).
1.4.2.4. Stratejik Liderlik

Stratejik lider, bir vizyon olusturabilme kapasitesine sahip,
ongoriisliyle gelecegi okuyabilen, karsisindakinin davraniglarina,
duygu ve diisiince diinyasina etki edebilen, ¢evresiyle olan iligkilerini
iyi diizeyde tutabilen, esnek davranabilen, kendini miitemadiyen
sorgulayan ve gelisime acik, cesur kararlara varabilen, kendisini takip
edenlere gii¢ ve cesaret veren bir durusa sahip olan ve biitiin bu
ozellikleri sayesinde gerekli yerlerde stratejik  degisimleri
gerceklestiren liderdir. Stratejik liderler rekabet iistlinliigiine biiylik
onem veririler. Bu  yoOnleriyle diger liderlik stillerinden

ayrilirlar(Dikmen,2012: 90).
1.4.2.5. Toplam Kalite Yonetimi Liderligi

Toplam kalite yonetimi lideri TKY ile ilgili yapilan
calismalardan uzak durmamali, aksine direkt olarak caligmalara
katillarak firmadaki c¢alisanlara O6rnek teskil etmeli ve onlar1 da
caligmalarda aktif olmalar1 i¢in tegvik etmelidir. Ayrica toplam kalite
yonetimi ile alakali sOylenen sozleri yapacagi uygulamalarla
gergeklestirmelidir. TKY lideri ¢alisanlarina samimi olarak yaklasir.
Onlar1 dinler ve sdzlerine 6nem verir. Bu yaklasim calisanlarin
kendilerini firmanmn bir pargast olarak hissetmelerini saglar.
Dolayisiyla bu da firmanmn basarisina direkt olarak etki eder. Son
olarak TKY lideri uzun vadeli planlar yaparak bir vizyon olusturur

(Simsek, 2001:135).
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1.4.2.6.Simbiyotik Liderlik

Simbiyotik iligki, birbirine benzemeyenlerin ve farklilik
gosterenlerin bir arada yagamasi, birbirlerinde olan eksiklikleri olanin
olmayana vererek gidermesi ve bdylece bu durumun devamli olarak
saglanmasiyla iki tarafinda yasamini siirdiirebilmesidir. Insanlarin
arasinda gerceklesen simbiyotik olaylar, onlar1 ekonomik ve
endiistriyel iligkiler iginde birlikte kalmalarini saglar. Buradan
hareketle simbiyotik liderlik organizasyon anlayisinda radikal bir
degisimin  Onciiliigiinii yapmaktadir. Bu liderler ¢alisanlarin
tamaminin isletemeye yaptiklar1 katkilarin fazlalagmasi i¢in onlar1
tesvik ederler ve isletmenin performansimi arttirmaya caligirlar.
Simbiyotik liderligin kilit noktas1 giivendir. Liderler ve takipgileri
birbirlerinin basaris1 i¢in birlikte hareket ederler. Bu da hem iki tarafa
yarar hem de organizasyonun basarisina katki saglar (Kilig,

2006:163).
1.4.2.7. Vizyoner Liderlik

Vizyon kavramimnin son ¢ikan yaklasimlarda sik¢a dile
getirilmesi, bir kisim yazarin digerlerinden farkli oldugunu savundugu
vizyoner liderlik yaklasiminin tanimlanma siirecini ortaya ¢ikarmistir.
Ornegin, Sashkin’e gére ulasilmasi planlanan amaci agik bir sekilde
belirten vizyonuyla ayni dogrultuda orgiitsel kiiltiiriin doniisimiinii
gerceklestirmeyi ana gorevi olarak kabul eden kisi vizyoner liderdir.
Bu tanimlamayla vizyoner liderlikle, karizmatik ve doniisiimcii
liderlik arasinda bir bag oldugunu ileri siirenler olmustur. Ancak
Sashkin ve Burkevizyoner liderlerin, fark yaratan kisilik 6zellikleriyle,
vizyonu agiklama amaciyla kesin etkiler meydana getirmeleriyle ve
fark yaratan davranis kaliplariyla ad1 gegen liderlik yaklagimlarindan

ayrildigint savunmuslardir (Ergetin, 1998:71).
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1.5.BILGI LIDERLIGI

Bu kisimda son zamanlarda ortaya ¢ikmig olan bilgi
liderliginin ne oldugu, 6nemi, boyutlar1, 6zellikleri ve rolii ayrntili bir

sekilde ele almacaktir.
1.5.1.Bilgi Liderligi Kavramm

Bilgi yonetimi kavraminin yeni ortaya ¢ikmig bir kavram
olmas1 dolayisiyla, bilgi yonetimi literatiirtinde bilgi liderligi farkl
isimlerle kullanilabilmektedir. Bunlar arasinda; bilgi yoneticisi (Chief
Knowledge Officer-CKO), o6grenmeden sorumlu yonetici (Chief
Learning Officer-CLO), bilgi midiiri (Knowledge Maneger), bilgi
destekleyicisi (Knowledge Facilitator), bilgi lideri (Knowledge
Leader-KL), enformasyon yoneticisi (Chief Information Officer-CIO),
bilgi ¢oziimleyicisi (Knowledge Analyst), bilgi hizmetleri saglayicisi
(Knowledge Steward), bilgi mimar1 (Knowledge Architect-KA), bilgi
miithendisi (Knowledge Angineer-KE) sayilabilir (Dfouni ve Croteau,
2003:2; Dogan ve Kilig, 2009:32).

Bilgi yOnetimi uygulamasinda, isletme c¢alisanlarinin bilgi
yonetimi siireglerine katki vermelerini saglayacak, bilgi yonetiminin
bir orgiit kiiltiirii olmasin1 saglayacak ve bilgi yonetimi icin gerekli
olan alt yapt ve teknolojinin se¢imini yaparak bilgi yOnetimi
faaliyetlerine yon verecek liderlere ihtiya¢c duyulmaktadir. Yukarida
belirtilen o6zelliklere sahip, bilgi yonetimi uygulamalarmna liderlik
edecek olan yoOneticiler literatiirde bilgi lideri olarak ge¢mektedir

(Dogan ve Kilig, 2009:31).

Bir sirketin bilgi yonetimi programini iistlenmesinin bir sonucu
olarak, bilgi yoOnetiminin altyapisim1 ve bilgi yOnetiminin
faaliyetlerinin koordine etmek i¢in bilgi liderligi goérevi ortaya
cikmistir. Bilgi liderine isletmedeki entelektiiel sermayeyi ticari

degere doniistiirme gorevi verilmistir (ChyiLee ve Yang, 2000:787).

Gegmiste yapilmis cesitli caligmalarda bilgi liderligi pozisyonu

tanimlanmustir.  Bilgi liderligi iki genel ifadeyle tanimlanmistir. 1k
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tanima gore bilgi lideri; oOrglitsel O6grenme girisiminin ve bilgi
yonetiminin, o orgiit i¢indeki lideridir. ikinci tanima gére ise; bilgi
liderleri, organizasyondaki en 6dnemli sermayelerden biri olan bilgiyi
kullanarak organizasyonun degerini en {ist diizeye ¢ikarmaktan
sorumlu iist diizey yoneticilerdir. Daha detayl1 agiklamak gerekirse ilk
tanimlamada bilgi lideri, bilgi paylasim kiiltiirii i¢in bir katalizor,
bilgiyi depolama ve transfer etmede kolaylik saglamak icin gerekli
altyapiy1 hazirlayan kisi ve kapali dongii siteminin siirdiiriiciisiidiir.
Ikinci tanimda ise bilgi lideri, bilginin dagitilmasi, dgrenilmesi ve
organizasyonun kazan¢ saglayabilmesi ic¢in stratejik politikalar

belirleyen kisidir (Dfouni, 2002:5).

Barutcugil’e (2002:145) gore ise bilgi lideri, bir igletmenin en
onemli varliklarindan birini olusturan bilginin vasitasiyla elde ettigi

degeri en tist diizeye ¢ikarma sorumlulugu tasiyan kisidir.
1.5.2. Bilgi Liderliginin Onemi

Uretim faktorleri arasinda yer alan bilgi oldukga biiyiik bir
oneme sahiptir. Isletmeler bilgi haricindeki diger faktorleri elde etseler
bile bilgiye sahip degillerse yaptiklar1 faaliyetlerden istedikleri
sonuglar1 alamayacaklardir. i¢inde bulundugumuz 2000°li yillarin ilk
yiz yili, bilgi ¢ag1 olarak adlandirilmaktadir. Bundan dolay:
biinyesinde bilgiyi barindiran isletme ve 6rgiitler bu yiizyilda basariy1
yakalama sansini elinde tutarken, bilgiye sahip olmayanlar ise rekabet
piyasasinda tutunamayip zarar edeceklerdir (Dinger ve Fidan,

2014:112).

Bugiin cogu isletme, teknolojideki hizli degisimle, artan
rekabet cevresiyle, firmalar arasi strateji hamleleriyle, kaybolan
sanayi smirlariyla ve firmalar arasi artan rekabetle yliz ylize gelmistir.
Bu durum isletmeleri strateji, performans ve basar1 yolunda yeniden
diistinmeye zorlamistir. Bu yaratic1 tahribat diinyasinda pek c¢ok
aragtirmaci ve uygulama yoneticisi yiiksek performansi siirdiirebilmek
icin bilginin en kritik kaynak oldugunu sdylemislerdir. Firmalar artan

rekabette ayakta kalabilmek igin farkli bilgileri depolama yoluna
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gitmislerdir. Bu da firmalarin bilgi taban1 yonetiminde firmalar i¢in
biiyiik bir zorluk meydana getirmistir (VonKrogh ve Roos, 1996:9-
10).

Bilgi, 21. Yiizyilda pek ¢ok isletmede 6nemli bir rol oynar.
Bilgi, isletmeler tarafindan rekabet kaynagi ve stratejik bir anahtar
olarak goriliir. Bilgi bireysel bilginin etkili yonetimiyle birlikte is
yerleri igin kritik bir dneme sahip olmaya baslamistir (Yumusak,
2010:229). Bilgi tek basina diisiiniildiiglinde, diger bagska durumlarda
oldugu gibi sirket i¢in de faydasizdir. Bilginin etkin hale gelebilmesi
ancak igletmelerin pazarlar1 ve miisterileri gibi dis etmenlerine yaptigi

katkilarla saglanir. Bunun yaninda bilgi sadece insanin hiineriyle ve

insanin akliyla kullanilabilir (Drucker, 1998:132).

Biitlin bunlarin bir sonucu olarak isletme icerisinde bilgiye yon
verilmesine, bilginin dogru degerlendirilmesine ve bilginin etkin bir
bicimde kullanilmasima ihtiya¢ duyulmustur. Bu ihtiyacin bir sonucu

olarak da bilgi liderleri ortaya ¢ikmistr.
1.5.3.Bilgi Liderinin Rolii ve Yetkinlikleri

Bir bilgi liderinde olmasi gereken ayricalik, yetki ve roller

asagidaki gibidir (Celep ve Cetin, 2003:147):

- Orgiit, elinde bulundurdugu bilgiyi ve erisebilecegi durumda
oldugu bilgiyi denetime tabii tutmalidir ve bilgi depolariyla baglantili
olan envanterleri esit bir sekilde yonetmelidir. Farkli bir sekilde ifade
edilecek olursa, bilgi lideri orgiit i¢inde hangi tiir bilginin varligini
korudugunu, bu bilginin nerede oldugunu, bilginin nerede ve kim
tarafindan ortaya ¢ikarildigmi, nasil korunacagini ve gelistirilecegini

bilmelidir.

- Bilgi liderleri, iletisim alt yapisinda farkli ve dogru ne tiir
yatirimlar yapilmasi gerektigine, bilginin yaratimi ve paylasimini
arttrmak icin ne gibi insan kaynaklar1 politikalar1 iretilmesi

gerektigine karar vermelidir. Esasinda bilgi liderleri, orgiitlerinde
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calisanlarin gelismelerine firsat veren enformasyona olabilecek en

cabuk sekilde ulagsmalarini desteklemelidirler.

- Bilgi liderleri, enformasyonun digsal akismi kontrol altina
almalidirlar ve rekabet tistlinliigiiniin temel destegi oldugundan 6tiirii
orgilit icinde 6zel olarak kalmas1 sart olan kamulastirilmis bilgi, bilgi
tabanlarinm hukuki savunmasma liderlik etmelidir. Orgiit kendi
calistigr alanla ilgili olmayan, disaridaki bilgileri de izlemelidir ve o
bilgilerin de kendisine gelmesini saglamalidir. Fakat orgiit icindeki
bilgilerin Orgiitiin disina ¢ikmasini sinirlandirmalidir. Ciinkii 6rgiitle
ilgili onemli bilgilerin orgiitiin disina ¢ikmasi rekabet Ustlinliigiinde

bir zayiflama yaratur.

- Bilgi liderleri, bilgi yaratimina hiz kazandiran kisilerdir. Bu
liderlerin gorevleri iki temel iistiine insa edilir. ilk olarak, bilgi
liderleri, orgiit i¢inde olusan fiziksel veya Orgiitsel siirlamalara ve
hiyerarsiye ragmen, orgiit tiyeleriyle iletisime gegerek, 6zgiir bir ortam
olusturmalidir. Bunu bagardiktan sonra ¢ift yonli bilgi yOonetim
stirecini baglatmalidir. Bu ¢ift yonlii amag, bilginin olusmasi siirecinde
yer alan calisanlarin kisisel deneyimlerinden faydalanarak, onlara
farkli bakis acilar1 kazandiracak ve onlari ge¢mis deneyimlerinde
yasadiklar1 biiyiik sikintilardan kurtaracaktir. ikinci olarak, orgiit,
cevresinde meydana gelen degisimlere biirokratik bir tepki
vermeyecek bicimde tasarlanmalidir. Bu yiizden, bilgi liderleri
merakl1 ve fikir iiretecek bir yapiya sahip olmalidirlar. Ayni zamanda

bu liderler 6rgiitiin her kademesine rahatlikla girmelidir.

Barutcugil’e (2002:146-147-148) gore bir bilgi liderinde

olmasi gereken yetkinlik ve rollerden bazilar1 asagidaki gibidir:
¢ Bilgi konusunda en 6nde gider, bilginin bayragini tasir.

o Uygulanacak politikalar1 belirler, iist yonetimin destegini

arkasina alir ve bunlar i¢in fon saglar.

¢ Bilgi yonetimine yon verebilecek bir genel ¢erceve olusturur.
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Bilgi giindemini orgiitlin i¢inde ve disinda siirekli olarak one

cikarir.

Bilgi alt yapisinin goriilen ve goriilmeyen biitiin unsurlarinin

gelismesini saglar.

[liskilerin, iletisimin, igbirliginin ve koordinasyonun kolay bir

sekilde olmasini saglar.

Bilgiye ulasma ve kullanma araglarmm teminini ve

kullanilmasini 6zendirir.
Bilgiye erigim araclarini kullananlara egitim verir.

Disarida bulunan enformasyonu ve bilgiyi takip eder, arastirir

ve Orgiite transferini saglar.
Orgiitiin icinde yer alan bilgiyi ele gegirir ve paylasima sunar.
Bilgi temelinin kalitesini muhafaza eder ve igerigini gelistirir.

Bilgi kaynaklarmin izlerini slirer ve tam manasiyla bir

haritasini ¢ikarir.

Bilgi aglarini olusturur ve alt yapisin1 hazirlar.

Orgiitsel bilgiyi strateji agisindan degerlendirir.

Orgiitsel performansin grenme ve gelisme kriterlerini belirler.

Bilgiye 6nem veren ve bu bilgiyi paylasan bir kurumsal kiiltiir

meydana getirir.
Bilgi aglarin1 ve alt yapisini olusturur.

Performansin finansal olmayan 6lgtilerini gelistirir.
Kavramsal diisiinme: Olusan biiyiik resmi gorebilme ve onun

icinde Orgiitiin stratejisini ve engin bilgi igerigini anlayabilme
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e Savunma: Bilgi giindemini belirleme, onu siirekli olarak 6n
planda tutma, hakli gdsterme, alayci, slipheci ve saldirgan
kisilerle basa ¢ikabilme

e Proje ve insan yonetimi: Farkli aktiviteleri birlikte gorebilme
ve ayni anda ayrintilara da dikkat edebilme. Kisileri,
gorevlerini yaparken motive edebilme yetenegi.

o lletisim: Bilgi giindemini acgik bir sekilde aktarabilme, iyi
dinleme becerisi, orgiitsel firsatlara ve engellere kars1 duyarl

olabilme.

Bilgi liderligi konusunda bir fikir birligi olusmasmna ragmen,
bilgi liderliginin karmasik roliiniin ne ¢ogunlukla anlagildig1 ve arka
planda basarili bir adaya sahip olunmasinin gerekebilecegi konusunda
hala tartigmalar siirmektedir. Asagidaki boliimlerde bir bilgi liderinin
iistlenmesi gereken roller kisa bir sekilde tarif edilmistir. Bir bilgi

lideri bu gorevleri iistlenirse basarili olacaktir (Bontis, 2001:31).
1.5.3.1. Bir Bilgi Paylasimi Simgesi Olarak Bilgi Lideri

Bilgi yonetiminde, bilgi lideri olarak isimlendirilen bir ayrima
sahip olunmasi, organizasyon i¢in gerekli olan seylerin bir birey
olarak temsil edilmesi yararlidir. Bu ylizden, bilgi lideri kendisini
takip eden organizasyonun diger liyelerine rehberlik edebilmek ig¢in
sik¢a bir sembol veya simge olarak hareket eder. Bir bilgi liderinin en
onemli faaliyeti stratejik bir bigimde bilgiyi kaldirag olarak kullanacak
bir diizen olusturmaktir. Wijnhoven ni¢in bilgi liderinden bilgi
paylasim faaliyetlerini desteklemesini istedigimizi dort sebeple ifade

etmistir (Bontis, 2001:31):
e Bilgi liderleri, ¢evresel diizensizlik sirasinda istikrar1 destekler.

e Bilgi liderleri, tirlin ve hizmetin hizli bir sekilde gotiiriilmesine

imkan saglar.

e Bilgi liderleri,sinerjik kaynaklarin paylasimi ile bilgi deger

zincirinde yiiksek verim olusturur.
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e Bilgi liderleri, uzmanlagsmayr miimkiin kilmak icin islerin

ayrilmasina imkan saglar.
1.5.3.2. Bir Giiven Organizatorii Olarak Bilgi Lideri

Giliven, yenilik¢i bir organizasyon igin gerekli bir sarttir.
Gliven ayrica beyin firtinast i¢in gerekli bir Onkosuldur. Giiven
calisanlara tiim fikirlerini sunabilmeleri i¢in imkan saglar. Is
diinyasindaki temel c¢alismamiz bilgiyi giiclimiizle esit hale
getirebilmektir. Bu yiizden hassas bilgilerin aciga ¢ikmasi tesvik edilir
ve aslinda Oonemli bilgileri ¢alisanlarla paylagsmak, kariyer gelisimi
icin derin arzularimizda iyi bir yanki yapmaz. Bazi sirketlerde igsel
rekabeti azaltmak ve azalan ydnetici koltuklarini birbirine kars1 olan
yoneticilerle doldurmak, kritik bilgileri elde tutmak hala miitkemmel
bir strateji olarak basi c¢ekmektedir. Bilgiyi saklamamizin ana
sebeplerinden birisi calisanlarimiza yeteri kadar giivenmememizdir.
Bu ylizden sahip oldugumuz degerli bilgilerimiz birbirleriyle
baglantili olmasalar bile kiigiik gizli sirlarimizi paylasmayi tercih

etmeyiz (Bontis, 2001:32).

Bilgi liderinin kritik rolii bilgiyi saklayanlara kars1 siralanmis
degerleri isteyerek kiiltiirel yabancilar1 belirlemektir. Bilgi lideri
yaptig1 etkinliklerdeki ipuglarmi yakindan inceleyerek bunu yapabilir.
Cogu kez departmandakiveya takim caligmasindaki bazi elemanlarin
herhangi bir zararda toplu ¢aligmanin lizerine ¢ikan bireysellikleri agik
bir sekilde diga vurur. Bu bireysellikler ¢ogu kez grup vaka
caligmalar1 ve miilakatlardaki davraniglar1 araciligiyla tespit edilir.
Bireysel hareket edenler digerlerine karsi siklikla diigmanca ve siirekli
sliphe icerinde bakarlar. Bir bilgi lideri daha paylasimci bir ¢evre
yaratmak ve biiylitmek icin kiiltiirel yabancilar1 belirlemeli ve onlarin

digerleri iistiindeki negatif etkilerini hafifletmelidir (Bontis, 2001:32).

1.5.3.3. Bir Toplu Egitmen Olarak Bilgi Lideri
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Bilgi lideri insan kaynaklar1 departmaniyla ve Ozellikle
personel egitim ve gelistirmesiyle ilgili olarak yakin bir caligma
icerisinde olmalidir. Isletmedeki her bir ¢alisan isletmenin
yiikkselmesini saglayabilecek bir bilgi kaynagmi temsil eder.
Egitimlerin artmasi mevcut bilginin isletmenin insan sermayesine
yerlesmesine saglar. Ayni1 zamanda bireysel olarak calisanlarin
bilgilerinin artmasint ve eski veya kullanilmayan bilgilerinde
unutulmasini saglar. Tiim bu anlatilanlarin teorik agidan miimkiin
olmasma ragmen gercekte bunlar1 basarmak oldukca giictiir. Ciinkii
eski aligkanliklar1 terk etmek c¢ok =zordur. Dahasi ¢alisanlarin
beyinlerindeki sabit bilgileri yeniden bigimlendiremeyebilirsin ve

beyinlerini ding¢ tutamayabilirsin (Bontis, 2001:33).
1.5.3.4. Bir Teknoloji Dehas1 Olarak Bilgi Lideri

Teknolojide bitlerin ve baytlarin egemen oldugu giliniimiiz
diinyasinda, bir bilgi lideri teknolojiyi gii¢clii bir sekilde kavramazsa ve
giicli bir sekilde degerlendirmezse gorevini siirdiiremez. Bilgi
liderinin bu konudaki minumum sorumlulugu bilgi yOnetimi
teknolojileri kategorisinde yer alan asagidaki dort aracin isletmedeki

islevlerine vakif olabilmektir (Bontis, 2001:35):
e Bilgileri Geri Alma
e Dosya YOnetimi
e Grup Calismasi
e Biitiinlesmis sistemler
1.5.4. Bilgi Liderinin Gorevleri

Bilgi lideri isletmedeki bilgiyi yonetir. Ancak bu yeni bir alan
oldugundan bilgi yonetiminde bilgi liderinin rolii hala tanimlanmaya
devam etmektedir. Her seyden Once agik olan bir sey var ki, bilgi
liderinin ana gorevi isletmenin entelektiiel birikimi vasitasiyla bilgiyi
doniistiirerek yarar saglamaktir. Bu gorev i¢in iki farkli boyuta dikkat

cekilmesine ihtiyag vardmr: sirketi bir 68renen organizasyon olarak

37


�������
number 53 

 from 13.11.2016


yaratmak ve bir bilgi altyapis1 gelistirmek. Bu boyutlardan ilki
dogrudan organizasyondaki insan dinamigi ile alakalidir. ikincisi ise
daha ¢ok teknolojiyle alakalidir. Bu iki boyut arasinda denge
saglanmasma ihtiya¢ vardwr. Fakat bilgi liderleri heniiz bu dengeyi
saglamayr basaramamiglardir. Bilgi liderinin genel stratejik
sorumlulugu bilgiyi faydaya doniistiirecek bir sistemi olusturmaktir.
Bunun i¢in ise belli bazi sorumluluklar1 yerine getirmeleri gerekir

(Guns, 1997:315-316):
e Yeni beceriler gelistirmek

- Siirekli olarak beceri ve imkanlar1 gelistirecek egitim

programlari diizenlemek
- Miusteri ve tedarikgiler i¢in bilgiyi en iyi sekilde kullanmak

o internet, intranet ve veri tabanlar1 gibi teknoloji tiirlerinin

dogru kullanimini saglamak

e Bilgiyi depolayarak ve koruyarak bir bilgi envanteri

olusturmak

e Bilgi yonetimi, iletisim ve bilgi sistemleri araciligiyla

calisanlarin birbirine olan baglarini saglamlagtirmak

o lsletmedeki degerli becerileri, bilgiyi ve uzmanliklari

belirlemek
e Eniyiuygulamalar1 bir araya getirmek

e Bilgi yonetim sistemini desteklemek igin gerekli insan

kaynagini saglamak

Bir bilgi liderinin temel gorevleri sunlardir (Celep ve Cetin,

2003:148-149):

e Bilgiyi rekabette {listiinlik saglamak icin bir silah olarak
gormeli, bu fikri 6ziimsemeli ve bunu orgiit kiiltiiriiniin i¢ine

ve Orgiit degerlerine yerlestirmelidir. Bu durum, calisanlari
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yaptiklar1 hatadan dolayr cezaya ¢arptrmadan, onlarin
basarisizlik hissiyle yiizlesmelerini saglar. Cilinkii orgiitler
temelde hosgoriili bir yapiya sahiptir. Calisanlarin yapmis
olduklar1 hatalar yiiziinden bagkalarini suclamalar1 yerine,
yaptiklar1 hatalarda sorumlulugu {iistlenmeleri tercih edilir.
Hata yaparak 6grenme durumu, 6nemli enformasyonun agiga
cikmasina neden olurken, hata yapan c¢alisanin giiven
duygusunu zedelerse, isgiiciindeki yenilesme durumunun

pozitif etkilerinin azalmasma neden olur.

Insan kaynaklar1 politikalarini, bilginin ortaya ¢ikarilisi,
bilginin yogun bir sekilde paylasimi ve bireysel deneyimlerle
stratejik bir boyutta diizenler. Bu diizenleme, Orgiitsel
ogrenmede yeni iiye bulma, bu iiyeleri se¢me, egitme,
gelistirme, tyelerin edim degerini belirleme ve diizenleme

politikalarmi biiyiik oranda etkiler.

Orgiitiin ayn1 birimi ve farkli birimleri arasinda iletisim
altyapisini hazirlar ve bu altyapinin kullanildigindan emin olur.
Olusturulan bu altyapi istatistik ve islemsel donanima sahip
bilgisayarlara, ¢alisanlarin intranet ve internet iletisim

araclarina ulagsmasini saglayabilir.

Orgiitsel bilgi haritasini, iceri ve disar1 ¢ikan bilgiden sorumlu
teknolojik engellerin kimler oldugunu gostererek, onun
biinyesinde varligini devam ettiren baglanti1 ve bilissel bilgi

y1gilim tabanlarini belirterek ¢ikartir.

Bilginin ig¢sel yayilimmi saglamak icin firsatlar yaratir ve
bundan faydalamir. Orgiitsel gdrevin en iyi bigimde
gerceklestirilebilmesi  i¢in, fazladan seminerler, orgiitiin
triiniinii kullanan oOrgiitlere ziyaretler, dogrudan anlatim ve
deneyimsel 6grenmeyi kullanarak, teori ile ger¢ek yasamdaki

uygulama arasindaki bag1 6n plana ¢ikartir.
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e Bilgi akisini saglamasi i¢in kime yetki verilecegi, hangi tiir bir
bilgi akiginin saglanmasi gerektigi ve ne tiir bir epistemolojik
icerigi kendisinde barindirmas1 gerektirdigi gibi ozellikleri

kapsayan bilgi yonetim politikalarin belirlemek.

e Orgiitteki teknolojik anlamdaki engelleri kaldirmali ve

teknolojik yetersizliklerin oniine gegmelidir.

e Bilgi depolar1 olugturmali ve onlara erisimi kolaylastirmalidir.
Bu bilgi tabanlarmin gelisiminde, orgiit ortak bir zekay1 6n
planda tutmak zorundadir. Sorunlar tartisildiginda ve
sorgulamaya acik oldugunda, diyalog yaraticiligi tesvik

edecektir.

1.5.5. Bilgi Liderliginin Temel Boyutlar

Bilgi yonetiminde liderligin; kaptan, pilot, yetistirici ve
meslektas olmak lizere dort farkli boyutundan bahsetmek miimkiindiir.
Bu dort boyutun ayri1 ayri agiklanmasinda yarar vardr (Yilmaz,

2014:59):

Bilgi liderliginin ilk boyutu olan kaptanlar, 6grenme yarisinda
yol gosterici ve en onde giden liderlerdir. Bu tip liderler, geminin
rotasinda gitmesini saglayan ve gemideki calisanlarin calisma
ortammi ayarlayabilen liderlerdir. Bunun yaninda bu lider tarzinin

takipcileri liderlerini kendilerine 6rnek alirlar.

Ikinci boyut pilot olarak adlandirir. Bu lider tiirii, yolu
belirleme ve bulmada oldukga etkili olmaktadir. Fakat &grenme
ortamin1 olusturma ve Ogrenme siirecine destek vermede yetersiz
kalmaktadir. Bu lider tipi ana gorev olarak geminin rotasii tespit

etmeye odaklanmistir.

Bilgi liderliginin tiglincli boyutu yetistirici ismini alir. Bu lider
tarzmin hareket ve davranislar1 takim koclarini andirir ve yetistiricilik

gorevini istlenmislerdir. Yetistirici liderlerin, 6grenme siirecinde
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rehberlik yapma, O6grenme ortami hazirlama ve g¢alisma esnasinda
sergilemis olduklar1 davranislar1 olduk¢a iyi bir diizeydedir. Bu
liderlik boyutu, diger liderlik boyutlarina gore daha aktif bir rol

iistlenmisgtir.

Dordiinci ve son boyut olan meslektas boyutu, liderlik
rollerinde yer alan hicbir boyutla tam olarak bir uyum
gostermemektedir. Bu lider tarzi, hem kendi davraniglarinda, hem de
liderligin dayatmis oldugu rollerde olduk¢a yetersiz kalmistir. Bu
liderler, diger ¢alisanlarla ayni dogrultuda hareket etmeyi ve caligmay1

isterler.
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IKiNCi BOLUM
STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMi
UYGULAMALARI ILE iLGILI KAVRAMSAL CERCEVE

Bu boliimde stratejik insan kaynaklar1 yOnetimini ve

uygulamalar1 ayrintili bir sekilde ele alinacaktir.

2.1. STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ
ONEMI VE GELISIiMi

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin ni¢in 6énemli oldugu ve

nasil ortaya ¢ikt1g1 asagida detayl bir sekilde incelenmistir.
2.1.1. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemi

Modern organizasyonlarda insan kaynaklarini ilgilendiren
konularin stratejik bir yaklasimla degerlendirilmesi artik bir gereklilik
halini almistir. Igerideki ve disaridaki ¢evre kosullarin siirekli olarak
degismesi, olusan kaotik ve biiylik sorunlar, yeni ¢ikan ydnetim
anlayisi, rekabet istiinliiglinde 6n plana ¢ikmamizi saglayan insan
kaynagina stratejik bir dnem atfetmektedir. Kiiresellesen diinyada
ayakta kalabilmek i¢in, biiyiime, kiiglilme, birlesme ve yeniden
yapilanma gibi yollara bagvuran organizasyonlarda insan kaynaklari
yOnetimi bir 6nem ve Oncelik halini almistir. Bu sebeple insan
kaynaklar1 yonetiminin iist seviyede ele alinmasi ve stratejik bir

yaklasimla degerlendirilmesi gerekmektedir (Barutgugil, 2004:56).

Insan sermayesinin isletmenin stratejik basarisi icin en dnemli
etkenlerden biri oldugu fikri, belirli insan kaynaklar1 yOnetimi
programlarinin stratejik ¢iktilarla iliskilendirilmesi igin isletmeleri
tesvik etmis ve daha biiyiilk bir isletme i¢inde insan kaynaklar1

yonetimi fonksiyonunun ve roliiniin degerlendirilmesine yonelik
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olarak makro-Orgiitsel bir yaklasim olarak stratejik insan kaynaklar1

yonetim alan1 gelistirilmistir (Cingdz ve Akdogan, 2013:93).

2.1.2. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Gelisimi

Stratejik insan kaynaklari yonetiminin hem kavram hem de
teori olarak ortaya konmasi, insan kaynaklari yonetiminin geligim
siireci icerisinde degerlendirilebilir. Orgiitlerde insanla ilgili sorunlar
ve insan yonetimi, ¢ok eski tarihlerde yer aliyor olsa da, daha ¢ok 18.
Yy.’mn ikinci yarisinda gergeklesen sanayi devrimi ile belirginlesmistir

(Giirbiiz, 2011:399).

1980’11 yillara kadar gelinen siiregte insan kaynaklar1 yonetimi
‘Fordist-Taylorist’ paradigma tarafindan bir maliyet unsuru olarak
goriiliiyordu. Daha sonraki siirecte insan kaynaklar1 yOnetimi
kiiresellesme, teknolojinin gelismesi, uluslararast alanda boy
gostermeye baglayan rekabet, liretim ve yOnetim modellerinin
degismesiyle beraber stratejik bir dnem kazanmustir. insan kaynaklar1
yonetiminde olusan bu stratejik Onemin arkasinda, Orgiitlin
performansina sagladigi katki ve orgiite rekabet iistiinligii saglamasi
bakimindan yaptig1 katkinin s6z konusu oldugu sodylenebilir (Bayat,

2008:73).

Kiiresel rekabetle birlikte is diinyasinda meydana gelen
degisim ve doOniisiim, personel yOnetiminden insan kaynaklari
yonetimine dogru bir gecisi saglamakla yetinmemis, ayni anda insan
kaynaklarmin stratejik yonetimini ortaya ¢ikaran kayit “tutuculuk”tan
“stratejik ortaklik”a dogru doniisiimii gergeklestirmistir. Bu stire¢ dort
asamada incelenebilir (Akgemci, 2008:241-242):

Asama 1: Orgiitiin stratejik planlama grubu ve insan
kaynaklar1 departmani yaptiklar1 faaliyetleri birbirlerinden bagimsiz
ve farkli zamanlarda gerceklestirmekte, birbirleriyle herhangi bir iligki

icinde olmadan Orgiitte yer edinmeye ugragmaktadirlar.
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Asama 2: Insan kaynaklar1 yonetimi ile stratejik planlama
grubu arasinda etkilesim olmaya baglanmustir. Orgiitteki insan
kaynaklar1 departmani, igletme stratejisini olusturma durumunda olan
stratejik planlama grubuna ihtiya¢ duydugu insan kaynagi bilgilerini

vermektedir.

Asama 3: Bu agamada insan kaynaklari ile stratejik planlama
arasindaki iliskiler iist diizeyde seyretmektedir. Insan kaynaklari
yOnetimi, strateji planlama grubunun stratejiyi olusturma ve uygulama
kisimlarinda onlara yardim etmeye baglamistir. Burada stratejik insan
kaynaklar1 yonetimini etkili kilabilmek icin ihtiya¢ duyulan insan
kaynaklar1 politikalar1 ile genel organizasyonel stratejinin karsilikli

uyumlu bir hale getirilmesi s6z konusudur.

Asama 4: Bu asamada stratejik insan kaynaklar1 ydnetimi
orgiitiin tahmin edilemeyen olaylara kars1 proaktif reaksiyon verme
yetenegini arttirmakta ve Orgiite bu konu ile ilgili yapmis oldugu
faaliyetlerde kolaylik saglamaktadir. Orgiitsel ve gevresel degisimler
sonucunda bir Orgiit stratejisinin belirlenmesi ve uygulanmasi

slirecine, insan kaynaklar1 yonetimi de tamamen uyum saglamistir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin ana odak noktalarindan
bir tanesi insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik planlamayla tamamen

birlestirilmesidir (Unnii ve Kegecioglu, 2009:1175).

Insan  kaynaklar1  ydnetiminde  stratejik  yaklasimin
benimsenmesi ve hayata gecirilmesi bes adimda tamamlanacak bir
calismadir. Bu adimlar asagida belirtildigi gibidir
(Barutgugil,2004:59-60):

1. Organizasyonun Stratejik Amacimin Belirlenmesi: Bu
stirecte, organizasyonun niteliginin ne oldugu, hangi sektorde
faaliyet gosterdigi, gelecekte hangi konumda olmak ve ne
yapmak istedigi gibi sorular cevaplandirilir. Verilen cevaplarla
birlikte insan kaynaklar1 yonetimi, hangi islerin yapilmasi

gerektigini, isi yapacak kisilerin nasil bulunacagini,
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yerlestirilecegini ve egitilecegini, hangi inan¢ ve degerlerle
performanslarinin artacagini belirler ve gerekli olan eylemleri

planlar.

Stratejik Planlarin ve/veya Senaryolarin Uygulamaya
Tasmnmasi: Orgiitlerin uzun dénemli planlarini ve ya gelecek
senaryolarni hayata gecirebilmesi her seyden once nitelik ve
nicelik olarak 1iyi bir insan kaynaklarina sahip olmasi
gereklidir. Bu plan ya da senaryolarla ile ilgili olarak insan
kaynaklar1 yonetimi ige alma, egitim ve performans yonetimi
gibi konularda Onemli kararlar almak ve eyleme gegmek
zorundadir. Bu agamada, Orgiitiin gelecekte basariy1 saglamasi
icin gerekli kritik faktorlerin tanimlanmasi, teknik, yasal,
politik, ekonomik ve sosyal dis cevre faktorlerinin Orgiite
etkisinin tespit edilmesi, rakiplerin stratejilerinin analize tabi
tutulmasi, rakibin giiclii ve zayif yonlerinin belirlenmesi gibi

caligmalar yapilir.

Stratejik Konumlandirma: Orgiitler, Stratejik amaclarin
ortaya koyarken, gelecekte belirli bir tarihte hangi stratejik
konumda bulunacaklarini da géz 6niinde bulundurmak isterler.
Stratejik planini1 veya gelecek senaryosunu belli eden bir 6rgiit,
icinde yer aldig1 sektorde rakiplerine kiyasla hangi stratejik

konumda olacagini ve ya olmasi gerektigini de belirlemelidir.

. Kritik Insan Kaynaklarn Konularinin Belirlenmesi:
Orgiitiin ~ stratejik amacinm  belirlenmesi ve  stratejik
konumlandirma asamasinda one ¢ikan kritik insan kaynaklar1
konularinin neler oldugunun tespit edilmesi gerekir. Hangi
konularda iyilestirme saglamanin orgiitiin stratejik amaclarina
katkida bulunacagi ve rekabette {stiinliik saglamaya

yarayacag1 tespit edilmelidir.

. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Stratejilerinin Uygulanmasi:
Insan kaynaklar1 ydnetimi; orgiitiin vizyonunu, misyonunu,

stratejik hedeflerini, orgiit kiiltiirlinii ve gelecekte kendisini
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2.2.

gordiigii stratejik konumunu g6z oniinde bulundurarak tespit
ettigi 6onemli insan kaynaklar1 konularinda gerekli eylemleri
belirlemeli, bunlar1 planlama ve uygulama sorumlulugunu
iistine  almalidir.  Orgiitin ~ vizyon ve  misyonunu
gerceklestirmek i¢in iizerine diisen gorevleri bilmeli ve yerine

getirmelidir.

STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ
OZELLIKLERI

Stratejik insan kaynaklari yonetiminin Ozellikleri asagidaki

gibi siralanabilir (Cingdz ve Akdogan, 2013:101):

Yetenekler, deger yaratiminin arka planinda yatan ana gii¢
olarak goriiliir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetim anlayiginda
ortaya cikarilan degerin temel kaynagi insan ve onun

kendisinde olan yetenekleridir.

Stratejik insan kaynaklar1 yOnetimine gore, biitiin insan
kaynaklar1 meseleleri oOrgiitsel meselelerin bir tezahiirtidiir.
Isletmenin satislarinda yasanan bir azalma veya kalitenin
diismesi gibi sorunlarin arka planinda insan kaynaklart ile ilgili
problemlerin ya da daha biiylik 6rgiitsel problemlerin oldugu

diistiniiliir.

Ilerde insan kaynaklar1 yodneticilerinin kars1 karsiya kalacagi
en bliylik sorunlardan birisi talep edilen yeteneklere sahip is
giictiniin kit olacagi fikridir. Bu yilizden, bu yetenekleri
isletmeye getirecek ve isletmede tutacak siireclerin meydana

getirilmesi ¢cok 6nemli bir hal almistir.

Biitlin insan kaynaklar1 faaliyetlerinin, isletme stratejileri ve
miisteri ihtiyaglar1 ile dogrudan iliskilendirilmesi gerektigi
sOylenir. Bu yaklagima gore, bireyin ihtiyaclariyla oOrgiitiin
ihtiyaclarmin biitiinlestirilmesi ¢ok 6nemlidir. Ciinkii bireysel

gereksinimler Onemsenmeyerek Orgiitsel amaglara ulagmak
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oldukga zor bir hal alacaktir. Bu sebeple, iki tarafinda ¢ikarlar1

gozetilmelidir.

Orgiitteki insan kaynaklar1 faaliyetleri i¢in sadece insan kaynaklar1
yonetiminin sorumlu oldugu diisiiniiliir. Oysa insan kaynaklarindan
sadece insan kaynaklari1 boliimii degil, iist yOneticilerde sorumlu

olmalidir.

2.3. STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ
ORTAYA CIKMASINDA ETKIiLi OLAN FAKTORLER

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin daha iyi anlagilabilmesi

icin onu ortaya ¢ikaran faktorleri incelemekte fayda vardir.
2.3.1. Kiiresellesme

Kiiresellesme, her alanda mesafenin 6nemini yitirerek, siyasal,
ekonomik, sosyal ve kiiltiirel alanlarda diinyanin daha c¢ok
biitiinlesmesini ifade eden bir kavramdir. Kiiresellesme ile birlikte,
zaman ve mekan kavramlar1 eski manalarin1 kaybetmis, sinirlar
ortadan kalkmaya bagslamig, diinyadaki insanlarm ve {ilkelerin
birbirlerine olan bagimlilig1 artmistir. Uzak mesafeler arasindaki
zamanin kisaltilmasinda iletisim ve ulasimdaki gelismeler etkili
olmus; bu gelismelerle birlikte, tarife ve kotalarin ortadan kalkmasiyla
ticaretin  serbestlesmesi  kiiresellesmeyi  hizlandirmistir  (Bayat,

2008:84).
2.3.2. Teknolojik Degisme ve Gelismeler

Ortaya cikan yeni iletisim ve bilisim teknolojileri insan
kaynagi niteligini ve ¢aligma sekillerini biiyiik oranda degistirmektedir
(Giiriiz ve Yaylac1, 2004:100). insan Kaynaklar1 ydnetimi, teknolojik
degismelerin isletmeler lizerinde yaratacagi etkiye 6zel olarak dnem
vermektedir. Teknolojideki hizli1 degisimlerden kaynaklanan yeni is ve
gorevler, isletmeler i¢in farkli niteliklerdeki calisanlar1 gerekli kilar.

Bu sebeple, teknolojik degisme ve gelismeler stratejik insan
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kaynaklar1 yonetimini etkileyen énemli bir faktdrdiir (Simsek ve Oge,

2011:68).
2.3.3. Deregiilasyon

Rekabet icinde bulundugun diger oOrgiitlerden daha etkin ve
daha hizli olmak biiylik Onem tasimaktadir. Birgok endiistriyel
sektorde devlet diizenlemeleri sebebiyle olusan sinirlamalar kalkmakta
ve mevzuat gevsetilmektedir. Bunun olusturdugu en énemli sonug ise
cesitli pazarlarin aniden rekabete girmesi ve boylece nitelikli is
giiciine olan ihtiyacin artmasidir (Ogiit,Akgemci ve Demirsel,

2004:284).
2.3.4. isin Dogasindaki Gelismeler

Kiiresellesme, teknoloji ve deregiilasyon iiretim siirecinin
dogasinda bir degisim meydana getirmektedir. Bu gelismelerin
sonucunda iiriin odakliliktan biitiinsel bakimdan hizmet odakliliga
dogru bir degisim oldugu tespit edilmektedir. Bu degisimin sonucunda

bilgi ¢alisanlarma olan ihtiya¢ artmaktadir (Ogiit vd., 2004:284).
2.3.5. Isgiicii Cesitliligi

Irk, cinsiyet, yas, degerler ve kiiltiirel normlar vb. faktorler
isgiici cesitliligini etkilemektedir. Kadinlar, yaslilar, azinliklar vb.
aktif isgiicline katildikga isglicii daha fazla ¢esitlenmektedir.
Cesitliligin fazlalagsmasi ise insan kaynaklarindan olabilecek en etkin

sekilde yararlanmay1 zorunlu kilmaktadir (Ogiit vd., 2004:284).

2.4. STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi
UYGULAMALRI

Icinde Yasadigimiz bilgi ¢agmda stratejik  ydnetim
uygulamalari, insani orgiitiin en 6nemli ve vazge¢ilmez unsuru olarak
gormekte ve rekabet istiinliigiinii ele gecirmek i¢in insanin kilit rol
iistlendigini diistinmektedir. Bu nedenle stratejik insan kaynaklari
yonetimi isletmelerin rekabet¢i stratejilerine katki saglayabilme ve

orgiitsel  hedeflerini  gergeklestirebilmeleri  amaciyla,  Orgiitte
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calisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerini gelistirmeye odaklanan
tutarli insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarin1 hayata gegirmelidir.
Dolayisiyla stratejik insan kaynaklar1 yonetimi Orgiitiin rekabette bir

istliinlik saglamasmin yaninda orgiitiin varligini devam ettirebilmesi

acisindan da ¢ok dnemlidir (Akgemci, 2008:240-241).
2.4.1. Egitim

Egitim yapilan isle alakali yetkinliklerin personelce
Ogrenilmesini kolaylagtirmak i¢in isletme tarafindan tasarlanmig
cabayi ifade eder. Bu yetkinlikler is performansinda basariy1 saglamak
icin ¢Oziimsel olan bilgi, beceri veya davranmiglar1 kapsar. Egitimin
amaci; egitim programlarimin 6ziindeki bilgi, beceri ve davraniglara
isletme calisanlarinin sahip olmasi ve calisanlarin her giin yaptiklari

faaliyetlerde bunlara bagvurmalaridir (Noe, 1999:4).

Orgiitleri insan kaynaginmn egitimine ydnelten baslica nedenler

sunlardir (Yiiksel, 2000:200):

e Yeni calisanlar1 ise alistirmak: Ise yeni girenler baz1 becerilere
sahip olsalar bile, yeni bir is, yeni bazi becerilerin

Ogrenilmesini gerekli kilabilir.

e Basariy1 arttirmak: Ozellikle kalite, isgiici maliyetleri, {iretim
maliyetleri ve verimlilik konularindaki eldeki sayisal veriler
degerlendirmeye tabi tutularak mevcut basarinin egitimle

arttirilmasina ¢alisilabilir.

e Ayni basar1 diizeyinde devamlilik yaratmak: Belli bir
mevkideki calisan teknolojik ilerlemelere ayak uydurup yeni
bilgi ve becerileri 6grenmezse, bir siire sonra yetersiz kalma
sorunu ortaya ¢ikar. Islerin yeniden planlanmasi, karar almada
daha fazla mesleki katki ve is rotasyonu yetersiz kalma
sorununu azaltabilir. Bunun iginse egitim ve gelistirme

programlarina ihtiya¢ duyulur.
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e Insan Kaynagmi yeni islere hazirlamak: Bir boliimdeki agik is
sebebiyle baska boliimdeki c¢alisanlardan yararlanmak

gerekebilir. Boyle bir durumda ek egitime ihtiyag olur.
2.4.2. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirmesi ¢alisanlarin isletme amaglarmin
basarilmasma yapmis oldugu katkmin dlgiimlenmesidir. isletmelerde
iki tane performans degerlendirme sistemi c¢ogunlukla birlikte
kullanilmaktadir. Bunlar resmi ve resmi olmayan degerlendirme
sistemleridir. Resmi performans degerlendirme sistemi isletme
tarafindan calisan basarisin1 diizenli ve sistematik bir sekilde
degerlendirmek amaciyla kurulan sistemdir. Resmi olmayan
performans degerlendirme sistemi ise yOneticinin takdirine gore

yapilan sistemdir (Aldemir, Ataol ve Budak, 2001:267).

Performans degerlendirmesinden elde edilen bilgilerin bazi

kullanim alanlar1 s6yle siralanabilir (Tunger, 2014:258):
- Calisana eksik taraflarinin gosterilmesi
- Ucret ve diger 6demelerin tespit edilmesi
- Terfi ve is degistirmelerinde temel alinmasi
- Egitim ve gelistirme ihtiyaclarin tespit edilmesi
- Ise alim islevi etkinliginin 6lciilmesi
- s tasarim yanlisliklarinin belirlenmesi

- lIsin gereklerine uygun bir sekilde davranamayanlarm isle

iliskilerinin kesilmesi

- Calisanlarin uygun islerde ¢alistirilip ¢alistirilmadiginin tespit

edilmesi
- Yerlestirme kararlar1

- Kadrolama eksikliklerinin giderilmesi
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- Kariyer planlamasi ve gelistirilmesi

- Harici sorunlarm tespit edilmesi

- Insan kaynaklarina geri bildirim
2.4.3. Kadrolama

Kadrolama, ¢alisanin ne bigimde ise alinacagi, alinirken hangi
usullere uyulacag:1 gibi konular1 icinde barmdirir. Isletmenin insan
gilicli ihtiyacinin nicelik ve nitelik yoOniinden en 1iyi sekilde
kargilanmasi i¢in ihtiya¢ duyulan yontemlerden yararlanmak ve yeterli
sayida nitelikli elemanit zamaninda isletmeye kazandirmak amaci
gidiiliir. Ancak bu iyi bir kadrolama sayesinde gerceklesebilir

(Tortop, Aykag, Yayman ve Ozer, 2010:130).
2.4.4. Katihm

Calisanlarin bilgi yonetimi slirecine olumlu yaklasmasi ve bu
dogrultuda katilim saglamasi1 agisindan onemli bir fonksiyondur.
Isletmeler, karar verme siirecine katilim saglanmasma destek olarak
ve bu konuda sagduyuyla yaklasarak, isletmesine ¢ok daha fazla bagli
bireyler elde etmektedir. Bu sayede, isletmede ¢alisanlarin karar alma
stirecine katilimlariyla birlikte bilgi ¢esitliligi ve zenginligi
arttirillacak, sonunda da yeni bir {irlin ve silire¢ gelistirme siirecinde

bilgi yonetim kapasitesi genisletilebilecektir (Demirtas, 2013:269).
2.4.5. Odiil Sistemleri

Odiil sistemlerinin amagclarin1 asagidaki gibi sralamak

miimkiindiir (Yiriir, 2005:10-11):

Isletmenin ihtiya¢ duydugu egitilmis, becerikli, yetkin ve
motivasyonu yiiksek calisanlar1 isletmeye kazandirmaya yardimci

olarak Orgiitiin amaglarma ulagsmasma destek olmak.

Isletme degerlerinin ve performans beklentilerinin ¢alisanlara

iletilmesine katki saglamak.
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Kisi odakli ddiillendirme uygulamalari ile ‘siirekli iyilestirme’

anlayigina gii¢ kazandirmak.

Nitelikli personeli isletmeye ¢eken ve isletmede kalmasini
saglayan rekabet¢i seviyedeki 0demelerle isgiicli piyasasinda rekabet

etmek.

Maddi ve maddi olmayan o&diillerin akilct bir birlesimi ile

orgiitteki tiim bireyleri motive etmek.

Ekip odiilleriyle ortak yapilan isleri odiillendirerek, ekip

calismasini gliclendirmek.

Calisanlart istikrarli bir sekilde etkinlikleri i¢in ddiillendirerek

adalet ve esitligi saglamak.

Isletme icin degerli olan c¢alisanlarin isletmede kalmasini

saglayarak, calisan devir hizin1 azaltmak.
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UCUNCU BOLUM

BIiLGI LIDERLIGININ STRATEJIK iNSAN KAYNAKLARI
YONETIiMi UYGULAMALARINA ETKILERININ ANALIZ
EDILMESI: TURIZM SEKTORUNDE AMPIRIK BiR
ARASTIRMA

Bu béliimde arastirmanin uygulama kismui ayrintili bir sekilde

ele alinacaktir.
3.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Bu arastirma temel olarak turizm sektoriinde, bilgi liderliginin
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarma etkisinin olup
olmadigint analiz etmeyi amaglamaktadwr. Ayrica arastrmada
demografik 6zelliklerin bilgi liderligine ve stratejik insan kaynaklar1

yonetimi uygulamalarina etkisinin olup olmadig1 da test edilecektir.

Bu ¢aligma literatiire yeni girmis olan bilgi liderliginin turizm
sektoriindeki etkisini gormek agisindan olduk¢a 6nem tasimaktadir.
Ayrica turizm sektdriinde bilgi liderliginin stratejik insan kaynaklari
uygulamalarina etkisinin olup olmamasinin bir eksilik olusturup

olusturmayacagi konusunda da bir fikir verecektir.
3.2. ARASTIRMANIN MODELI

Bilgi liderligi ii¢ boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar; Bilgi
Yonetimi ve Paylasiminda Egitim, Teknik ve Strateji Gelisimi, Bilgi
Kaynaklar1 ve Paylasiminin Destek ve Gelisimi, Degisim YOnetimi ile

I¢ ve Dis Siireglerde Bilgi Yonetimidir.

Sekil 3.1°de goriildiigii lizere arastirma modelinde bu {i¢ bilgi
liderligi boyutunun tek tek stratejik insan kaynaklar1 boyutlar1 olan
Katilim ve Degerlendirme, Egitim ve Liyakat ve Tesvik ve

Performans boyutlarini etkiledigi gériilmektedir.
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STRATEJIKINSAN
KAYNAKLARI
UYGULAMASI

BILGI LIDERLIGi

v

Bilgi Yonetimi ve

Paylagiminda Egitim,

Teknik ve Strateji Katilim ve

Degerlendirme

Gelisimi

Bilgi

Kaynaklar1 ve

%/‘
paylagiminin Destek : ; b Egitim ve

ve Gelisimi Liyakat

Degisim Yonetimi ile I¢

ve Dis Siireclerde Bilgi
Tesvik ve

Y Onetimi
Performans

Sekil3.1: Arastirmanin Modeli

3.3. ARASTIRMANIN DEGiSKENLERI

Bu tez calismasinda, demografik ozellikler, bilgi liderligi ve
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 olmak tizere {i¢ farkl

degisken kullanilmistir.
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Demografik 6zelliklerin degiskenleri asagida belirtildigi gibidir:

e Cinsiyet

e Yas

e Egitim Durumu

e Yiiksekogrenim Gordigi Egitim Alani

e Unvan

Bilgi liderligine iliskin 6lcegin degiskenleri Kiligc (2006)’1n
caligmasindaki bilgi yOnetimi uygulamasinda liderlik rolleri
degiskenlerinin aynis1 aliarak olusturulmustur. Kilic (2006) bu
degiskenleri olustururken Bonner, Flash, Guns, Dfonui, Ribiere,
KPMG ve Faget’in caligmalarindan yararlanmistir. Bilgi liderligi
degiskeninde 3 boyut ortaya cikmustir. Faktor analizi kisminda

ayrintili bir sekilde ele alinacaktir.

Stratejik insan kaynaklar1 yOnetimi uygulamalarma iliskin
Olcegin degiskenleri Demirtags (2013)’in ¢alismasindan alinarak
kullanilmistir. Bu 6l¢ekte de ii¢ boyut ortaya ¢ikmistir. Calismanin

devaminda faktor analizi kisminda ayrintili olarak ele alinacaktir.
3.4. ARASTIRMANIN EVREN VE ORNEKLEMI

Bu calismanin evrenini turizm sektoriinde yer alan otellerde ¢alisan

beyaz yakali ¢alisanlar olugturmaktadir.

Arastirmanin 0rneklemini ise Antalya’nin Serik ilgesine bagl Belek
mahallesinde yer alan otellerde calisan beyaz yakali calisanlar

olusturmaktadir.
3.5. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Arastirmanin hipotezleri asagida belirtildigi gibi ana hipotez ve

alt hipotezlerden olugsmaktadir.

H; : Demografik ozelliklerle bilgi liderligi arasinda anlamh bir

iliski vardir.

Hi,: Cinsiyet ile bilgi liderligi arasinda anlamli bir iligki vardir.
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Hip: Yas ile bilgi liderligi arasinda anlamli bir iligki vardur.
Hi.: Egitim durumu ile bilgi liderligi arasinda anlaml1 bir iliski vardir.

Hiq : Yiksekogrenim gordiigii egitim alani ile bilgi liderligi arasinda

anlaml1 bir iligki vardir.
Hi.: Unvan ile bilgi liderligi arasinda anlaml bir iligki vardur.

H, :Demografik ozelliklerle stratejik insan kaynaklarn

uygulamalar arasinda anlamh bir iliski vardar.

H,, : Cinsiyet ile stratejik insan kaynaklar1 uygulamalar1 arasinda

anlaml1 bir iligki vardir.

Hab ¢ Yas ile stratejik insan kaynaklar1 uygulamalar1 arasinda anlamli

bir iliski vardir.

Hy. : Egitim durumu ile stratejik insan kaynaklar1 uygulamalari

arasinda anlamli bir iligki vardir.

Haq @ Yiiksek Ogrenim gordigli egitim alami ile stratejik insan

kaynaklar1 uygulamalar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hje : Unvan ile stratejik insan kaynaklari uygulamalar1 arasinda

anlaml1 bir iligki vardir.

H; : Bilgi liderligi ile stratejik insan kaynaklar1 uygulamalar

arasinda anlamh bir iliski vardir.

H;, : Bilgi yonetimi ve paylasiminda egitim, teknik ve stratejinin

gelisimi ile katilim ve degerlendirme arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hjp @ Bilgi yonetimi ve paylagiminda egitim, teknik ve stratejinin

gelisimi ile egitim ve liyakat arasinda anlamli bir iliski vardir.

H;. : Bilgi yonetimi ve paylasimmda egitim, teknik ve stratejinin

gelisimi ile tesvik ve performans arasinda anlamli bir iligski vardir.

H;q: Bilgi kaynaklar1 ve paylasiminin destek ve gelisimi ile katilim ve

degerlendirme arasinda anlamli bir iligki vardir.
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H;. : Bilgi kaynaklar1 ve paylasiminin destek ve gelisimi ile egitim ve

liyakat arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hjr: Bilgi kaynaklar1 ve paylagiminin destek ve gelisimi ile tesvik ve

performans arasinda anlaml bir iligki vardir.

Hj3, @ Degisim yoOnetimi ve i¢ ve dis siireglerde bilgi yonetiminin
uygulanmasi ile katilim ve degerlendirme arasinda anlamli bir iligki

vardrr.

Hsh : Degisim yOnetimi ve i¢ ve dis siireclerde bilgi ydnetiminin

uygulanmasi ile egitim ve liyakat arasinda anlamli bir iligki vardur.

H;, : Degisim yonetimi ve i¢ ve dis siireglerde bilgi yonetiminin

uygulanmasi ile tesvik ve performans arasinda anlamli bir iliski vardir.
3.6. VERILERIN TOPLANMASI VE DEGERLENDIRILMES]

Anket formunu hazirlamak i¢in kapsamli bir literatiir ¢aligmasi
yapilmis ve daha onceki c¢aligmalarda kullanilmis, gegerlilik ve
giivenilirlik testleri yapilmis olan anket formlarindan yararlanilmstir.

Anket formu 3 boliimden ve 37 sorudan olusmaktadir.

Anket sorularmda 5°li likert dlgegi kullamlmstir. Olgekteki
secenekler 1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Fikrim

Yok, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum seklindedir.

Anket formu dagitilmadan once 10 kisilik bir gruba uygulanip
test edilmistir. Calismada yiiz yiize anket teknigi kullanilmigtir. Anket
formlar1 otellerde insan kaynaklar1 departman miidiirlerinin kontrolii

altinda tiim departmanlardaki beyaz yakali ¢caliganlara uygulanmistir.

Anketler 200 kigiye uygulanmis bunlardan 167 tanesi eksiksiz
bir sekilde geri donmiistiir. Analizler 167 tane anket formu {izerinden
yapilmistir. Hangi otellerde ka¢ anket uygulandigmma dair bilgiler
asagida Tablo 3.1°de belirtildigi gibidir:
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Tablo 3.1: Otel isimleri ve Uygulanan Anket Sayisi

MaxxRoyal Belek Golf Resort 70
Gloria Golf Resort 50
SpiceHotel&Spa 30
AlvaDonnaExclusive Hotel Belek 30
SusesiLuxuryResort 20

Calismada amaclar dogrultusunda 37 degisken analize tabii
tutulmustur. Demografik 6zelliklerin bilgi liderligi ve stratejik insan
kaynaklar1 uygulamalariyla olan iliskisi, bilgi liderliginin stratejik
insan kaynaklar1 uygulamalariyla olan iligkisi analiz edilmistir.
Analizler yapilmadan 6nce gerekli olan gecerlilik ve giivenilirlik
degerlendirmesi yapilmistir. Veriler betimselistatistikler, t-testi,
ANOVA, Pearson Momentler Carpimi Korelasyon Analizine ve
regresyon analizine tabii tutulmustur. Analizleri yapabilmek i¢in SPSS

(StaticalPacketforSocialSience) 17.0 programi kullanilmigtir.
3.7. ARASTIRMA SONUCLANIN DEGERLENDIRILMESI

Arastirmanin analiz sonuglar1 agagida ayrintili bir sekilde ele

almmustir.
3.7.1. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Bu boliimde verilen bilgiler analizlerin daha saglikli
yapilabilmesi i¢in onem arz etmektedir. Arastirmaya katilan beyaz
yakali calisanlarm demografik bilgileri tablolar araciligiyla

gosterilecektir.

3.2: Katihmcilarin Cinsiyet Dagilimi

Cinsiyet f %
Kadin 62 37,1
Erkek 105 62,9
TOPLAM 167 100,0

Calismada yer alan katilimcilarm %37,1’1  kadinlardan,

%62,9’u ise erkeklerden olusmaktadir.
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3.3: Katihmcilarin Yas Itibariyle Dagihm

Ya f %
25 yastan az 16 9,6
25-34 yas 60 35,9
35-44 yas 72 43,1
45-54 yas 18 10,8
54 yasindan fazla 1 ,6
TOPLAM 167 100,0

Arastirmada yer alan katilimeilarin %43,1°lik bir oranla 35-44
yas aralifinda oldugu goriilmektedir. Bu orani sirastyla %35,9’1uk bir
oranla 25-34 yas, %10,8’lik bir oranla 45-54 yas ve %9,6’lik oranla 25
yasindan az olanlar takip etmektedir. Buradaki en az orani ise %0,8 ile

54 yasindan fazla olanlar olusturmaktadir.

3.4: Katihmcilarin Egitim Durumlarimin Dagilim

Egitim Durumu f %
i1k ve orta 13 7.8
Lise ve dengi okul 57 34,1
Yiiksekokul 56 33,5
Fakiilte 37 22,2
Yiiksek lisans 4 24
TOPLAM 167 100,0

Katilicilarin %34,1’nin lise ve dengi okuldan mezun oldugu
gorlilmektedir. %33,5’1 yliksekokul mezunu iken bu oran1 %22,2 ile
fakiilte mezunlar1 takip etmektedir. %7,8’inin ilk ve ortaokul mezunu
oldugu, %2,4’lik bir oranla en az mezuniyetin yiiksek lisanstan

oldugu goriilmektedir.

3.5: Katihmailarin Okudugu Béliim itibariyle Dagilhim

Boliim f %
Isletme-iktisat 29 17,4
Turizm-otelcilik 60 35,9
Miihendislik 2 1,2
Hukuk 1 ,6
Egitim 5 3,0
Diger 70 41,9
TOPLAM 167 100,0

Calismaya katki veren katilimcilarin %41,9’u herhangi bir
yiiksekogrenim bolimde okumadigmi belirtmistir.  %35,9’unun

turizm-otelcilik ~ bolimiinde, %17,4linlin  ise  isletme-iktisat
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boliimiinde okudugu goriilmiistiir. Bunlar1 %3,0 ile egitim bdlimi,
%1,2 ile miihendislik boliimii takip etmistir. Bir boliimde okuyanlar
arasindaki en diisiik oranm ise 0,6 ile hukuk bolimiine ait oldugu

gOrlilmiistiir.

3.6: Katihmailarin Kullandiklar: Unvan itibariyle Dagilimi

Unvan f %
Genel miidiir 1 ,6
Genel miidiir yardimcisi 4 2,4
Boliim miidiirii 58 34,7
Sef 76 45,5
Diger 28 16,8
TOPLAM 167 100,0

Katilicilarin  %45,5’1ik oranla en ¢ok sef unvanina sahip
oldugu goriilmektedir. Bu unvani %34,7 ile boliim miidiird, %16,8
diger unvanlara sahip olanlar izlemektedir. Katilimeilart %2,4 {inlin
genel miidiir yardimcilarindan, %0,6’sinm ise genel miidiirlerden

olustugu goriilmektedir.
3.7.2. Giivenilirlik ve Faktor Analizi

Asagida giivenilirlik analizi ve faktor analizine ait sonuglar yer

almaktadir.

3.7.2.1. Bilgi Liderligi Olcegine iliskin Giivenilirlik ve Faktor
Analizi

Caliymada bilgi liderligi o6l¢eginin genel giivenilirlik
katsayisinin 0,93 oldugu goriilmiistiir. Bu da bilgi liderligi 6lgeginin
olduk¢a yiiksek bir giivenilirlikte oldugunu gdstermektedir. Bilgi
liderligi 6l¢eginin 3 boyutunun giivenilirlik analizleri ve faktor analizi

asagida tablo 3.7°de gdsterilmistir.
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Tablo 3.7: Bilgi Liderligine iliskin Giivenilirlik ve Faktor Analizi
Sonuglari

Faktor ve Degiskenler Faktér Yiikleri | Varyans | Cronba
ch Alfa
1 2 3
Faktor 1: Bilgi yonetimi ve 26,435 ,905

paylasiminda egitim, teknik ve
strateji geligimi

isletmemizde bilgi yénetiminin yararlarini | ,763
olgmek igin inisiyatif gosteririm.
Bilgi yonetiminden faydalanmak igin 721

isletmemizin tamamini tesvik ederim.

isletmemizde bilgi paylasma kdiltiriinin 712
olusmasini tesvik ederim.

Calisanlarin egitimine her zaman destek ,663
saglarim.

isletmemizde bilgi yénetimi ,602
uygulamalarina katkida bulunan
teknolojilerin segimine destek saglarim

Bilgiyi yoneterek neler ,597
kazanabilecegimize bitin calisanlarin
inanmasini saglarim.

Bilgiyi paylasarak calisanlara érnek 547
olurum.

Yeni katilan personelin is ,507
tanimlamalarina bilgi yonetimi gérevlerini
de eklerim.

isletmemizde bilgi yénetimi stratejisini ,484
geligtiririm.

Faktor 2: Bilgi kaynaklari ve 20,388 ,800
paylagsiminin destek ve geligimi

Calisanlarin bilgi paylagimina yardimci ,806
olurum.

isletmemizde bilgi paylasimi olaylarini ve , 758
toplantilarini desteklerim.

isletmemizin bilgi kaynaklarini gelistiririm. ,589

Faktor 3: Degisim yonetimi ile i¢ 17,108 771
ve dig siireglerde bilgi yonetimi

Bilgi yonetimi uygulanmasini gelistirmek ,783
icin adil bir 6dlllendirme sistemi
geligtiririm.

Degisim ydnetimini uygularim. ,621

Bilgi y6netiminin isletmemize ne gibi ,615
yararlar sagladigini anlamak igin rakip
isletmeler ile kargilastirma yaparim.

i¢ slireclerde bilgi yénetimini yerlestiririm. 572
(")Zdegerler 5,596 | 2,153 | 2,591
Toplam Varyans 63,931
Approx. Chi- 1532,439
KMO andBartlett’s Test: ,924 Df 120
Sig. ,000
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Tablo 3.7°de gosterildigi {izere yapilan faktér analizi
sonucunda bilgi liderliginin ii¢ farkli boyutu ortaya ¢ikmistir. Bu
boyutlardan ilki bilgi yonetimi ve paylasiminda egitim, teknik ve
strateji gelisimidir. Bu boyutun giivenilirlik katsayisi 0,90’dir. Bu
giivenilirlik katsayist bilgi yonetimi ve paylagiminda egitim, teknik ve
strateji  gelisimi  boyutunun yiiksek glivenilirlikte oldugunu

gostermektedir.

Bilgi liderliginin bir diger boyutunun bilgi kaynaklar1 ve
paylasgimmin destek ve gelisimi oldugu goriilmektedir. Bu boyutun
giivenilirlik katsayis1 ise 0,80°dir. Bu giivenilirlik katsayis1 bilgi
kaynaklar1 ve paylasiminin destek ve gelisimi boyutunun giivenilir

oldugu gostermektedir.

Son boyut olan degisim yonetimi ve i¢ ve dis siireglerde bilgi
yonetiminin gilivenilirlik katsayis1 0,77 oldugu goriilmektedir. Bu

giivenilirlik katsayis1 boyutun giivenilir oldugunu gostermektedir.

Bilgi liderliginin dlgeginin yeterlilik orani(KMO) ise 0,92dir.
Bu yeterlilik orani bilgi liderligi dlgeginin yliksek diizeyde tutarlilik

sergiledigini ve anlamli gruplar olusacagini gostermektedir.

Faktor analizi sonucunda ortaya ¢ikan bilgi yonetiminde ve
paylasiminda egitim, teknik ve strateji gelisimi boyutu, bilgi
kaynaklar1 ve paylasiminin destek ve gelisimi boyutu, degisim
yonetimi ve i¢ ve dis siireclerde bilgi yOnetimi boyutu toplam
varyansin  %63,93’linii  agiklamaktadir. Bu oranda aciklama

bakimindan oldukga iyi bir orandir.

3.7.2.2. Stratejik insan Kaynaklar1 Uygulamalari Olgegine Iliskin
Giivenilirlik ve Faktor Analizi

Stratejik insan kaynaklar1 uygulamalar1 6lgegine iliskin genel
giivenilirlik katsayisinin 0,94 oldugu goriilmiistiir. Bunun sonucu
olarak stratejik insan kaynaklar1 uygulamalar1 Olgeginin yiiksek

giivenilirlikte oldugu sOylenebilir.  Stratejik insan kaynaklari
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uygulamalarina uygulanan faktor analizi sonucunda ortaya ¢ikan 3

boyutunun giivenilirlik sonuglar1 asagida tablo 3.8’de gdsterilmistir.

Tablo 3.8: Stratejik insan Kaynaklar1 Uygulamalarina iliskin
Giivenilirlik ve Faktor Analizi Sonuclar:

Faktor ve Degiskenler

Faktor Yiikleri

Varyan
s

Cronbach
Alfa

1

2

3

Faktor 1: Katilim ve
degerlendirme

30,213

,939

Calistigim isletmede personelin islere
yonelik iyilestirme tekliflerinde
bulunmasi tesvik edilir.

,807

Calistigim isletmede personelin karar
verme surecine katilmasi tesvik edilir.

,800

Calistigim isletmede sonug odakli bir
degerlendirme sistemi tesvik edilir

, 787

Calistigim isletmede davranis odakl bir
degerlendirme sistemi tesvik edilir.

,762

Calistigim isletmede gelisim odakli bir
degerlendirme sistemi tesvik edilir.

, 157

Calistigim isletmede personelin sesinin
Ust kademelerde duyurulmasi saglanir.

, 713

Calistigim isletmede ise gelecek
potansiyeline sahip bireylerin secilmesi
tesvik edilir.

,591

Faktor 2: Egitim ve liyakat

25,533

,895

Calistigim isletmenin kapsamli egitim ve
politika proseduirleri vardir.

,860

Calistigim isletmede yeni ise alimlarda
egitim programlarinin uygulanmasi
tesvik edilir.

Calistigim isletmede ise alimlarda segici
olunmasi tesvik edilir.

,758

,740

Calistigim isletmede problem ¢dzme
kabiliyetine yonelik egitimler tesvik edilir

,646

Calistigim isletmede ise uzman ve
yetenekli bireylerin secilmesi tesvik
edilir.

,628

Calistigim isletmenin formal egitim
sistemi vardir.

,595

Faktor 3: Tesvik ve performans

19,349

,922

Calistigim isletmede kar paylagimi
tesvik edilir.

,910

Calistigim isletmede performansa gore
6dul sistemlerinin uygulanmasi tesvik
edilir.

,880

Calistigim isletmede tesvik edici
o6demeler yapilmaktadir.

,851

Ozdegerler

5,217

4,227

2,641

Toplam Varyans

75,095

KMO andBartlett’s Test:

,918

Appro
x. Chi-

2371,611

df.

120

Sig.

,000
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Tablo 3.8’de goriildiigii iizere yapilan faktor analizi sonucunda
stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarin ¢ farkli boyutu ortaya
cikmistir. Bu boyutlardan birincisi katilim ve degerlendirme
boyutudur. Bu boyutun giivenilirlik katsayisi1 0,93’tiir. Bu katsay1
katilm ve degerlendirme boyutunun yiiksek giivenilirlige sahip

oldugunu goéstermektedir.

Stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarinin ikinci boyutu egitim
ve liyakat boyutudur. Boyutun giivenilirlik katsayist 0,89’dur. Bu
giivenilirlik derecesi egitim ve liyakat boyutunun da ¢ok giivenilir

oldugunu goéstermektedir.

Stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarinda ortaya cikan son
boyut ise tesvik ve performans boyutudur. Tesvik ve performans
boyutunun giivenilirlik katsayist 0,92°dir. Bu giivenilirlik derecesi
tesvik ve performans boyutunun da yiiksek giivenilirlikte oldugu

gosterir.

Stratejik insan kaynaklar1 uygulamalar1 6lgeginin yeterlilik orani
(KMO) ise 0,91°dir. Bu yeterlilik orani stratejik insan kaynaklar1
uygulamalar1 Slceginin yiiksek diizeyde tutarlilik sergiledigini ve

anlamli gruplar olusacagini gostermektedir.

Faktor analizi sonucunda ortaya ¢ikan katilim ve degerlendirme
boyutu, egitim ve liyakat boyutu, tesvik ve performans boyutu toplam
varyansin %75,09’unu agiklamaktadir. Bu oran agiklama bakiminda

son derece iyi bir orandir.
3.7.3. Arastirmanin Hipotezlerinin Test Edilmesi

Bu Dboliimde arastirma hipotezleri test edilecek ve

yorumlamalar1 yapilacaktir.
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3.7.3.1. Demografik Ozelliklerle Bilgi Liderligi Arasindaki iliski
Temel Hipotez;

H, : Demografik 6zelliklerle bilgi liderligi arasinda anlamli bir iligki

vardrr.

Demografik 6zelliklerle bilgi liderliginin arasindaki iliskiyi test
etmeye yOnelik yapilan korelasyon analizi tablo 3.9°da

gosterilmektedir.

Tablo 3.9: Demografik Ozelliklerle Bilgi Liderligi Arasindaki
Miski

Bilgi Liderligi |
Cinsiyetiniz R ,043
P ,578
Yasimz R 2037
P ,008
Egitim durumunuz R ,142
P ,066
Okudugunuz béliim R -,075
P ,337
Unvaniniz R -,180"
P ,020

*Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlidir.**Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidur.
Cinsiyetin bilgi liderligi tizerindeki etkisini gosteren T-Testi

asagida Tablo 3.10°da gosterilmistir.

Tablo 3.10: Cinsiyetin Bilgi Liderligine Olan Etkisini Gosteren T-
Testi

Cinsiyet N X F P
Kadin 62 4,1865
Bilgi Liderligi 279
&l . Erkek 105 4,2357 3,27 78

Yukaridaki Tablo 3.9 ve Tablo 3.10 incelendiginde cinsiyet ile
bilgi liderligi arasinda istatistiki agidan anlamli bir farlilik olmadig:
goriilmektedir. Cinsiyetin bilgi liderligi lizerinde anlamli bir etkisi

olmadig1 i¢in aragtirma hipotezlerinden H;, reddedilir.
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Asagidaki Tablo 3.11°de demografik 6zelliklerden olan yasin

bilgi liderligine etkisi Anova tablosunda gdsterilmistir.

Tablo 3.11 : KatihmeillarinYasinin Bilgi Liderligine Olan Etkisini
Gosteren Anova Tablosu

Yas N X Ss F | P
25 yastan az 16 3,9570 ,29467
o 25-34 yas 60 4,1750 ,48300
E}Lg' 1o P54 yas 72 4,2439 ,63851
1CCTUEL 1412 54 yas 18 4,4965 46350  [2,288 ,062
Ortalama
54 yasindan fazla 1 4,0000 .
TOPLAM | 167 4,2174 ,55078

Tablo 3.9 ve Tablo 3.11 incelediginde yas ile bilgi liderligi
arasinda istatistiki acidan hem 0,05 hem de 0,01 anlamlilik diizeyinde
aralarinda anlamli bir iliski oldugu sdylenebilir. Katilimeilariin
yaslarmin  bilgi liderligi iizerinde etkisinin oldugu analiz
sonuglarindan goriilmektedir. Bilgi liderligine en ¢ok 45-54 yas
araligindaki yoneticilerin etki ettigi, bunu 35-44 yas ve 25-34 yas
grubundaki yoneticilerin takip ettigi goriilmektedir. Bu durumda

aragtirmanin hipotezlerinden H;y, hipotezi kabul edilir.

Asagida Tablo 3.12°de demografik 6zelliklerden olan egitim

durumunun bilgi liderligine etkisi Anova tablosunda gosterilmistir.

Tablo 3.12 : Katimcilarin Egitim Durumunun Bilgi Liderligine
Olan Etkisi

Egitim —
Durumu N X Ss F p
ilk ve orta 13 3,8750 ,78561
lise ve dengi 57 4,1842 ,59368
Bilgi okul
Liderligi |yiiksekokul 56 4,2969 ,47692 1,733 | ,145
Ortalama |[fakiilte 37 4,2736 ,48621
yiiksek lisans 4 4,1719 ,20650
TOPLAM 167 4,2174 ,55078

Tablo 3.9 ve Tablo 3.12 incelediginde katilimcilarin egitim
durumlariyla bilgi liderligi arasinda istatistiki agidan anlamli bir

farklilik olmadigi goziikkmektedir. Egitim durumunun bilgi liderligi
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iizerinde anlamli bir etkisi yoktur. Bu durumda arastirma

hipotezlerinden H; hipotezi reddedilir.

Asagida Tablo 3.13te demografik Ozelliklerden olan
yiiksekOgrenim goriilen boliimiin bilgi liderligine etkisi Anova
tablosunda gdsterilmistir.

Tablo 3.13: Katihmeilarin Yiiksek Ogrenim Gérdiigii Boliimiin
Bilgi Liderligine Etkisi

Boliim N X Ss F P
Isletme-iktisat | 29 42112 46364
Turizm- 60 42615 45978
. otelcilik
E;Lge'rligi Miihendislik 12 4,4792 ,48802 a1z | 306
Ortalama HUKUK 1 4,0000 : ) ’
Egitim 11 4,3466 ,40828
Diger 54 4,014 ,69435
TOPLAM 167 42174 ,55078

Tablo 3.9 ve Tablo 3.13 incelendiginde katilimcilarin
yiiksekogrenim gordiikleri boliimle bilgi liderligi arasinda istatistiki
acidan anlamli bir farklilik olmadigi goriilmiistiir. Yiiksekogrenim
goriilen bolimiin bilgi liderligine anlamli bir etkisi yoktur. Bu

durumda arastirma hipotezlerinden H;4 hipotezi reddedilir.

Asagida Tablo 3.14’te yoneticilerin unvanlarinin  bilgi

liderligine etkisini belirten Anova tablosu gdsterilmistir.

Tablo 3.14: Katihmcilarin Unvanlarimin Bilgi Liderligine Olan
Etkisi

Unvan N X Ss F p
Genel miidiir 1 4,8125 .
Genel miidiir 4 4,2344 ,58268
Bilgi yardimecisi
Liderligi [Boliim miidiiri 58 4,3556 ,63178 | 1,852 | ,121
Ortalama/Sef 76 4,1414 ,51945
Diger 28 4,1138 ,39200
TOPLAM 167 4,2174 ,55078

Tablo 3.9 ve Tablo 3.14 incelediginde Katilimcilarin
kullandiklar1 unvanin bilgi liderligiyle istatistiki a¢idan sadece 0,05

anlamlilik diizeyinde aralarinda negatif yonde anlamli bir farklilik
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oldugu goriilmektedir. Arastirmada 0,05 anlamlilik diizeyinde bilgi
liderligine en ¢ok genel miidiiriin etki ettigi ortaya ¢ikmustir. Bu

durumda H;. hipotezinin kismen kabul edilebilecegi sdylenebilir.

Genel olarak alt hipotezlere bakildiginda H;,, Hi. ve Hiq
hipotezlerinin reddedildigi goriilmektedir. H;, hipotezi kabul edilmis,
H;. hipotezi ise kismen kabul edilmistir. Biitiin bu analizler géz oniine
alindigmmda genel hipotezimiz olan H; hipotezinin reddedildigini
sOyleyebiliriz. Bu durumda demografik ozelliklerle bilgi liderligi

arasinda anlamli bir farkliligin olmadig: aragtirmada goriilmektedir.

3.7.3.2. Demografik Ozelliklerle Stratejik Insan Kaynaklar
Uygulamalan Arasidaki Tliski

Temel Hipotez;

H, : Demografik 6zelliklerle stratejik insan kaynaklari uygulamalar:

arasinda anlaml bir iligki vardir.

Demografik ozelliklerle stratejik insan kaynaklar1 arasindaki
iliskiyi test etmeye yonelik korelasyon analizi asagida Tablo 3.15’te
gosterilmistir.

Tablo 3.15 : Demografik Ozelliklerle Stratejik Insan Kaynaklari
Arasindaki Iliski

Stratejik Insan
Kaynaklari

Uygulamalari
Cinsiyetiniz r -,015
p ,843
Yasimz r ,040
p ,012
Egitim durumunuz r -,017
p ,827
Okudugunuz béliim r -,075
p ,337
Unvanimz r -,103
p ,185

*Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlidir.**Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir
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Cinsiyetin stratejik insan kaynaklari uygulamalarma etkisini

gosteren T-Testi asagida Tablo 3.16°da gdsterilmistir.

Tablo 3.16: Cinsiyetin  Stratejik Insan  Kaynaklan
Uygulamalarina Olan Etkisini Gosteren T-Testi

Cinsiyet N X F p
Stratejik Insan Kadin 173 9,4220
Kaynaklar1 1,633 ,843
Uygulamalar Erkek 6 9,0000

Yukaridaki Tablo 3.15 ve Tablo 3.16 incelediginde cinsiyet ile
stratejik insan kaynaklar1 uygulamalar1 arasinda istatistiki agidan
anlaml bir farklilik olmadig1 goriilmektedir. Cinsiyetin stratejik insan
kaynaklar1 uygulamalar1 iizerinde anlamli bir etkisi yoktur. Bu

durumda arastirma hipotezlerinden H,, reddedilir.

Asagida Tablo 3.17°de katilimcilarin yasinin stratejik insan
kaynaklar1 uygulamalarina olan etkisini gdsteren Anova tablosu

gosterilmistir.

Tablo 3.17: Katihmeilarin Yasmmn Stratejik Insan Kaynaklan

Uygulamalarina Etkisi
Yas N X F P
25 yastan az 16 3,7656
s 25-34 yas 60 3,8000
Stratejik Insan 3544 yas 72 3,6884
Kaynaklar 227 18 4,0590 744 | 563
Uygulamalar:
Ortalama 54 yasindan 1 4,0000
fazla
TOPLAM 167 3,7777

Yukarida Tablo 3.15 ve Tablo 3.17 incelendiginde katilimcilarin
yaslartyla stratejik insan kaynaklar1 uygulamalari arasinda istatistiki
acidan anlamli bir farklilik olmadigi goriilmektedir. Yasin stratejik
insan kaynaklar1 uygulamalar1 {izerinde anlamli bir etkisi yoktur. Bu

durumda arastirma hipotezlerinden H,, reddedilir.

Asagida Tablo 3.18’de katilimcilarin egitim durumunun stratejik
insan kaynaklar1 uygulamalarina olan etkisini gdsteren Anova tablosu

verilmistir.

69


�������
number 85 

 from 13.11.2016


Tablo 3.18: Katihmcilarin Egitim Durumunun Stratejik Insan
Kaynaklarn Uygulamalarina Etkisi

Egitim Durumu N X F p
ilk ve orta 13 3,6490
s lise ve dengi 57 3,8224
Stratejik Insan okul
g;‘g:g‘ifl;n viiksekokul 56 37645 | 965 | 428
Ortalama fakiilte 37 3,8530
yiiksek lisans 4 3,0469
TOPLAM 167 3,7777

Yukarida Tablo 3.15 ve Tablo 3.18 incelediginde katilimcilarin
egitim durumuyla stratejik insan kaynaklar1 uygulamalar1 arasinda
istatistiki agidan anlamli bir farklilik yoktur. Egitim durumunun
stratejik insan kaynaklar1 uygulamalar1 {izerinde anlamli bir etkisi

yoktur. Bu durumda arastirma hipotezlerinden Hy hipotezi reddedilir.

Asagida Tablo 3.19°da  katilimcilarim  yiiksekdgrenim
gordiikleri bolimiin stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarina olan

etkisini gosteren Anova tablosu verilmistir.

Tablo 3.19: Katihmcilarin Yiiksekogrenim Gordiigii Boliimiin

Stratejik Insan Kaynaklarina Uygulamalarina Etkisi

Boliim N X F p
Isletme-iktisat 29 3,7047
Turizm- 60 3,9219
Stratejik insan otelcilik
Kaynak]arl Miihendislik 12 3,6094 ,997 421
Uygulamalar1 [Hukuk 1 4,0000
Ortalama Egitim 11 4,0057
Diger 54 3,6435
TOPLAM 167 3,7777

Yukarida Tablo 3.15 ve Tablo 3.19 incelendiginde
katilimcilarin - yliksekdgrenim gordiikleri boliimle stratejik insan
kaynaklar1 uygulamalar1 arasinda istatistiki agidan anlamli bir farklilik
olmadig1 goriilmektedir. Yiiksekogrenim goriilen boliimiin stratejik
insan  kaynaklar1 uygulamalar1 iizerine anlamli bir etkisi

bulunmamaktadir. Bu durumda arastirma hipotezlerinden Hyq4 hipotezi

reddedilir.

70


�������
number 86 

 from 13.11.2016


Asagida Tablo 3.20°de Katilimecilarmm unvanlarimin stratejik
insan kaynaklar1 uygulamalar1 olan etkisini gosteren Anova tablosu
verilmistir.

Tablo 3.20: Katiimclarin  Unvanlarinin ~ Stratejik  Insan
Kaynaklarn Uygulamalarina Etkisi

Unvan N X F P
Genel miidiir 1 4,3750
. Genel miidiir 4 4,1875

Stratejik Insan yardimcis
Egﬂfmﬁ ! [Bolim midiiri 58 37511 | 1,362 250
Ortalama Sef 76 3,8684

Diger 28 3,5067

TOPLAM 167 3,7777

Yukarida Tablo 3.15 ve Tablo 3.20 incelendiginde
katilimcilarin unvanlariyla stratejik insan kaynaklar1 uygulamalari
arasinda istatistiki agidan anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmektedir.
Kullanilan unvanlarin stratejik insan kaynaklar1 uygulamalar: {izerine
anlaml1 bir etkisi yoktur. Bu durumda arastirma hipotezlerinden Ho.

hipotezi reddedilir.

Genel olarak alt hipotezlere bakildiginda H»,, Hap, Hae, Hag ve
Hae hipotezlerinin reddedildigi goriilmektedir. Biitiin bu analizler ve
hipotez sonuglar1 géz Oniine alindiginda genel hipotez olan H;
hipotezinin reddedildigi sdyleyebiliriz. Bu durumda demografik
ozelliklerle stratejik insan kaynaklari uygulamalar1 arasinda anlamli

bir farklilik olmadig1 goriilmektedir.

3.7.3.3. Bilgi Liderligiyle Stratejik Insan Kaynaklar
Uygulamalan Arasidaki Tliski

Temel Hipotez;

Hj: Bilgi liderligi ile stratejik insan kaynaklar1 uygulamalar1 arasinda

anlaml1 bir iligki vardir.

Bilgi liderliginin boyutlar1 ile stratejik insan kaynaklar1
uygulamalarinin boyutlar1 arasindaki iliskiyi test etmeye ydnelik

korelasyon analizi sonuglar1 asagida Tablo 3.21°de verilmistir.
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Tablo 3.21: Bilgi Liderliginin Boyutlar1 ile Stratejik Insan
Kaynaklan Uygulamalarinin Boyutlan Arasindaki iliski

Tesvik
Katilim ve Egitim ve ve
Degerlendirme Liyakat Perfor
mans
Bilgi Yonetimi ve r 455 493" ,132
Paylasiminda Egitim, Teknik p 000 1000 090
ve Strateji Gelisimi ’
Bilgi Kaynaklar ve r 337" 3397 ,064
Paylasiminin Destek ve p 000 1000 412
Gelisimi ’
Degisim Yonetimi ile ic ve Dis | r 428" ,3657 2637
Siireclerde Bilgi Yonetimi p 000 000 001

*Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlidir. **Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidur.

Asagida Tablo 3.22°de Bilgi liderliginin boyutlarmin stratejik

insan kaynaklar1 uygulamalarinin boyutlarindan olan katilim ve

degerlendirme boyutuyla arasindaki iliskiyi gosteren katsayilar tablosu

verilmistir.
Tablo 3.22: Bilgi Liderligi Boyutlan-Katihm ve Degerlendirme
Katsayilar Tablosu
2 |Diizeltilmis

Model B t P R | R R?
Bilgi Yonetimi ve
Paylasiminda Egitim, ,756 6,569 ,000 455* ,207 ,203
Teknik ve Strateji
Gelisimi
Bilgi Kaynaklar ve 535 | 4592 | ,000 | 337° |,13| ,108
Paylasiminin Destek ve
Gelisimi
Degisim Yonetimiile I¢ | )¢ | 036 | 000 | 428" |,183| ,178
ve Dis Siireclerde Bilgi
'Y onetimi

a. Bagimh Degisken: Katilim ve Degerlendirme

b. Bagimsiz Degisken: Bilgi Yonetimi ve Paylasiminda Egitim, Teknik ve
Strateji Gelisimi — Bilgi Kaynaklari ve Paylasiminin Destek ve Gelisimi —
Degisim Yonetimi ile i¢ ve Dis Siireclerde Bilgi Yonetimi
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Asagida Tablo 3.23’de bilgi yonetimi ve paylasiminda egitim,
teknik ve strateji gelisiminin katilim ve degerlendirmeye olan etkisini

gdsteren regresyon analiz sonucu verilmigtir.

Tablo 3.23: Bilgi Yonetimi ve Paylasiminda Egitim, Teknik ve
Strateji Gelisiminin Katim ve Degerlendirmeye Etkisi

Model Sum of df [MeanSquare F p
Squares
Regression 31,883 1 31,883
Residual 121,905 | 165 739 | 43154 1,000
Total 153,788 166

Yukarida Tablo 3.21, Tablo 3.22 ve Tablo 3.23 incelendiginde
bilgi yonetimi ve paylasiminda egitim, teknik ve strateji gelisimi ile
katilm ve degerlendirme arasinda istatistiki agidan anlamli bir
farklilik oldugu goriilmektedir. Bagimli degisken olan katilim ve
degerlendirmenin %20.3ii bagimsiz degisken olan bilgi yonetimi ve
paylasiminda egitim, teknik ve strateji gelisimi boyutu tarafindan
aciklanmaktadir. Katilim ve degerlendirmeye 0,756 oraninda etki
etmektedir. Bu durumda arastirma hipotezlerinden Hs, hipotezi kabul

edilir.

Asagida tablo 3.24°te bilgi kaynaklar1 ve paylasiminin destek
ve gelisimi boyutunun katilim ve degerlendirme boyutuna etkisini

gosteren regresyon analizi sonucu verilmistir.

Tablo 3.24: Bilgi Kaynaklarn ve Paylasiminin Destek ve
Gelisiminin Katihm ve Degerlendirmeye Etkisi

Model Sum of df [MeanSquare F p
Squares
Regression 17,429 1 17,429
Residual 136359 | 165 | 826 | 2h089 | 000
Total 153,788 166

Tablo 3.21, Tablo 3.22 ve Tablo 3.24 incelendiginde bilgi
kaynaklar1 ve paylasiminin destek ve gelisimi ile katilim ve
degerlendirme arasinda istatistiki agidan anlamli bir farklilik oldugu
goriilmektedir. Bagimli degisken olan katilim ve degerlendirmenin

%10.8’1 bagimsiz degisken olan bilgi kaynaklari ve paylasiminin
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destek ve gelisimi boyutu tarafindan agiklanmaktadir. Katilim ve
degerlendirmeye 0,535 oraninda etki etmektedir. Bu durumda

arastirma hipotezlerinden Hsq4 hipotezi kabul edilir.

Asagida Tablo 3.25’te degisim yonetimi ile i¢ ve dis siireglerde
bilgi yonetimi boyutunun katilim ve degerlendirme boyutuna etkisini

gosteren regresyon analiz sonucu verilmistir.

Tablo 3.25: Degisim Yonetimi ile Ic ve Dis Siireclerde Bilgi
Yonetiminin Katim ve Degerlendirmeye Etkisi

Model Sum of df |MeanSquare F P
Squares
Regression 28,192 1 28,192
Residual 125,596 | 165 761 37,036 | ,000
Total 153,788 166

Tablo 3.21, Tablo 3.22 ve Tablo 3.25 incelendiginde degisim yonetimi
ile i¢ ve dig siireglerde bilgi yonetimi boyutuyla katilim ve
degerlendirme boyutu arasinda istatistiki agidan anlamli bir farklilik
oldugu goriilmektedir. Bagimli degisken olan katihm ve
degerlendirmenin %17.8’1 bagimsiz degisken olan degisim yonetimi
ile ic ve dig siireglerde bilgi yOnetimi boyutu tarafindan
aciklanmaktadir. Katilim ve degerlendirmeye 0,628 oraninda etki
etmektedir. Bu durumda arastirma hipotezlerinden Hs, hipotezi kabul

edilir.

Asagida Tablo 3.26’da Bilgi liderliginin boyutlarmin stratejik
insan kaynaklar1 uygulamalarinin boyutlarindan olan egitim ve liyakat

boyutuyla arasindaki iligskiyi gosteren katsayilar tablosu verilmistir.
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Tablo 3.26: Bilgi Liderligi Boyutlan-Egitim ve Liyakat Katsayilar
Tablosu

2 [Diizeltilmis

Model P t p | R R R’
Bilgi Yonetimi ve
Paylasiminda Egitim, ,708 7,283 ,000 | ,493" | ,243 ,239
Teknik ve Strateji
Gelisimi
Bilgi Kaynaklan ve 465 4,621 | ,000 | ,339°| ,115| ,109
Paylasiminin Destek ve
Gelisimi
Degisim Yonetimiile I | ¢ 5038 | ,000 | 365 | 133 | ,128
ve Dis Siireclerde Bilgi | ’ ’ ’ ’ ’ K
'Y onetimi

a. Bagimh Degisken: Egitim ve Liyakat

b. Bagimsiz Degisken: Bilgi Yonetimi ve Paylasiminda Egitim, Teknik ve
Strateji Gelisimi — Bilgi Kaynaklar1 ve Paylasiminin Destek ve Gelisimi|
— Degisim Yonetimi ile I¢c ve Dis Siireclerde Bilgi Y onetimi

Asagida Tablo 3.27°de bilgi yonetimi ve paylasiminda egitim,
teknik ve strateji gelisiminin egitim ve liyakate olan etkisini gosteren

regresyon analiz sonucu verilmistir.

Tablo 3.27: Bilgi Kaynaklarn ve Paylasiminin Destek ve
Gelisiminin Katihim ve Degerlendirmeye Etkisi

Model sum of df |MeanSquare F P
Squares
Regression 27,987 1 27,987
Residual 87,049 | 165 528 | SH048 | 000
Total 115,036 166

Tablo 3.21, Tablo 3.26 ve Tablo 3.27 incelendiginde bilgi
yOonetimi ve paylagiminda egitim, teknik ve strateji gelisimi boyutu ile
egitim ve liyakat boyutu arasinda istatistiki agidan anlamli bir farklilik
oldugu goriilmektedir. Bagimli degisken olan egitim ve liyakatin
%23.9’u bagimsiz degisken olan bilgi yOonetimi ve paylasiminda
egitim, teknik ve strateji gelisimi boyutu tarafindan agiklanmaktadir.
Egitim ve liyakate 0,708 oraninda etki etmektedir. Bu durumda

arastirma hipotezlerinden Hsy, hipotezi kabul edilir.
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Asagida Tablo 3.28’de bilgi kaynaklar1 ve paylasimmin destek
ve gelisiminin egitim ve liyakate olan etkisini gdsteren regresyon

analiz sonucu verilmistir.

Tablo 3.28: Bilgi Kaynaklarn ve Paylasiminin Destek ve
Gelisiminin Egitim ve Liyakate Etkisi

Model sum of df |MeanSquare F P
Squares
Regression 13,182 1 13,182
Residual 101854 | 165 | 617 | B34 | 000
Total 115,036 166

Tablo 3.21, Tablo 3.26 ve Tablo 3.28 incelendiginde bilgi
kaynaklar1 ve paylagiminin destek ve gelisimi ile egitim ve liyakat
arasinda istatistiki acidan anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir.
Bagimli degisken olan katilim ve degerlendirmenin %10.9’u
bagimsiz degisken olan bilgi kaynaklar1 ve paylasiminin destek ve
gelisimi boyutu tarafindan agiklanmaktadir. Egitim ve liyakate 0,465
oraninda etki etmektedir. Bu durumda arastirma hipotezlerinden Hs.

hipotezi kabul edilir.

Asagida Tablo 3.29’da degisim yoOnetimi ile i¢c ve dis
stireclerde bilgi yonetimi boyutunun egitim ve liyakat boyutuna
etkisini gosteren regresyon analiz sonucu verilmistir.

Tablo 3.29: Degisim Yonetimi ile Ic ve Dis Siireclerde Bilgi
Yonetiminin Egitim ve Liyakate Etkisi

Model sum of df |MeanSquare F P
Squares
Regression 15,335 1 15,335
Residual 99702 | 165 604 | 25378 1,000
Total 115,036 166

Tablo 3.21, Tablo 3.26 ve Tablo 3.29 incelendiginde degisim
yonetimi ile i¢ ve dis siireglerde bilgi yonetimi boyutuyla egitim ve
liyakat boyutu arasinda istatistiki agidan anlamli bir farklilik oldugu
goriilmektedir. Bagimli degisken olan egitim ve liyakatin %12.8’1

bagimsiz degisken olan degisim yonetimi ile i¢ ve dis siireclerde bilgi
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yonetimi boyutu tarafindan agiklanmaktadir. Egitim ve liyakate 0,463
oraninda etki etmektedir. Bu durumda arastirma hipotezlerinden Hsp

hipotezi kabul edilir.

Asagida Tablo 3.30’da Bilgi liderliginin boyutlarmin stratejik
insan kaynaklar1 uygulamalarinin boyutlarndan olan tesvik ve
performans boyutuyla arasindaki iligkiyi gosteren katsayilar tablosu
verilmistir.

Tablo 3.30: Bilgi Liderligi Boyutlar-Tesvik ve Performans
Katsayilar Tablosu

2 [Diizeltilmis

Model B ¢ P | R | R R’
Bilgi Yonetimi ve
Paylasiminda Egitim, | 267 | 1,707 | ,000 | ,132* | 017 011
Teknik ve Strateji
Gelisimi
Bilgi Kaynaklar: ve 124 | 822 | 412 | L064*| ,004 -,002
Paylasiminin Destek ve
Gelisimi
Degisim Yonetimiile I¢ | 470 | 3405 | 001 | 263 | 069 063
ve Dis Siireclerde Bilgi | ’ ’ ’ ’ i ’
'Y Onetimi

a. Bagimh Degisken: Tesvik ve Performans

b. Bagimsiz Degisken: Bilgi Yonetimi ve Paylasiminda Egitim, Teknik ve
Strateji Gelisimi — Bilgi Kaynaklar1 ve Paylasiminin Destek ve Gelisimi|
— Degisim Yonetimi ile i¢c ve Dis Siireclerde Bilgi Yonetimi

Asagida Tablo 3.31°de bilgi yonetimi ve paylasiminda egitim,
teknik ve strateji gelisiminin tesvik ve performansa olan etkisini

gosteren regresyon analiz sonucu verilmistir.

Tablo 3.31: Bilgi Yonetimi ve Paylasiminda Egitim, Teknik ve
Strateji Gelisiminin Tesvik ve Performansa Etkisi

Model sum of df |MeanSquare F P
Squares
Regression 3,970 1 3,970
Residual 224,868 | 165 1363 | 213 090
Total 228,838 166
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Tablo 3.21, Tablo 3.30 ve Tablo 3.31 incelendiginde bilgi
yonetimi ve paylasiminda egitim, teknik ve strateji gelisimi boyutuyla
tesvik ve performans boyutu arasinda istatistiki agidan anlamli bir
farkliligin bulunmadig1 goriilmektedir. Bilgi liderliginin bu boyutunun
tesvik ve performans boyutuna anlamli bir etkisi s6z konusu degildir.

Bu durumda arastirma hipotezlerinden Hs hipotezi reddedilir.

Asagida Tablo 3.32’de bilgi kaynaklar1 ve paylasimmin destek
ve gelisiminin tegvik ve performansa olan etkisini gosteren regresyon

analiz sonucu verilmistir.

Tablo 3.32: Bilgi Kaynaklarn ve Paylasiminin Destek ve
Gelisiminin Tesvik ve Performansa EtKisi

. S df |MeanSquare F P
Squares
Regression ,933 1 ,933
Residual 227905 | 165 | 1,381 1676 A12"
Total 228,838 166

Tablo 3.21, Tablo 3.30 ve Tablo 3.32 incelendiginde bilgi
kaynaklar1 ve paylasiminin destek ve gelisimi boyutuyla tesvik ve
performans boyutu arasinda istatistiki agcidan anlamli bir farkliligin
bulunmadig1 goriilmektedir. Bilgi liderliginin bu boyutunun tesvik ve
performans boyutuna anlamli bir etkisi s6z konusu degildir. Bu

durumda arastirma hipotezlerinden Hsr hipotezi reddedilir.

Asagida Tablo 3.33’°te degisim yonetimi ile i¢ ve dig siireglerde
bilgi yonetimi boyutunun tesvik ve performans boyutuna etkisini

gosteren regresyon analiz sonucu verilmistir.

Tablo 3.33: Degisim Yonetimi ile Ic ve Dis Siireclerde Bilgi
Yonetiminin Tesvik ve Performansa Etkisi

Model Sum of df |MeanSquare F P
Squares
Regression 15,771 1 15,771
Residual 213,067 | 165 1201 | 12213 | 001
Total 228,838 166
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Tablo 3.21, Tablo 3.30 ve Tablo 3.33 incelendiginde degisim
yonetimi ile i¢ ve dig siireclerde bilgi yonetimi boyutuyla tesvik ve
performans boyutu arasinda istatistiki agidan anlamli bir farklilik
oldugu goriilmektedir. Bagimli degisken olan tesvik ve performansin
%6.3’1 bagimsiz degisken olan degisim yonetimi ile i¢ ve dis
siireglerde bilgi yonetimi boyutu tarafindan agiklanmaktadir. Tesvik
ve performansa 0,470 oraninda etki etmektedir. Bu durumda arastirma

hipotezlerinden Hj3, hipotezi kabul edilir.

Asagida Tablo 3.34’te bilgi liderliginin stratejik insan
kaynaklar1 uygulamalariyla olan iliskisini gosteren korelasyon analizi

sonucu verilmistir.

Tablo 3.34: Bilgi Liderliginin Stratejik Insan Kaynaklan
Uygulamasiyla Olan lliskisi

Bilgi Liderligi r 1 457"

p ,000
Stratejik insan Kaynaklari r 457" 1
Uygulamalar: p ,000

*Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlidir.**Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir

Asagida Tablo 3.35’te bilgi liderligiyle stratejik insan
kaynaklar1 uygulamalariyla arasindaki iliskiyi gosteren katsayilar

tablosu verilmistir.

Tablo 3.35: Bilgi liderlizgi — Stratejik Insan Kaynaklan
Uygulamalarn Katsayilar Tablosu

2 |Diizeltilmis
Model b ¢ p R R R’
,691 6,591 ,000 457" 2 ,204
Bilgi Liderligi 08 0

Asagida Tablo 3.36’da bilgi liderliginin stratejik insan
kaynaklar1 uygulamalarma olan etkisini gosteren regresyon analiz

sonucu verilmistir.
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Tablo 3.36: Bilgi Liderliginin Stratejik Insan Kaynaklan

Uygulamalarina Etkisi
Model sum of df |MeanSquare F P
Squares
Regression 24,036 1 24,036
Residual 91,296 | 165 553 | 4331 000
Total 115,333 166

Tablo 3.34, Tablo 3.35 ve Tablo 3.36 incelendiginde bilgi
liderligi ile stratejik insan kaynaklar1 uygulamalar1 arasinda istatistiki
acidan anlaml bir farkliligin oldugu goriilmektedir. Bagiml degisken
olan stratejik insan kaynaklari1 uygulamalarinin %20.4’i bagimsiz
degisken olan bilgi liderligi tarafindan agiklanmaktadir. Bilgi liderligi
stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarma olumlu ydnde 0,691

oraninda etki eder.

Genel olarak baktigimizda arastirma hipotezlerimizden Hs,,
Hsy, Hig, Hse, Hsg, H3n, Hs, kabul edildigini gériiyoruz. Hipotezlerden
sadece Hs. ve Hsr hipotezleri reddedilmistir. Bilgi liderliginin stratejik
insan kaynaklar1 uygulamalarma etkisini gdsteren genel analiz
sonucunun ardindan temel hipotezimiz olan H; hipotezinin biiyilik

oranda kabul edildigini sdyleyebiliriz.
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SONUC VE ONERILER

Bu ¢alisma bilgi liderliginin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi

uygulamalarina etkilerini analiz amaciyla turizm sektorli tlizerinde

yapilmis ampirik bir aragtrmadir. Bu dogrultuda 6nce bilgi liderligi

teorik cercevesi, daha sonra stratejik insan kaynaklari yOnetimi

uygulamalarinin teorik ¢ercevesi ortaya konmustur. Calismanin

ticiincli bolimde ise turizm sektoriinde yapilan arastirma ve analiz

sonuclar1 yer almaktadir. Uciincii boliimde yer alan arastirmanin

sonuclar1 asagidaki gibidir:

Arastirmada yer alan katilimcilarm %37,1°1 kadinlardan,

%62,9’u ise erkeklerden olusmaktadir.

Arastirmada yer alan katilimcilarin %43,1°lik bir oraninm 35-
44 yas araliginda oldugu goriilmektedir. Bu orani sirastyla
%35,9’Iuk bir oranla 25-34 yas, %10,8’lik bir oranla 45-54 yas
ve %9,6’lik oranla 25 yasindan az olanlar takip etmektedir.
Buradaki en az orani ise %0,8 ile 54 yasindan fazla olanlar

olusturmaktadr.

Arastirmaya katki saglayan katilimeilarin egitim durumlarina
bakildiginda %34,1’nin lise ve dengi okuldan mezun oldugu
goriilmektedir. %33,5°1 yiiksekokul mezunu iken bu orani
%22,2 ile fakiilte mezunlar1 takip etmektedir. %7,8’inin ilk ve
ortaokul mezunu oldugu, %2,4’lik bir oranla en az

mezuniyetin yliksek lisanstan oldugu goriilmektedir.

Yiiksekogrenim goren katilimcilar1 okuduklar1 boliimlere
bakildiginda ise %35,9’unun turizm-otelcilik boliimiinde,
%17,4’linlin  ise  isletme-iktisat  bolimiinde  okudugu
gorilmistiir. Bunlar1 %3,0 ile egitim bolimii, %1,2 ile
mithendislik boliimii takip etmistir. Bir bolimde okuyanlar

arasindaki en diisikk oranmn ise 0,6 ile hukuk boliimiine ait
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oldugu goriilmiistiir. Arastirmaya dahil olan katilimcilarin

%41,9’u ise yliksekogrenim gérmedigini belirtmistir.

Arastrmadaki katilimcilarin  unvanlarmma bakildiginda ise
%45,5’lik oranla en ¢ok sef unvanina sahip olanlarm oldugu
goriilmektedir. Bu unvani %34,7 ile boliim miidiirt, %16,8
diger unvanlara sahip olanlar izlemektedir. Katilimeilar:
%?2,4’linlin genel miidiir yardimcilarindan, %0,6’smnin ise

genel miidiirlerden olustugu goriilmektedir.

Analiz sonuglarina gore; demografik 6zelliklerle bilgi liderligi
arasinda anlamli bir iligki olmadig1 tespit edilmistir.
Demografik 6zelliklerden sadece katilimcilarin yasmin bilgi
liderligi ile pozitif yonde anlamli bir iliskisinin oldugu ve bilgi
liderligine etki ettigi goriilmiistiir. Bilgi liderligine en ¢ok etki
eden yas araliginin 45-54 yas aralig1 oldugu ortaya ¢ikmistir.
Bunu sirasiyla 35-44 ve 25-34 yas aralif1 takip etmektedir.
Katilimcilar1 kullandiklart unvanlarmm ise sadece 0,05
anlamlilik diizeyinde bilgi liderligiyle arasinda negatif yonli
anlaml1 bir iligki tespit edilmistir. Burada da bilgi liderligine en
biiyiik etkiyi genel miidiiriin yaptig1 goriilmektedir. Bunu
sirastyla boliim miidiirii, genel miidiir yardimcist ve sef takip
etmektedir. Analiz sonucglarma goére H;,, Hjc ve Hig
hipotezlerinin reddedildigi, H;, hipotezi kabul edildigi, Hj.
hipotezinin ise kismen kabul edildigi goriilmiistiir. Biitiin bu
sonuglar g6z Oniline alindiginda temel hipotez olan H;
hipotezinin reddedildigi, yani biiylikk oranda demografik
Ozelliklerin bilgi liderligi ile arasinda anlamli bir iliskinin

olmadig1 tespit edilmistir.

Arastirma sonuglarina gore; demografik 6zelliklerle stratejik
insan kaynaklar1 uygulamalar1 arasinda anlamli bir farklilik

olmadig1 sonucu ortaya ¢ikmistir. Yapilan analizlerden sonra
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Haa, Hab, Hae, Haq ve Hae hipotezleri reddedilmistir. Buna gore
aragtirmanin temele hipotezlerinden olan H, hipotezi de yani
demografik 6zelliklerle stratejik insan kaynaklar1 uygulamalar1

arasinda anlamli bir iliski vardir hipotezi kabul edilmemistir.

Arastirma sonuglarma gore; bilgi liderliginin {i¢ boyutunun da
stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarmin katiim ve
degerlendirme boyutuyla aralarinda pozitif yonlii anlamli bir
iliski oldugu goriilmistiir. Bu boyutlarm [ katsayilarina
bakildigindan katilim ve degerlendirmeye en fazla etki eden
boyutun bilgi yOnetimi ve paylasiminda egitim, teknik ve
strateji gelisiminin oldugu, bunu degisim yonetimi ile i¢ ve dis
stireclerde bilgi yonetiminin izledigi goriilmistiir. Katilim ve
degerlendirmeye en az etki eden boyut ise bilgi kaynaklar1 ve

paylasiminin destek ve gelisimi boyutu olmustur.

Arastrmanin bir baska sonucuna gore; bilgi liderliginin iig
boyutunun da stratejik insan kaynaklari uygulamalarmnin
egitim ve liyakat boyutuyla aralarinda pozitif yonde anlamli
bir iliski oldugu goriilmiistir. Bu boyutlarin B katsayilarma
bakildiginda egitim ve liyakate en fazla etki eden boyutun bilgi
yonetimi ve paylasiminda egitim, teknik ve strateji gelisiminin
oldugu goriilmiistiir. Bunu bilgi kaynaklar1 ve paylasgimmin
destek ve gelisimi boyutu takip etmistir. En az etkili olanin ise
degisim yoOnetimi ile i¢ ve dis siireglerde bilgi yOnetimi

boyutunun oldugu ortaya ¢ikmistir.

Analiz sonuglarina gore; bilgi liderliginin bilgi ydnetimi ve
paylasiminda egitim, teknik ve strateji gelisimi boyutuyla bilgi
kaynaklar1 ve paylasimmnin destek ve gelisimi boyutunun
stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarmin tesvik ve

performans boyutuyla aralarinda anlamli bir iliski olmadig:
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gorliilmiistiir. Degisim yOnetimi ile i¢ ve dig siireclerde bilgi
yonetimi boyutunun ise tesvik ve performans boyutuyla
arasinda pozitif yonli anlamli bir iligki oldugu tespit
edilmigtir. Bilgi liderliginin tesvik ve performansa tek etki
eden boyutunun degisim yonetimi ile i¢ ve dis siireclerde bilgi

yOonetimi boyutu oldugu ortaya ¢ikmustir.

e Biitiin bu sonuglar degerlendirildiginde alt hipotezlerden Hj,,
Hsy, Hig, Hse, Hsg, H3n, Hs, hipotezleri kabul edilmistir. Hs. ve
Hjsdhipotezleri ise reddedilmistir. Bilgi liderligiyle stratejik
insan kaynaklar1 uygulamalar1 arasinda pozitif yonlii anlaml
bir iliski oldugu goriilmiistiir. Temel hipotez olan H; hipotezi

kabul edilmistir.

Arastirmanin sonuglarina bakildiginda demografik 6zelliklerin
bilgi liderligini ve stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarini
etkilemedigi goriilmektedir. Bunlar arasinda en dikkat c¢ekici olani
egitim durumunun bir etkisinin olmamasidir. Bu durum Tiirkiye’deki
egitim sistemini halini ortaya koymaktadir. Egitim sisteminde
yapilacak olumlu degisimler bu calisama ve diger calismalardaki

sonuglar1 da olumlu yonde etkileyecektir.

Bilgi liderliginin, bilgi yOnetimi ve paylasiminda egitim,
teknik ve strateji gelisimi boyutu ile bilgi kaynaklar1 ve paylagiminin
destek ve gelisimi boyutunun tesvik ve performans boyutuna etki
etmedigi goriilmektedir. Bunu ¢6zebilmek i¢in sektorde siirekliligin

saglanmasi gerekmektedir.
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EKLER
EK 1: Anket Formu
ANKET FORMU

Sayimn Yonetici;

Bilgi liderligiyle, stratejik insan kaynaklari uygulamalar1 arasindaki iligkiyi
incelemek amaciyla ‘’Bilgi Liderliginin Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi
Uygulamalarma Etkilerinin Analiz Edilmesi: Turizm Sektoriinde Ampirik Bir
Arastirma’’ adinda bir yiiksek lisans tez ¢aligmasi gerceklestirmekteyiz. Bu ¢aligma
icin sizlerin yapacaginiz katki bizim i¢in ¢ok degerli olacaktir. Anket Caligmasinda
vermis oldugunuz bilgilerin birbirleriyle iliskilendirilmesiyle yeni bilgilere
ulagilacaktir. Calismamiza yapmis oldugunuz bu degerli katkidan dolay: tesekkiir
ediyoruz.

Furkan Giiltekin Baltaoglu

Usak Uni. Sosyal Bilimler Enstitiisii
E-Mail: furkanbaltaoglu@gmail.com
Tel: 555 489 80 70

I.Demografik sorular

1.Cinsiyetiniz: () Kadin () Erkek
2.Yasinz: ()25’tenaz ()25-34 ()35-44 ()45-54 () 54’ten yukarisi
3.Egitim durumunuz: () Ik ve Orta () Lise ve dengi okul () Yiiksekokul ()
Fakiilte () Yiiksek lisans () Doktora

4.Yiiksekogrenim gordiigiiniiz egitim alam: () Isletme-iktisat () Turizm-Otelcilik () Miihendislik
( ) Hukuk ( ) Egitim () Diger (Liitfen belirtiniz...............c..cooeeieen. )

5.isyerindeki unvammz: ( ) Genel Miidiir ( ) Genel Miidiir Yardimeis: () Boliim Miidiirii (Muhasebe,
Pazarlama, vb.) () Sef () Diger (Liitfen belirtiniz...............c.c.ooeennne. )
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I1. Bilgi liderligine iliskin asagidaki ifadeleri degerlendiriniz.

1-Kesinlikle Katilmiyorum
4-Katiliyorum

2-Katilmyorum
5-Kesinlikle Katiliyorum

3-Fikrim Yok

1 2 3 4 5
1 Isletmemizde bilgi paylasma kiiltiiriiniin olusmasim tesvik ederim. () () () () ()
2 | Isletmemizde bilgi yonetimi stratejisini gelistiririm. () () () () ()
3 | Isletmemizde bilgi paylasimi olaylarim ve toplantilarini desteklerim. () () () () ()
4 | Isletmemizde bilgi ydnetiminin yararlarim 6lgmek igin inisiyatif () () () () ()
gosteririm.
5 | Yeni katilan personelin is tanimlamalarina bilgi yonetimi gorevlerini () () () () ()
de eklerim.
6 | Bilgi yonetiminden faydalanmak i¢in isletmemizin tamamini tesvik () () () () ()
ederim.
Isletmemizin bilgi kaynaklarin gelistiririm. () () () () ()
Bilgiyi yoneterek neler kazanabilecegimize biitiin ¢alisanlarin () () () () ()
inanmasini saglarim.
9 | Bilgiyi paylasarak ¢alisanlara 6rnek olurum. () () () () ()
10 | Bilgi yonetiminin isletmemize ne gibi yararlar sagladigini anlamak () () () () ()
icin rakip isletmeler ile karsilagtirma yaparim.
11 | Calisanlarin bilgi paylasimina yardimei olurum. () () () () ()
12 | Bilgi yonetimi uygulanmasini gelistirmek i¢in adil bir ddiillendirme () () () () ()
sistemi gelistiririm.
13 | Degisim yonetimini uygularim. () () () () ()
14 | Isletmemizde bilgi yonetimi uygulamalarina katkida bulunan () () () () ()
teknolojilerin secimine destek saglarim.
15 | I¢ siireglerde bilgi yonetimini yerlestiririm. () () () () ()
16 | Calisanlarin egitimine her zaman destek saglarim. () () () () ()
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I11. Stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarina iliskin asagidaki
ifadeleri degerlendiriniz.

1-Kesinlikle Katilmiyorum
Yok
4-Katiliyorum 5-Kesinlikle Katiliyorum

2-Katilmyorum 3-Fikrim

1 Caligtigim isletmenin formal egitim sistemi vardir.

2 | Calistigim isletmenin kapsamli egitim ve politika prosediirleri vardir.

3 | Calistigim isletmede yeni ise alimlarda egitim programlariin
uygulanmasi tegvik edilir.

4 | Calistizim isletmede problem ¢6zme kabiliyetine yonelik egitimler
tesvik edilir

5 Caligtigim isletmede kar paylagimi tesvik edilir.

6 | Calistigim isletmede tesvik edici ddemeler yapilmaktadir.

Caligtigim isletmede performansa gore 6diil sistemlerinin uygulanmasi
tesvik edilir.

Caligtigim isletmede ise alimlarda segici olunmasi tesvik edilir.

9 Caligtigim isletmede ise uzman ve yetenekli bireylerin segilmesi tesvik
edilir.

10 | Calistigim isletmede ise gelecek potansiyeline sahip bireylerin
secilmesi tegvik edilir.

11 | Calistigim isletmede gelisim odakh bir degerlendirme sistemi tesvik
edilir.

12 | Calistigim isletmede sonug¢ odakli bir degerlendirme sistemi tegvik
edilir.

13 | Calistigim isletmede davranig odakli bir degerlendirme sistemi tegvik
edilir.

14 | Calistigim isletmede personelin karar verme siirecine katilmasi tegvik
edilir.

15 | Calistigim isletmede personelin islere yonelik iyilestirme tekliflerinde
bulunmast tesvik edilir.

16 | Calistigim isletmede personelin sesinin iist kademelerde duyurulmasi
saglanir.
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