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Ozet

Bu c¢alismada liderlik davraniglarinin bilgi is¢ilerinin is iretkenlikleri iizerindeki etkisini belirlemek
amaglanmistir. Bu amagla Aydin, Mugla, Denizli ve izmir il merkezlerinde cesitli sektorlerde faaliyetlerini
stirdiiren sirketlerde ve kurumlarda bilgi isgisi niteligini tasiyan 194 kisiye anket uygulanmistir. Arastirmada
temel bilesenler analizi neticesinde, liderlik davraniglar1 6zelliginin iki boyut altinda toplandig: tespit edilmistir.
Liderlik boyutlar altinda toplanan maddelerin faktorle korelasyonlarinin pozitif yonlii oldugu belirlenmistir.
Belirlenen bu boyutlar toplam varyansin 70,055’ini agiklamistir. Arastirmanin bulgularina gore; destekleyici
lider davranisi ile is iretkenligi arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iligki bulunmustur. Ayrica destekleyici
liderlik is tretkenliginin anlamli bir yordayicisidir. Katilimer lider davranisi ile is iiretkenligi arasinda iliski
diizeyi ¢ok zayiftir ve bilgi is¢ilerinin is tiretkenligi {izerinde anlamli bir yordayici degildir.

Anahtar Kelimeler: Bilgi Iscileri, Liderlik Davranislari, is Uretkenlik Diizeyi, Bilgi iscisi Uretkenligi.

THE IMPACT OF LEADERSHIP BEHAVIORS ON BUSINESS PRODUCTIVITY LEVELS OF
KNOWLEDGE WORKERS

Abstract

In this study, the impact on the productivity of knowledge workers of leadership behaviors was aimed to
investigate. For this purpose, a questionnaire is given to 194 people who are knowledge workers work in
companies and institutions which carry on their activities in various sectors in city centers of Aydin, Mugla,
Denizli, and izmir. With the result of principal component analysis, it was found that feature of leadership
behaviors is cumulated under two dimensions. Correlation between factor and the cumulated items under the
leadership dimesions was determined to be positive. These dimensions explained 70.055 of the total variance.
According to the findings; a positive and meaningful relationship between supportive leadership style and
business productivity was found out. Also, supportive leadership is a significant predictor of business
productivity. The level of relationship between participative leadership behavior and business productivity is
very low and it is not a significant predictor of business productivity of knowledge workers.

Keywords: Knowledge Workers, Leadership Behaviors, Business Productivity Level, Knowledge Worker
Productivity.

Giris

Sanayi devrimi 6ncesinde isgiler, kii¢iik diikkanlarda el emekleri ile ¢alisan kisiler iken, buhar
makinesinin gelistirilmesinden sonra gergeklesen sanayi devrimi ile birlikte, makineler ile
calisan mavi yakali is¢iler haline donlismislerdir. Bu ¢ercevede sanayi toplumundan, sanayi
Otesi topluma veya bilgi toplumuna gegis siirecinde is¢i smifi derin anlamlar tasiyan bir
degisim gecirmistir. Bu degisimler ile birlikte is¢i tanimi da belli donemler itibariyle
farklilagmaya baslamis ve yeni bir is¢i sekline ihtiya¢ duyulmustur. Bu yeni is¢i eskisinden
farkl1 olarak, kol giiciinden ziyade zihin giiciinii ve bilgisini kullanarak ¢alismaya baslamistir.
Iste burada kullanilan bilgi nedeniyle bilgi iscisi tanim1 hayatimiza girmistir. Bununla beraber
isletmelerin ihtiyag duydugu isci smifi da degismeye baslamistir. Yeni makineleri ve
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teknolojileri kullanabilen, bilgisi ile isletmeyi gelistirebilen is¢ilere, yani bilgi is¢ilerine diger
is¢ilere duyulan ihtiyagtan daha fazla ihtiya¢ duyulmustur (Aydin, 2000:206; Caliskan, 2014:
64-65).

Bilgi iscilerine ihtiyacin bu denli artti1 bir donemde bilgi is¢isinin de ne tiir bir liderlik tarzi
ile yonetilecegine dair bir gereksinim ortaya ¢ikmistir. Ancak bu yeni is¢i sinifin1 yani bilgi
is¢isini yonetmek beden iscisini yonetmek kadar kolay olmayacaktir. Ciinkii bilgi is¢isini
yonetebilmek, onlardan istenen verimin ve iretkenligin elde edilebilmesi igin
diisiinebilmelerini saglayacak firsatlarin verilmesi, 6zerklik taninmasi, liderlik davraniglarinin
da bilginin zirveye ulastig1 bu caga uyum saglayan daha yiiksek bir seviyede olmasi gerekir.
Bu calismada, liderlik davranislarinin bilgi is¢ilerinin is iiretkenlik diizeylerine etkisini
olgmek ve is tiretkenligine etki eden liderlik davranislarinin neler oldugunu ortaya koymak
amaclanmistir. Bu amagla, is tretkenligi ve liderlik davranislarini belirleme anketi olarak iki
tiir anket kullanilmistir.

1. Lider ve Liderlik Yaklasimlar:

Lider; baskalarinin daha once denemedigi veya onlarin su anda yapamadigini yapan,
yenilikci, eski seyleri yeni sekillere sokan, gecmisten bir seyler 6grenmis ve gozii gelecekte
olan kisidir (Bennis, 2003:161). Hellriegel ve Slocum (1992:467) ise liderligi, hedeflenmis
olan amaglar1 gergeklestirmek igin Orgiit elemanlarini motive etme, etkileme ve
yonlendirebilme yetenegi olarak ifade etmektedir.

Lider ve liderlik kavramlar1 yonetim literatiiriinde her zaman 6nem tasiyan konular olmustur.
Klasik Yonetim Teorisi Donemi’nden giiniimiize kadar liderlikle ilgili bilimsel ¢aligmalar
kesintisiz devam etmistir. Bu calismalar 1518inda o dénemden giiniimiize uzanan liderlik
teorileri ortaya atilmigtir. Biitiin liderlik teorilerinin temelleri kabul edilen {i¢ ana teori
ozellikler, davranissal ve durumsallik teorileridir. Ozellik teorisi, liderin performansini
anlamak i¢in model olarak uzun zaman kullanilmig ve bunu da liderligin hakimiyet, akil gibi
kisilerin 6zelliklerine dayanan bir anlayis ile yapmustir (ibicioglu vd., 2009:4). Davramssal
teoriye gore lider, kurumsal amaglari gézetmekle birlikte, grup tiyelerinin kisisel degerlerini
gozetici davraniglar sergilemeli ve onlarin ¢abalarini desteklemelidir (Uysal vd., 2012:30).
Durumsallik yaklasimina gore ise birbirinden farkli olan durumlarin standart yontemler yerine
degisik yontemler ile agiklanabilecegi ve iginde bulunulan duruma uygun birden c¢ok
yéntemin var oldugudur (Ibicioglu vd., 2009:5).

Yukarida sozii edilen ana liderlik teorileri olarak kabul edilen yaklasimlarda ‘‘(6zellikler,
davranigsal ve durumsallik yaklasimlar1) orgiitsel lider ve liderlik olgularinin anlami
1980'lerden sonra oldukg¢a radikal bir degisim gostermistir. Bugiin, s6z konusu yaklagimlarin
orgiitsel lider ve liderlik yerine, ‘yonetim ve yoneticilik’ yaklagimlart olarak degerlendirildigi
goriilmektedir. Lider ve liderlik kavramlar: ise daha ¢ok degisim, yenilik ve degisime uygun
sistemlerin olusturulmasi cergevesinde ele alinmaktadir. Daha acik bir ifade ile 1980'lerin
ortalarindan itibaren daha Once aralarindaki farkliliga agik¢a odaklanilmayan yoneticilik ve
liderlik olgularinin net bir bicimde birbirlerinden ayristirildig1 goriilmektedir’’ (Kiling, 2002:
84). Yoneticiligin ve liderligin ayristig1 noktalar1 Kogel (2010:574), yoneticiligin karmasik
cevre sartlart iginde organizasyonun tutarli ve diizenli sonug iiretmesiyle, liderliginse
organizasyona yeni vizyon vererek degisimleri gerceklestirmekle ilgili oldugunu ifade ediyor.
Greenberg ve Baron (2003: 471-472) ise liderin oncelikli fonksiyonunun 6rgiitiin gelecek igin
vizyonunu veya temel amaclarii belirleyip bunlar1 gerceklestirmek i¢in stratejiler gelistirmek
oldugunu, buna karsilik yoOneticinin yapmasi gerekli olan is, bu vizyonu uygulamaya
gecirmesi gerektigini belirtiyorlar.
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Bu cerceveden liderler ve yoneticiler degerlendirildiginde her yoneticinin yonetsel davranig
tarzi ve yonetim sekli farklidir. Ciinkii her yoneticinin yetenekleri, kisiligi, karakteri, davranis
bicimi, iletisimi, personel yoOnetiminde uyguladigi yontemleri farklilhik gdstermektedir
(Aytiirk, 2010: 82). Bu nedenle denilebilir ki, diinyada ne kadar yonetici ya da lider mevcutsa,
davranigsal olarak o kadar farkli liderlik ve yoneticilik tarzt mevcuttur.

Bu baglamda liderlerin gosterdikleri davranislara iliskin pek ¢ok smiflandirmanin yapildigin
gormekteyiz. Ancak bu liderlik davraniglar1 iki temel grup altinda toplanilabilir. Bunlar
cagdas liderlik davraniglar1 ve geleneksel liderlik davraniglaridir. Geleneksel liderlik davranig
tarzi, liderin yOnettigi grupla veya izleyicileriyle olan iliskilerindeki tutumuyla ilgilidir. Bu
davranis tarzlarindan en ¢ok bilinenleri, otokratik liderlik, demokratik katilimci liderlik ve
tam serbesti taniyan liderliktir. 1978 yilindan itibaren yonetim ve liderlik alaninda klasik ve
geleneksel liderlik davraniglart ile ilgili yapilan arastirmalarin yaninda, Burns ve Bass
yaptiklar1 arastirmalarda yeni bir ayrimin yapilmasinin zorunlu olduguna isaret etmislerdir.
Bu ayrim, ge¢mise ve geleneklere bagh “Ise Yonelik Liderlik (Transaksiyonel liderlik) > ile
yenilige, gelecege, reforma ve degisime doniik “Yenilik¢i, Harekete Gegirici veya
Déniistiiriicii Liderlik (Transformasyonel Liderlik)” tarzlaridir. Bu ayrim Kurt Lewin’in
klasik olan otokratik, demokratik ve tam serbesti taniyan liderlik Ggli ayrimina karsi
gelmektedir (Tengilimoglu, 2005a: 26-27).

2. Bilgi Iscisi
2.1. Bilgi Iscisi Kavram

Bilgi is¢isi dedigimizde aklimiza yalnizca bilgiyi iretenler degil, ayni zamanda bilgiyi
isleyenler ve bunun altyapisin1 hazirlayanlar da gelmektedir. Yani bilgi ¢alisani, bilgi sektorii
icerisinde yer alan bilgiyi lireten (arastirmacilar, kiitiiphaneciler, uzman, profesyonel iletisim
is¢ileri, 0gretmenler, yazilim miihendisleri, bilgi tastyicilari, bilim adami), ileten, analiz eden
ve bilginin dagitilmas1 konularinda galisan kisilerdir (Ozgiiler Canbey, 2004a; Ogiit, 2003:
66). Bilgi iscisi kas giicliniin yerine, egitim hayati boyunca edindigi bilgileri ve fikirleri
kullanan kisiler olarak da basit bir sekilde tanimlanabilmektedir. Bilgi is¢isi kavraminda bir
fikir birligi, dolayist ile tek kavram s6z konusu degildir. Bir¢ok yazar farkli siniflamalar
getirmektedir. Ama bildigimiz en 6nemli sey bilgi iscilerinin, iist diizey egitimli, teknolojiyi
en etkili sekilde kullanan, toplu ¢aligsma yetisine sahip, bilgiyi yaratip kullanabilen ve bunu
yayabilen kisiler oldugudur (Ozer vd., 2004: 260-262). Bunlarin disinda bilgi isgileri;
“Organizasyona bilgiyi elde ederek ve onu analiz edip deger katan, tecriibelerinden ders alan,
riske girmeyi seven, kolektif sekilde calisabilen ve bu sayede digerlerinden yeni seyler
ogrenen iscilerdir” seklinde de tanimlanmaktadir (Rogoski, 1999: 21).

Drucker bilgi is¢ilerini agiklarken bilgi is¢ilerinin beden ya da kas giiciiyle ¢alisan iscilerden
farkli olan ozelliklerini belirtmektedir. Kas giiciiyle ¢alisan is¢iler kendi {iretim araglarina
sahip olmadiklar1 gibi, sadece isyerinde gecerli olan ¢esitli tecriibelere sahiptirler ve o tecriibe
sadece calistiklar1 yerde degerlidir. Bu olgudan dolay1 kas giiciiyle ¢alisan isgilerin sahip
olduklarinin taginabilir 6zellikleri yoktur. Fakat bilgi is¢ileri iiretim araglarinin sahibidirler,
kendi iiretim araglarina sahip olduklari i¢cin mobildirler. Bu durum onlarin organizasyona
ihtiya¢ duymasindan daha ¢ok organizasyonun onlara ihtiyag duydugu hususunu 6n plana
cikarmaktadir (Drucker, 2012: 298). Kumar ise enformasyon toplumu kuramcilar tarafindan
belirtilen yliksek bir teknik vasif diizeyine ve kuramsal bilgiye sahip, uzun bir egitim-6gretim
doneminden ge¢meleri gereken yeni ismiyle bilgi is¢ileri hizmet sinifindan bir erkek ve kadin
kitlesinin dogacagini ummaktadir. Kumar, enformasyon toplumu kuramcilarinin bu
beklentilerini desteklemek icin, son elli yil igeresinde tiim sanayi toplumlarinda en hizli
biliyliyen meslek gruplarinin teknik, profesyonel ve bilimsel is¢iler oldugu gercegini ifade
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eder. Ayni zamanda modern toplumun iktidar yuvalarinin, sanayi ¢aginin mal iiretimi yapan
fabrikalarinin yerini “bilgi fabrikalar1” yani {iniversitelerin ve arastirma kurumlarinin aldigini
belirtir (Kumar, 2004: 39).

2.2. Bilgi Iscisinin Ozellikleri ve Egitimi

Bilgi is¢ilerinin temel 6zelliklerinden biri, geleneksel is¢ilerden farkli olarak islerini yaparken
patronlarinin kendilerini serbest birakmalarini isterler. Beden isgileri gibi kurallara boyun
egen, itaatkar is¢iler degillerdir. Bu iscilerin bir diger 6nemli 6zelligi ise yaraticiliklaridir.
Eski donem iscilerinin oldugu gibi pasif olmayan bilgi is¢ileri, yiiksek pazarlik giicline sahip
kisilerdir. Daha 6nceki nesilde is¢iler calismak icin yasardi, yeterli maddi kazang saglayinca
mutlu olurlardi. Bugiiniin bilgi iscileri isten daha c¢ok, tatmin aramaktadirlar. Bu kisiler i¢in
igsyerinin ¢ekiciliginden ziyade yapacaklar1 isin ¢ekiciligi 6n plandadir ve siirekli 6grenme
yolu ile kendilerini motive etmektedirler. Bilgiye olan saygilari, {ist yonetime karsi olan
saygilarindan daha fazladir (Erdem, 2005: 549-551; Mcchill vd., 2003: 3).

Ayrica bilgi iscileri; kendi kararlarini vermek isteyen ve verebilen kisilerdir. Pek ¢ok
teknolojik konu ile ilgili yetenege sahiptirler ve bu yeteneklerini egitim yoluyla siirekli olarak
gelistirirler (Ozer vd., 2004: 260-262). Bilgi iscilerinin bu gelisimlerine destek ¢alistiklar:
kurumlardan geldigi taktirde bilgi is¢ilerinden daha ¢ok verimlilik ve fayda saglayabilmenin
yaninda onlart kurumda tutmanin Orglitsel kiiltiirle ve iklimle daha da biitiinlesmeleri
saglanmis olur.

Bilgi is¢ilerinde siirekli calisma istegi oldugundan dolayr onlar1 idare edip rutinlikleri
onlemek, motive etmek, gelistirmek temel ama¢ olan egitimlerini gergeklestirme adina
onemlidir (Stebbins ve Shani, 1995: 23). Bunlarin yaninda uygulanacak egitim programlari
bilgi iscilerinden elde edilen rekabet avantajini korumaya ve onlarin mesleki gelisimlerinde
ilerleme isteklerine hizmet etme amaci tasimalidir (Ozgiiler Canbey, 2004b: 39). Uygulanacak
olan egitim programlarinin yapilabilmesi icin karsi karsiya kalinabilecek birgok problem
yonetim tarafindan onceden tespit edilmelidir. Bu problemler; iscilerin yardimlagmasindaki
eksiklik, orta kademe yOnetimin desteginin eksikligi ve egitim harcamalar1 olabilir. Bu
sorunlar tatmin edici sekilde ele alinmazsa, egitim programinin aksamasina ve yeterli verimin
allmamamasina neden olur, 6zellikle de bilgi is¢ileri arasinda, rekabet avantaj1 yaratacak etki
azalir (Smith ve Rupp, 2004: 146).

3. Liderlik Davramislarinin Bilgi Iscisinin Uretkenligine Etkisi

Bilgi isi her gegen giin artarak biiyiidiigiinden isler, uzman iscileri egiterek ve onlara
giivenerek yapiliyor. Uzman olan bu iscileri ya da bilgi is¢ilerini yonetmek icin farkli
yetenekler ve degerlerin tekrar gozden gegirilmesi gerekiyor (Mintzberg, 1999: 15). Bu
nedenle Drucker’in ifade ettigi gibi bilgi iscisini yonetmek icin dogru politika ve
uygulamalar1 gelistirmeye odaklanilmalidir. Ayni1 zamanda ge¢misi telafi etmek yerine
gelecege, problemler yerine firsatlara odaklanilabilir (Drucker, 2012: 281). Bilgi is¢isinin
yonetimi ile ilgili bu dogru liderlik davraniglarini uygulayan yonetici bilgi is¢ilerinden istedigi
1s Uretkenligini ve verimi elde edebilir.

Bilgi iscilerinden istenen bu verimin siirekliliginin saglanabilmesi de bilgi is¢ilerinin ¢aligma
ortamlarinda kendilerini rahat hissetmelerine baglidir. Kendilerini rahat hissetmeyen bilgi
iscileri iki ¢evre arasinda koprii olusturmaya calisirlar. Bu da onlan iicret, zaman ve sarf
ettikleri ¢aba agisindan maliyete zorlar. Bu sebeple bilgi isgileri; ¢alisma gevrelerinin,
iceriklerinin, gorevlerinin bir mental modelini insa etmek ve korumak zorundadirlar
(Pederson, 1999).
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Bilgi is¢ilerinin tretkenliginin arttirilmasi ile ilgili Drucker sunlari 6nermektedir: "Gorev
nedir?" sorusu siirekli sorulmali, bilgi is¢isi bilgilerini siirekli olarak yenilemeli, bilgi is¢isine
iiretkenligin sorumlulugu yiiklenmeli, bilgi is¢isinin 6grenme siireci silirekli oldugundan
ogrendikge 6gretme egilimi gostermeli ve bilgi iscisinin tiretkenligi mali bir ylik degil varlik
seklinde goriilmelidir (Drucker, 2012: 292-293). Sulek ve Marucheck ise bilgi iscilerinin
iiretkenligini iyilestirmek i¢in su ii¢ teknigin kullanilabilecegini ifade etmektedirler; bilgi
teknolojisini kullanmak, isgileri yetkilendirmek, yonetim siireglerini akici hale getirmek ve bu
stireglerin yeniden tasarimini yapmak (Sulek ve Marucheck, 1994: 5).

Ayrica birgok yazar bilgi iscilerinin is tiretkenligini arttiran 6nemli bir faktoriin de orglite olan
bagliliklar1 oldugunu ifade etmislerdir. Bu baglamda Kinnear ve Sutherland bilgi iscilerinin
bagliliklarin1  saglayan degiskenleri; finansal odiiller-takdir edilme, bagimsiz hareket
edebilme, en son teknolojik gelismelere erisebilme ve gelisme firsatlar1 seklinde
belirtmiglerdir (Kinnear ve Sutherland, 2000:108). Bunlarla birlikte bilgi isgilerinin
perspektifinden gelecegi géormeyi 68renen, bilgi iscilerini bir rekabet avantaji olarak gorerek
bilgi is¢ilerini ¢alistirmay1 basarabilen lider vizyon sahibi bir liderdir (Harrigan ve Dalmia,
1991: 4). Bu cergevede liderlik davranislar ve is tiretkenligi ile ilgili literatiir incelendiginde,
ilgili yazinda farkli arastirmalarin yapildigr goriilmektedir (Uysal vd., 2012; Tengilimoglu,
2005a; Van De Vliert, 2006; Molero vd., 2007). Bu arastirmalardan ¢ikarilan sonuglara gore
liderlik davraniglarinin iiretkenlik tizerinde etkisinin oldugu ve tiretkenligin liderlik tarzlarina
gore farklilagtig1 goriilmektedir.

4. Metodoloji
4.1. Orneklem

Arastirma Aydin, Mugla, Denizli ve Izmir il merkezlerinde gesitli sektorlerde faaliyetlerini
stirdiiren sirketlerde ve kurumlarda bilgi is¢isi niteligini tagiyan ¢alisanlar arasindan kolayda
ornekleme yontemiyle belirlenmis bir érneklem grubu ile yapilmistir. Toplamda 260 anket
caligsanlara ulastirilmis geri doniisli gergeklesen anket adedi 221 ve %85 oranla olmustur.
Doénitisii  yapilan anketlerden de 194 tanesi degerlendirmeye alinacak nitelige sahip
oldugundan, 194 anket {izerinden bu arastirmanin analizleri yapilmistir. Bilgi iscileri olarak
bilgi islem sorumlular1 ve calisanlari, ar-ge boliimii ¢alisanlari, cesitli kuruluslarda gorev
yapan yazilim uzmanlar1 ve bu illerde teknokentlerde ¢alisan akademisyenler olarak
belirlenmistir.

4.2. Veri Toplama Araclar1 ve Kullanilan Istatistiksel Yontemler

Is iiretkenlik diizeyi, Uguz vd. (2004) tarafindan Tiirk¢e'ye gevrilen Endicott is Uretkenlik
anketi ile Ol¢lilmiistiir. Liderlik davraniglar1 belirleme 6lgegi ise, Ekvall ve Arvonen (1991)
tarafindan “Change — Centred Leadership: An Extension of the Two Dimsional Model” adli
caligmasinda gelistirilen, Tiirk¢e’ye Dilaver Tengilimoglu tarafindan kazandirilan, 2005
yilinda arastirmacinin kendi calismalarinda da kullandigi 6lcektir (Tengilimoglu, 2005a,
2005D).

Arastirmada elde edilen veriler SPSS paket programi kullanilarak analiz edilmistir.
Arastirmaya iligkin veriler giivenirlik testine tabi tutulmustur. Liderlik davranisi 6lgeginin i¢
gecerliligini test etmek i¢in ¢ok degiskenli bir ¢oziimleme yontemi olan "Faktor Analizi"
kullanilmistir. Birden fazla faktorle iliskili olan karisik degisken (complexity variable) 11 tane
cikmistir. Bu degiskenler diistik yiik degerine sahip olmasi sebebiyle dlgekten c¢ikarilmistir.
Orijinal olcekte 36 degisken bulunurken bu arastirmada 11 degiskenin ¢ikarilmasiyla 25
degisken kullanilmistir. Ayrica arastirmada, liderlik davraniglar1 ile bilgi iscilerinin is
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tiretkenlik diizeyleri arasindaki iligkinin giiclinii ve yOniinii belirlemek i¢in korelasyon analizi,
iliskinin giicii ve agiklayiciligini 6l¢mek i¢in de regresyon analizi kullanilmstir.

4.3. Bulgular ve Hipotezler

Arastirmanin sorusu: Bilgi is¢ilerinin liderlik davraniglar1 algilar ile is tliretkenlikleri arasinda
iligki vardir midir?

Bu arastirma sorusu dogrultusunda arastirmanin hipotezleri;

H1: Destekleyici liderlik davranist ile is iiretkenligi arasinda bir iliski vardir.

H2: Katilimci liderlik davranisi ile is liretkenligi arasinda bir iligki vardir.

Yapilan test sonucu Cronbach’s Alpha (gilivenirligi belirleyen katsayi) katsayisinin is
iretkenligi ol¢egi i¢in 0,911; Liderlik davranisi o6lgegi i¢in 0,978 oranlarinda oldugu
bulunmustur. Cronbach’s Alpha katsaymin 0.80 ila 1.00 arasinda olmasi 6lgegin “yiiksek

giivenilirlikte” oldugunu gostermektedir.

Tablo 1’deki veriler incelendiginde, arastirmaya katilanlardan yaklasik ticte ikisinin erkek
oldugu, 26-40 yas aras1 katilimcilarin ¢ogunlukta oldugu, %13,9 oranla lisansiistii 6grenimini
tamamlayanlarin diger 6grenim diizeylerine kiyasla diisiik kaldigi, katilimecilarin biiytik
cogunlugunun deneyimli oldugu, bilgi islem c¢alisanlarinin ve yazilim uzmanlarinin
katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugunu olusturdugu goriilmektedir.

Tablo1: Demografik Ozellikler

Cinsiyet Say1 Yiizde
Erkek 128 66,0
Kadin 66 34,0

Yas
25 Yas ve Altt 29 15,0
26-40 Yas Arasi 137 70,6
41 Yas ve Uzeri 28 14,4

Ogrenim Diizeyi
Lise 27 14
On lisans 42 21,6
Lisans 98 50,5
Yiiksek lisans 16 8,2
Doktora 11 57

Gorev
Bilgi Islem Calisani 71 36,6
AR-GE Boéliim Calisant 33 17,0
Yazilim Uzmani 41 21,1
Akademisyenler 21 10,8
Diger 28 14,5

Calisma Siiresi
1 Y1l ve Alt1 24 12,4
2-4 Y1l Arasi 61 31,4
5-8 Y1l Arast 56 28,9
9 Y1l ve ustii 53 27,3

Liderlik davranislariin bilgi is¢ilerinin is iiretkenlik diizeyleri tizerindeki etkisini 6lgmek i¢in
kullanilan soru formunda yer alan verilerin faktdr analizi i¢in uygunlugunu test etmek i¢in
yapilan KMO ve Bartlett testine gore; KMO degeri:0,967; Bartlett testi (P:0,000) anlamli
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bulunmustur. Faktdr analizi sonucu 2 boyut ortaya ¢ikmigtir. Bu boyutlar toplam varyansin
70,055’ini agiklamaktadir. Faktor 1 Destekleyici Lider; faktor 2 Katilimci Lider olarak
isimlendirilmistir. Tablo2’de bu boyutlara iligkin faktor yiikleri goriilmektedir.

Tablo2: Dondiiriilmiis Faktor Yiikleri

Destekleyici Lider | Katilimer Lider
Catigmalar1 ortadan kaldiracak ortamlar yaratir. ,840
Tartigmadan uzak arkadagga bir ortam yaratir. 197
Astlarmna adil davranir. ,786
Astlarii savunur. ,758
Acik ve diiriist bir yonetimi vardir. ,751
Giliven vericidir. 142
Iyi calismalari takdir eder. 126
Tutarhdir. 721
Diizeni saglar. , 703
Astlarina bir birey olarak saygi gosterir. 677
Caligsma gereksinmelerini anlagilir bir sekilde tanimlar ve ifade eder. | ,663
Kimin neden sorumlu oldugunu her zaman bilir. ,644
Digerlerinin diislincelerine 6nem verir. ,633
Yeni projeler iiretir. ,781
Yeni fikirleri tesvik eder. , 750
Yeni fikirleri tartismaktan hoslanir. ,696
Uygulanmakta olan planlar {izerinde titizlikle durur. ,690
Gelecek hakkinda planlar yapar. ,682
Karar verirken astlarina s6z hakk: verir. ,680
Astlarina giivenir. 675
isin denetiminde titizdir. 674
Islerin uygulanmasinda yeni ve degisik fikirler ortaya koyar. ,662
Yeniliklere agiktir. ,651
Esnektir ve degisime acgiktir. ,640
Karar alirken riske girmekten kaginmaz. ,619

Birinci faktér olan destekleyici liderlik davranist altinda 13 madde bulunmaktadir
(Cronbach’s Alfa:0,968). Ikinci faktér olan katilimecr lider davranisi altinda 12 madde
bulunmaktadir (Cronbach’s Alfa:0,952).

Liderlik davraniglar1 ve is {retkenliklerine ait korelasyon analizi sonuglar1 Tablo3’te
goriilmektedir. Destekleyici liderlik tarzi ile is tiretkenligi arasindaki iligki katsayis1 0.247 dir.
Buna gore ¢atismalar1 ortadan kaldiran, astlarin1 savunan ve adil davranan, tutarli ve giiven
verici olan, elestirilere acik olan lider davranisi ile is iiretkenligi arasinda anlamli (p<0,01)
pozitif yonlii diistik bir iliski bulunmaktadir. Bu baglamda H1 hipotezi kabul edilmektedir.

Katilimer liderlik tarzi ile is tiretkenligi arasindaki iligki katsayist 0.141 olarak belirlenmistir.
Buna gore yeni projeler iireten, yeni fikirleri tesvik eden ve tartisan, gelecek hakkinda planlar
yapan, astlarma gilivenen, titiz, esnek ve degisime acik lider davranisi ile bilgi iscisinin is
iiretkenligi arasinda pozitif yonli oldukea diisiik bir iliski bulunmaktadir. Bu baglamda H2
hipotezi kabul edilmektedir.

Tablo 3: Liderlik Davramsi ve is Uretkenligi Arasindaki Korelasyon Analizi

Liderlik Davramsi-is Uretkenligi DL KL iU

DL Pearson Correlation (r) 1 0.247*
KL Pearson Correlation (r) 1 0.141
iU Pearson Correlation (r) 0.247* 0.141 1

* Korelasyon katsayis1 0.01 anlamlilik diizeyinde 6nem diizeyine sahiptir.
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Korelasyon analizi sonucunda destekleyici ve katilimer liderlik davranislart ve is iiretkenligi
arasinda pozitif yonlii bir iliskinin varlig tespit edilmistir. Bu analiz ile degiskenler arasi
iliskinin gilici ve aciklayiciligi yani bir degiskenin digerlerini ne diizeyde etkiledigi
gorilmemektedir. Degiskenler arasi iliskinin gilicii ve acgiklayiciligi regresyon analizleri ile
tespit edilebilir. Degiskenlere iliskin regresyon analizleri sonuglar1 ise Tablo4’deki gibidir.
Bagimsiz degiskenlerin (Destekleyici ve Katilime1 Liderlik) bagimli  degiskeni (s
Uretkenligi) agiklama giicii %8 (R=0,082)’ dir. Destekleyici liderlik, is iiretkenligini anlaml
bir sekilde yordamaktadir (p<0,05, P=0,034). Katilimci liderlik, is tiretkenligi i¢cin anlamli bir
yordayici degildir (p<0,05, P=0,762).

Tablo4: Coklu Regresyon Analizi
Unstandardized Coefficients

Standardized
Coefficients

Degiskenler B Std. Error Beta t Sig.

Sabit 3,588 178 20,179 ,000

Destekleyici Liderlik |,188 ,088 ,327 2,139 ,034**

Katihhmer Liderlik -,029 ,094 -,046 -,303 , 762
R=0,286 R2 =0,082 F=8,528 p=0,000*

N=194; *p<0,01; ** p<0,05
Sonu¢ ve Degerlendirme

Liderlik davranislarinin bilgi is¢ilerinin is liretkenlikleri tizerindeki etkisini 6lgmek amaciyla
yapilan bu arastirmada temel bilesenler analizi neticesinde liderlik davranislar1 6zelliginin iki
boyut altinda toplandig1 saptanmistir. Bu gercevede birinci faktor olan destekleyici lider
davranist ile is iiretkenligi arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski bulunmustur. Ayrica
destekleyici liderlik bilgi iscilerinin is {iretkenliklerinin anlamli bir yordayicisidir. Bu
bulgulara dayanarak; ¢atismalar1 ortadan kaldiran, tartismadan uzak, astlara adil davranan,
astlar1 savunan, agik ve diirlist, gliven veren, iyi calismalar1 takdir eden, tutarli, diizenli,
astlara saygili, gorev ve sorumluluklari acik ifade eden liderlerin bilgi is¢ilerinin is
iretkenligini olumlu yonde etkileyebilecegi sdylenilebilir.

Ikinci faktdr olan katilimer lider davranisi ile is iiretkenligi arasindaki iliski diizeyi cok
zayiftir ve bilgi iscilerinin is Uretkenligi iizerinde anlamli bir yordayici1 degildir. Yani yeni
projeler tiireten, yeni fikirleri tesvik eden, tartigmaktan hoslanan, uygulanan planlar titizlikle
inceleyen, gelecek hakkinda planlar yapan, titiz, esnek, degisime ve yenilige agik, degisik
fikirler ortaya koyan, riske girmekten kaginmayan liderler ile bilgi is¢ilerinin is iiretkenligi
arasindaki iliski cok diisliktiir. Ancak c¢ikan sonu¢ bdyle olmasina ragmen bu lider
davraniglari bilgi is¢ilerinin ig tiretkenliginin anlaml bir yordayicisi degildir.

Bu aragtirmada elde edilen bulgular Drucker’in su ifadelerini destekleyen nitelikte bir
sonucun da ciktigini gdstermektedir: Bilgi is¢isini ve bilgi ¢alismasin1 yonetmek olaganiistii
cesaret ve hayal giicii en Onemlisi de yiiksek diizeyde bir liderlik gerektirecektir. Bazi
yonleriyle, beden iscisini yonetmekten ¢ok daha zahmet verici bir gorev olacaktir. Cok uzun
stire beden iscisini ve beden ¢alismasin1 yonetmek i¢in kullanilan korku silahi -is giivencesi
korkusu, ekonomik ¢ile korkusu, sirket muhafizlarina kars1 fiziksel korku- bilgi is¢isi ve bilgi
caligmas1 karsisinda higbir sekilde ise yaramaz. Bilgi iscileri korku giidiisiiyle liretken hale

getirilemez; onlar1 sadece kendilerini yonlendirme ve kisisel azimleri liretken yapar (Drucker,
2012: 281).

Literatiir incelendiginde farkli orneklemler {izerinde liderlik davraniglart ve is iiretkenligi

iliskisinin arastirildigir goriilmektedir. Fakat bu arastirmada literatiirde yapilan caligmalarda

olmayan ve onlardan farkli olarak, bilgi is¢ilerinin is iiretkenlikleri lizerindeki liderlik
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davraniglariin etkisi arastirilmistir. Dolayisiyla bu husus, aragtirmanin 6znel yoniini
olusturmaktadir. Bu agidan arastirma sonucunda elde edilen bulgular literatiire 6nemli katkilar
saglayacaktir. Ayrica arastirmanin kisiti olarak, siirli sayida bilgi isgisine ulasilmig
olmasidir. Bu baglamda elde edilen sonuglar genellenemez fakat desteklenebilir. Konu ile
ilgili farkli isletmelerde ¢alisan bilgi isgileri iizerinde Olglimler yapilarak sonuglar
giincellenebilir.
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