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OZET

Bilgi yonetimi, 1990’lardan itibaren orgltlerde yer alan ve 6nemi giderek artan
isletme siireglerinden biridir. Bilgiye sahip olmak kadar bilgiyi yonetebilmek ve
calisanlar tarafindan paylasilmasini saglamak da performans, verimlililik, yenilikgilik ve
yaraticilik gibi rekabet {istlinligii saglamanin temel bilesenleri iizerinde son derece
etkilidir. Yoneticiler, calisanlarin bilgilerini orgiitteki diger kisilerle paylagsmalart igin
tesvik edici yontemler ararlar. Bilginin paylasilmasi i¢in ¢alisanlarin bu konuda istekli
olmalar1 gerekir. Bu arastirma, calisanlari bilgi paylasimina yonlendirebilen veya
paylasimdan  kacinmalarima neden olan faktorleri aciklayabilmek amaciyla
yiiriitiilmiigtir.

Arastirma, lider liye etkilesimi ile ¢alisanlarin bilgi paylasimi davranisi iligkisini
ve bu iliskide calisan kiskancliginin aracilik, rekabet¢i tutumun diizenleyici roliini
inceleyen iki ayr1 ¢caligma sunmaktadir.

Aragtirmanin analizleri i¢in SPSS 21 paket programi ile SmartPls 4 istatistik
programi kullanmilmistir. Arastirmada Oncelikle yapilarin gecerlik ve giivenirlik
analizleri gergeklestirilmis; bu dogrultuda i¢ tutarlilik giivenirligi, birlesme gecerligi ve
ayrisma gecerligi incelenmistir. Arastirma hipotezlerinin testi i¢in kismi en kiiciik
kareler yol analizi (PLS-SEM) kullanilmistir.

Aragtirma bulgularina gore orgiitlerde lider iiye etkilesiminin yiiksek olmasi,
calisanlarin bilgi paylagimimi arttirmaktadir. Lider iiye etkilesimi ile bilgi paylagimi
davranig1 iliskisinde, c¢alisan kiskangliginin aracilik etkisinin oldugu ve rekabetci
tutumun bu iligkide diizenleyici etkisinin oldugu goriilmiistiir. Arastirma bulgulari, her

iki calisma i¢in de benzer sonuglar ortaya koymustur.

Anahtar Kelimeler: Lider-iiye etkilesimi, Bilgi paylasimi davranisi, Calisan
kiskangligi, Rekabetci tutum.
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SUMMARY

Knowledge management is one of the business processes that has taken place in
organizations since the 1990s and has become increasingly important. Having
knowledge as well as managing it and ensuring that it is shared by employees is highly
effective on the basic components of competitive advantage such as performance,
productivity, innovation and creativity. Managers look for ways to encourage
employees to share their knowledge with others in the organization. In order to share
knowledge in organizations, employees should be willing to do so. This study was
conducted to better understand the factors that may lead employees to share or avoid
sharing knowledge.

The research presents two studies that examine the relationship between leader-
member exchange and employees' knowledge sharing behavior and the mediating role
of employee jealousy and the moderating role of trait competitiveness on this
relationship.

SPSS 21 package program and SmartPls 4 statistics program were used for the
analysis of the research. Firstly, validity and reliability analyses of the constructs were
conducted; in this direction, internal consistency reliability, convergent validity and
divergent validity were examined. Partial least squares structural equation modeling
(PLS-SEM) was used to test the test hypotheses.

According to the research findings, high levels of leader-member interaction in
organizations increase employees' knowledge sharing. On the relationship between
leader-member exchange and knowledge sharing behavior, employee jealousy has a
mediating effect and trait competitiveness has a moderating effect on the relationship
between employee jealousy and knowledge sharing behavior. The research findings

revealed similar results for both studies.

Keywords: Leader-member exchange, Knowledge sharing behavior, Employee

jealousy, Trait competitiveness.
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1. GIRIS

Yonetim alaninda giderek daha popiiler hale gelen, orgiitlerin hem hayatta
kalabilmek hem de sirekli daha yiksek performans gosterebilmek icin ihtiyag
duyduklart bilgi, 21. yiizyihin en Onemli stratejik kaynagi olarak goriilmektedir
(Peltokorpi, 2006; Christensen, 2007; Zheng, 2017). Kuruluslarin entelektiiel sermayesi
olan kurumsal bilgi, kuruluslara rekabet avantaji saglar ve taklit edilmesi veya
degistirilmesi olduk¢a zordur (Hong vd., 2011; Hao vd., 2019). Bilginin yaratilmasi ve
uygulanmasi 6rgltlere yeni firsatlar sunar (Lefebvre vd., 2016).

Orgiitlerde bilgi, kurum kiiltiirii ve kimligi, rutinler, politikalar, sistemler ve
belgelerde bulundugu gibi ¢alisanlarda da bulunur ve c¢alisanlarin timd bilgiyi aktarma
kabiliyetine sahiptir (Alavi ve Leidner, 2001). Hizli bir degisime maruz kalan kiiresel
sirketlerin, yeni firsatlarin pesinde kosan ve siirekli gelisime agik olan calisanlara
ihtiyaglart vardir (Rank vd., 2004; Hassanzadeh, 2014). Arastirmalar orgitlerin hizli bir
sekilde yenilik yapma ve kaliteli ¢oziimler iiretme kapasitesini arttirmada bilgi
paylasiminin 6nemine dikkat ¢cekmektedir (Chowdhury, 2005; Carmeli vd., 2013).

Bilgi paylagimi, iiretim sistemini ve onu olusturan unsurlar1 kademeli olarak
gelistiren ve iyilestiren bilgi yonetiminin en 6nemli streglerinden biri olarak kabul
edilmektedir (Du vd., 2007). Bilgi paylasimi, iiretim maliyetlerindeki azalma, iiriin
gelistirmeye yonelik projelerinin hizlanmasi, takim performansi, firma inovasyon
yetenekleri ve satis artis1 ve yeni iiriin veya hizmetlerden elde edilen gelir dahil olmak
Uzere Orgut performansina olumlu yonde etki ettigi bilinmektedir (Wang ve Noe, 2010).
Bilgi paylasimi veya karsilikli bilgi aligverisi ve birlikte yeni bilgi yaratma sireci,
rekabet avantajinin (Grant, 1996; Du vd., 2007; Wang ve Wang, 2012; Wendling vd.,
2013; Lefebvre vd., 2016) ve yenilikgiligin (Collins ve Smith, 2006; Wang ve Wang,
2012; Singh vd., 2019) en 6nemli kaynag: olarak kabul edilmektedir (Van Wijk vd.
2008; Dysvik vd., 2015). Tim bu nedenler bilgi paylasimimin oOrgiitteki yerinin
yadsmamayacak kadar 6nemli oldugunu gostermektedir. Orgiitsel hedeflerin etkin bir
sekilde gergeklestirilmesinde onemli rol oynayan bilgi paylasimi bilgi yonetiminin
ayrilmaz bir pargasidir (Ahmad ve Karim, 2019). Nitekim Bain&Company, BCG ve
McKinsey gibi sirketler, “kisisellestirme” stratejilerinin bir parcast olarak bilgi
paylasimini kolaylastiracak mekanizmalar (yiiz yiize etkilesimler, iliskisel baglantilar)

gelistirmeye yonelik dnemli bir ¢aba harcamaktadir (Carmeli vd., 2013).



Orglitlerde basarili bir sekilde bilgi paylasimini saglamak bunu yayginlastirmak
oldukca zorlu bir strectir (Lefebvre vd., 2016). Orgiitte bilgi paylasiminin énemine
iliskin son yillarda yapilan caligmalarin bir kismu teknolojiye dikkat ¢ekerken bazi
arastirmalar bilgi paylasiminda liderin roliine odaklanmaktadir (Carmeli vd., 2013).

Yoneticiler, cogunlukla kendiliginden olusmadig: i¢in bilgi paylasimini tesvik
edilmesi en zor bilgi yonetim uygulamasi olarak gormektedir (Wang ve Hou, 2015).
Orgitlerde bilginin paylasilmamasi, deneyim ve uzmanliktan yararlanma kapasitesinin
engellenmesi anlamina gelir (Lu vd., 2006). Yoneticilerin 6rgutler icin hayati 6neme
sahip olan bilgiyi, calisanlar arasinda paylasmaya ve kullanmaya tesvik eden siire¢ ve
yapilar1 ele almalar1 zorunluluk haline gelmektedir (Holste ve Fields, 2010). Orgutlerde
liderler, bilgi paylasimi karsisindaki direncin istesinden gelebilecek, is birligini
giiclendirebilecek ve bilgi paylasim siirecini yapilandirabilecek konumdadirlar (Von
Krogh, 2003; Carmeli, vd., 2011). Bu nedenle ¢alisanlarin bilgi paylasimi davranisi
tizerinde yoneticiler ile iligkilerinin etkisi gz ardi edilmemelidir. Ancak galisanlarin
bilgi paylasimini kolaylastirmada liderligin rolii hakkinda ¢ok daha az sey bilinmektedir
(Carmeli vd., 2013).

Orgitlerde calisanlari yoneticileriyle ile olan iletisimlerine iliskin goriislerini
anlamak son derece dnemlidir (Botero ve Van Dyne, 2009). Yonetici ve astlar arasinda
gelisen iligkiler birey, grup ve orglt boyutunda ortaya cikabilecek sonuglar1 6ngérmeyi
saglayabilir (Gerstner ve Day, 1997).

Lider iiye etkilesimi, orgiitlerin isleyisine olan potansiyel etkisi nedeniyle detayl
sekilde incelemeyi gerektirmistir (Varma vd., 2005). Lider iiye etkilesiminin
performans (Graen vd., 1982; Graen vd., 1986; Janssen ve Van Yperen, 2004; Burton
vd., 2008; Markham vd., 2010; Breevaart vd., 2015; Tastan, 2014; Uludag, 2019;
Casimir vd., 2014; Martin vd., 2016; Demirbag ve Kiigiik, 2021), 6rgltsel baglilik
(Basu ve Green, 1997; Truckenbrodt, 2000; Zhong vd., 2011), orgiitsel vatandaslik
davranig1 (Deluga, 1994; Wayne vd., 1997; Truckenbrodt, 2000; Wang vd., 2005; Tlgin,
2013; Urek, 2015; Tekin, 2018), orgiitsel 6zdeslesme (Goksel ve Ekmekcioglu, 2016;
Cankir ve Alkan, 2018; Zengin, 2019; Zhao vd., 2019; S6kmen, 2020; Biiyiikyilmaz ve
Yenici, 2021; Zeynel ve Kirel, 2021, Arslan, 2022), yenilik¢i davranig (Agarwal vd.,
2012; Celik vd., 2014; Garg ve Dhar, 2017; Carnevale vd., 2017; Biger, 2021)
Uzerindeki etkilerine iliskin arastirmalar lider iiye etkilesiminin astlarin tutum ve
davraniglar1 agisindan 6nemini ortaya koyan ¢alismalardan yalnizca bir kismidir.

Lider iiye etkilesimi, diger liderlik anlayislarindan ayrilarak liderin her astiyla

benzersiz bir iligki igerisinde oldugunu ileri siirmektedir (Graen ve Uhl-Bien, 1995).



Lider tiye etkilesiminde, iist ve astlar arasinda biri is sézlesmesi ve resmi rol tanimi
dahilindeki resmi iliskilere dayanan, digeri ise genisletilmis ve miizakere edilmis rol
sorumluluklar iizerine kurulu ve giiven, saygt ve karsilikli etkiyi iceren iki tiir iligki
gelistirilir (Winkler, 2010). Bu iligki lider ve iiyeler arasinda i¢ grup olarak adlandirilan
bazi calisanlarin amirleriyle yiiksek kaliteli etkilesime, dis grup olarak adlandirilan
diger bazi calisanlarin ise diislik kaliteli yani nispeten daha uzak bir etkilesime sahip
olduklarin1 ifade etmektedir (Wulani vd., 2022). Yiiksek kaliteli bir etkilesim,
calisanlarin isin gerektirdiginden fazlasim1 yapmalarini saglar ve ekstra rol ve
vatandaslik davranisi sergilemeye tesvik ederken, etkilesim kalitesi diisiik oldugunda ise
calisanlar yalnizca is sozlesmesinin gerektirdigi roliin 6tesine gecilememektedir (Bhal,
2006).

Aragtirmalar, is yerindeki olumlu iliskilerin, calisanlarin isle ilgili tutum ve
davraniglarin1 gelistirdigini gostermektedir (Pundt ve Herrmann, 2015). Lider ve Uye
etkilesiminde yiiksek kaliteli iliskilerin, diisiik kaliteli iliskilere gére daha olumlu
sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir (Tastan ve Davoudi, 2015: 25; Purwanto, 2020). Bu
cercevede lider iiye etkilesimi kalitesinin orgiitlerde bilgi paylasimimi gelistiren bir
sosyal baglam olarak ele almak miimkiindiir (Hassanzadeh, 2014). Bilgi paylasiminin,
goniillii bir davranis oldugu diisiiniildiigiinde yiiksek kaliteli bir lider {iye etkilesiminin
bilgi paylasimini artirmast muhtemeldir (Son vd., 2017).

Arastirmada, lider liye etkilesimi ile ¢alisanlarin bilgi paylasimi davranisi iliskisi
incelenmistir. Bu iligki agiklanirken sosyal miibadele teorisinden yararlanilmistir.

Literatiir incelendiginde lider Uye etkilesimi ile bilgi paylasimi iligkini inceleyen
sinirlt sayida arastirmanin bulundugu gortulmektedir (Nandedkar ve Midha, 2014;
Hassanzadeh, 2014; Sharifkhani vd., 2016; Son vd., 2017; Kim vd., 2017; Hao vd.,
2019; Kim vd., 2023). Arastirmalar lider Uye etkilesiminin bilgi paylasimi davranisi
uzerinde olumlu etkisi oldugunu ortaya koysa da bu iliskinin hangi durumlarda ne
siddetle ortaya ¢iktigini agiklayabilmek, hem arastirmalari genisletecek hem de iligkinin
daha dogru sekilde anlagilmasina katki saglayacaktir.

Calisanlarin bilgiyi kendine saklamasi, sahip olduklar1 agik ve ortiik bilginin diger
calisanlara aktarilmamasi orgiitler i¢in 6nemli bir kayiptir. Riege (2005) ¢alismasinda,
arastirmalardan yola ¢ikarak orgiitlerde bilgi paylasimi 6niindeki engelleri, birey, orgit
ve teknik olmak Uzere (¢ baslikta ele almis ve birey diuzeyinde bilgi paylasimi 6niindeki
engelleri zaman kisiti, diisiik farkindalik, demografik faktorler, diisiik iletisim becerileri,

stat, hosgorii ve glivensizlik olarak siralamistir.



Diger yandan bilgi yonetimi ve bilgi paylasimi uygulamalarinin 6niindeki en
blyuk engellerden biri, insanlarin "bilgi giictiir" diislincesiyle bilgiyi ellerinde
bulundurma egilimleri oldugu iddia edilmektedir (Abili vd., 2011). Bu egilimin
sebeplerini agiklayabilmek bilgi paylasimimnin oniindeki engellerin daha net bir sekilde
ortaya konmasini saglayacaktir. Arastirmada c¢alisanlarin bilgi paylasimi davranisi
Uzerinde c¢alisan kiskanghigi ve calisanlarin rekabetgiliginin etkili olabilecegi One
stirilmiistiir.

Aragtirmada ¢alisan kiskanghiginin lider tliye etkilesimi ile bilgi paylasimi
davranisi iligkisine aracilik edecegi, lider tiye etkilesimi ile ¢alisan kiskanghiginin iliskisi
ve c¢alisan kiskanchigi ile bilgi paylasimi davraniginin iliskisi incelenmistir. Bu iligkiler
aciklanirken sosyal karsilastirma teorisinden faydalanilmistir.

Lider iiye etkilesiminin temelini olusturan farklilagms iliskiler, yiiksek ve diisiik
diizeyde etkilesimin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Calisanlar yoneticileri ile olan
iligskilerini diger ¢alisanlarla karsilastiracak, bu karsilastirma sonucunda nispeten
dezavantajli hissetmeleri kiskangliga neden olacagindan kisiler arasi iligkileri
zayiflatarak bilgi paylasimi davramigsini azaltacagi diistiniilmektedir. Bu nedenle
arastirmada lider tiiye etkilesimi ile bilgi paylasimi davranisi iliskine ¢alisan
kiskang¢lhigimin aracilik edecegi yonundedir.

Literatirde calisan kiskanghigr ile ilgili sinirli olmakla birlikte 6zellikle calisan
kiskang¢liginin ¢alisan kiskanghiginin isten ayrilma niyeti (Vecchio, 2000; Ginalan ve
Ceylan, 2014; Erdil ve Miuceldili, 2014; Ozdemir ve Erdem, 2020), tiikkenmislik (Arl
vd., 2019), iiretkenlige aykir1 ¢alisma davranislart gosterme (Tastan ve Kiigiik, 2019),
sosyal kaytarma (Thompson vd., 2018), istismarct yonetim algis1 (Yildiz, 2017) gibi
olumsuz Orgiitsel ¢iktilar tizerinde etkisi oldugu goriilmektedir. Diger yandan
performans (Yildiz, 2017; Ozdemir ve Erdem, 2020), baghilik (Erdil ve Miceldili,
2014), orgiitsel vatandaslik davranigt (Wang ve Sung, 2016; Kahya ve Durak 2022;
Bani-Melhem vd., 2023) gibi 6nemli orgiitsel ¢iktilara da etki etmektedir.

Isyerinde yasanan kiskangliga iliskin yapilan arastirmalar1 genisletmenin, ¢alisan
kiskancliginin nedenleri ve sonuglarina iliskin katkilar sunmanin 6zellikle kiskangligin,
calisma hayatinda ortaya ¢ikarabilecegi olumsuz sonuglarin 6nlenebilmesi i¢in de buyuk
6neme sahiptir. Kiskangligi neyin tetikledigini tespit etmek ve kiskangligin ortaya
cikaracagl olumsuz sonuglara yol agmayacak sekilde yonetmek oldukca Onemlidir
(Ahmed, 2016).

Vecchio ve Dogan (2001)’a gore kiskanglik ve haset duygularinin is yerinde

performansin diigmesi, stresin artmast gibi olumsuz sonuglarinin yani sira, kiiskiin



calisanlara harcanan enerji ve zaman gibi dogrudan veya orgiitsel adaletin yeniden
temini, disiplin sorunlari, misilleme vb. olumsuz davraniglar1 6nleme gibi dolayl
maliyetleri vardir. Bu nedenle, yoneticilerin is yerinde calisanlar tarafindan gdsterilen
hem olumlu hem de olumsuz duygular fark etmeleri oldukc¢a 6nemlidir (Achhnani ve
Gupta, 2022).

Arastirmada son olarak rekabet¢i tutumun, calisan kiskancligr ile bilgi paylasimi
davranis1 iliskisinde diizenleyici etkisi incelenmistir. Bu iligski agiklanirken sosyal
karsilastirma teorisinden yararlanilmistir.

Rekabet, yiiz yil1 agkin bir siiredir literatiirde yer almaktadir. Bazi arastirmacilar
rekabeti, sosyal durumlardan ve iligki tarzlarindan kaynaklanan bir olgu olarak
gormektedir (Newby ve Klein, 2014). Rekabet¢i tutum ise genellikle bir bireyin
kazanma ve digerlerinden daha iyi olma arzusunu ifade eder (Neneh, 2019). Rekabetci
tutum, basar1 i¢in ¢ok calisma istegi ile iligkili nispeten istikrarli bir 6zellik olarak kabul
edilmektedir (Pappas vd., 2023).

Rakabet, orgiitlerde yiiksek performans elde etmek i¢in siklikla kullanilan bir arag¢
olarak goriilse de rekabetin yararlari konusunda goriis farkliliklar1 bulunmaktadir
(Brown vd., 1998). Bununla birlikte rekabet¢i tutuma iligkin arastirmalar hem oldukca
sinirli hem de arastirma bulgularinda oldukca farkli sonuglar ortaya c¢iktigi dikkat
cekicidir.

Ozellikle pazarlama alanindaki arastirmalarda, satis sorumlular iizerinde yapilan
caligmalar, rekabet¢i tutumun performans (Brown ve Peterson, 1994; Wang ve
Netemyer, 2002), inisiyatif alma (Fletcher ve Nusbaum, 2008), algilanan davranigsal
kontrol (Duong vd., 2021), kariyer basarist (Spurk vd., 2019), yiksek diizeyde caba
(Krishnan vd., 2002) gibi ¢iktilar iizerinde pozitif bir etkisinin oldugu goriilmiistiir.
Locke, (1968) rekabetin performans Uzerindeki etkisinin muhtemelen daha yiksek
diizeyde caba gosterilmesi yoluyla gerceklestigini 6ne slirmiistiir (Locke 1968’den
aktaran Brown ve Peterson, 1994). Ozellikle bireysel kazanimlar {izerine yapilan
caligmalarda rekabetci tutumun pozitif etkisi goriilmektedir. Fakat bu ¢alismalarin yani
sira sosyal bilimler alaninda yapilan ¢alismalarda ise rekabet¢i tutumun ozellikle is
birligine dayali ¢aligma ortamlarinda olumsuz sonuclari iizerinde durmustur (Pappas
vd., 2023).

Rekabet¢i tutumun 6zellikle sosyal agidan olumsuz etkileri bulunmaktadir
(Pappas vd., 2023). Arastirmalar, rekabet¢i tutumun kisilerarasi sapma davraniglari
(Jelinek ve Ahearne, 2010), bilgi sabotaji davranigi (Serenko ve Choo, 2020), stres

(Fletcher vd., 2008) gibi olumsuz sonuclarin1 gostermektedir. Lider iiye etkilesiminde,



liderin astlar arasinda farkli kalitede iliskiler kurmasi, rekabetci kisiler i¢in rekabet etme
motivasyonu olusturabilir. Rekabet¢ilik 6zelligi yiiksek olan ¢alisanlar, rekabeti
cagristiran durumsal ipuclarina kars1 6zellikle duyarlidir (Houston vd., 2015). Calisan
kiskanchiginin yiiksek oldugu is ortaminda calisanlar bilgi paylagsmaktan kacginabilir,
rekabet¢i kisiler icin dogal bir rekabet etme zemini hazirlayabilir.

Sosyal miibadele ve sosyal kiyaslama teorisi temelinde olusturulan hipotezler
bilgi paylasimi davranisi iizerinde lider iiye etkilesiminin etkisini bu iliskide calisan
kiskanchiginin aracilik ve rekabet¢i tutumun diizenleyici roliinii ortaya koymayi
amagclamaktadir.

Bu dogrultuda yapilan arastirma, iki farkli sektorde farkli i¢ ve dis dinamiklere
sahip iki ayr1 ¢alisma alaninda gergeklestirilmistir. Birinci ¢alisma, 0zellikle rekabetin
yiiksek oldugu diisiiniilen ve yenilik¢i ¢calisma anlayisi gerektiren rekabet iistiinliigii i¢in
iiriin gelistirme konusunda Tiirkiyenin 6nde gelen bir mobilya magazasi zincirinin genel
merkezinde gergeklestirilmistir. Birinci c¢alisma icin 6rneklem secimindeki onciller,
rekabet, yenilikg¢ilik ve yaraticilik konularini 6nemseyen orgiit yapisidir. Diger yandan
ikinci ¢alisma ise kamu kurumunda gerceklestirilerek hem ortaya ¢ikabilecek olasi
farkliliklar1 hem de benzerlikleri ortaya koyabilmek amag¢lanmustir.

Arastirma giris bolimii dahil olmak tizere alti b6limden olusmaktadir. Birinci
boliim arastirmanin giris bdliimiidiir. Ikinci boliimde arastimanm kavramsal cercevesi
aciklanmistir. Lider iiye etkilesimi, bilgi paylasimi davranisi, ¢alisan kiskanchigi ve
rekabetci tutum kavramlari agiklamis bu kavramlara iligskin literatiir ortaya konmustur.
Uclinci  boliim kuramsal cercevenin aciklandigi  bélimdar.  Uglinc  bolumde
kavramlararasi iligkiler, arastirmanin hipotezleri agiklanmig gelistirilen hipotezlerin
teorik temelleri aktarilmistir. Arastirmanin varsayimlari bu ¢ergevede ortaya konmustur.
Arastirmanin  dordincy  boliminde arastirma sorulari, arastirmanin amaci ve
aragtirmanin yontemi, modeli ile hipotezleri aktarilmistir. Bu bélimde arastirmada
kullanilan 6lgeklere iliskin bilgi verilmistir. Arastirmanin besinci boliminde analiz
bulgularina yer verilmistir. Arastirma bulgular1 Calisma 1 ve Calisma 2 olarak iki
baslikta verilmistir. Arastirmanin altinct bolimid ise tartisma bolimidir. Tartisma
bolumiinde yapilan analizler sonucunda ortaya konan bulgularn, teorik acidan
tartisilmistir. Arastirmanin teorik katkilari ve uygulayicilara yonelik katkilari ifade
edilmistir. Son olarak bu bolimde arastirmanin sinirhiliklari ile gelecek arastirmalar igin

Onerilerilere yer verilerek arastirma tamamlanmustir.



2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Lider Uye Etkilesimi

Lider Uye Etkilesimi (Leader—Member Exchange), Dansereau vd. (1973)
tarafindan ilk olarak Dikey Ikili Baglanti (Vertical Dyad Linkage) yaklasimi ismi ile
ortaya ¢ikmig, daha sonra lider iiye etkilesimine doniismistiir (Graen ve Cashman,
1975; Martin, vd. 2016). Dikey ikili baglantilar, lider (iist) ve liye (ast) arasindaki ikili
acisindan diger liderlik teorilerinden ayrilmaktadir (Gerstner ve Day, 1997).

Graen ve Uhl-Bien (1995) dikey ikili baglanti yaklasimini, liderlerin, ¢alisma
birimlerindeki tiim astlara kars1 benzer davranislar sergilediklerini varsayan, “Ortalama
Liderlik Tarz1” olarak adlandirilan, hakim liderlik anlayisindan ayrilarak, liderlerin
astlarinin her biriyle farklilasmis ve benzersiz ikili iliskiler gelistirdigini 6ne stirmiistiir
(Graen ve Uhl-Bien, 1995; Schriesheim vd., 1999:64-65; Henderson vd., 2009). Lider
tiye etkilesimini diger liderlik yaklasimlardan ayiran ozelliklerinden bir digeri ise
liderlik stilini liderin kisisel o&zelliklerinin, durumun 6zelliklerinin veya ikisinin
etkilesiminin bir sonucu olarak agiklamaya ¢alisan geleneksel teorilerin aksine, bir lider
ve bir Uye arasindaki ikili iliskiye odaklanmasi ve analiz diizeyi olarak ikili iliskiyi
benimsemesidir (Gerstner ve Day, 1997).

Lider tiye etkilesimi perspektifinin liderlik anlayisina yaptigi birincil katki da
temel Onermesinde yatmaktadir. Lider, astlartyla farkli tlirde etkilesimler kurmaktadir
(Sparrowe ve Liden, 1997). Bu etkilesim, liderin, dogrudan astlar1 ile arasinda,
oncelikle karsilikli hedeflere ulagsmay1 amaclayan, Gift yonli ve astlarin her biri ile
benzersiz sekilde meydana gelmektedir (Thomas ve Lankau, 2009; Martin vd., 2018).

Graen ve Uhl-Bien (1995)’e gore lider iiye etkilesimi yaklagiminin doért asamadan
olusur ve her asamanin kendinden 6nceki asamalari lider {liye etkilesimi siirecini teorik
acidan inga etmektedir (Graen ve Uhl-Bien, 1995). Ik asama liderlerin astlariyla
farklilagsmus iligkiler gelistirdigini 6ne siiren dikey ikili baglantilardir (Schriesheim vd.,
1999:64-65). Ikinci asamada, liderin calisma birimi ig¢inde kurmus oldugu farkh
iligkilere odaklanilmis, iligkilerin dogasi, niteligi ve sonuglar1 aragtirllmistir. Yapilan
aragtirmalar ¢ogunlukla, ikinci asama odakli yiiriitiilmiistiir (Graen ve Uhl-Bien, 1995).
Ucgiincii asama liderin astlari ile gelistirdigi farkli iliskilerin kalitesinin arttirilmasi, etkili
liderlik olusturma ve gelistirme ve ikili ortakliklar kurmaya odaklanilmig, son asamada

ise ikili iligkilerin orgiitsel sistem icinde ve Otesinde nasil gelistirilecegini kesfederek,
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kapsamin ikili iligkilerin 6tesinde orgiit diizeyinde genisletilmesi ile ilgilidir. (Graen ve

Uhl-Bien 1995; Schriesheim vd., 1999:64-65).

[Ik Asama: Dikey Ikili Baglantilar

Is birimlerinde farklilasmanin
kabul edilmesi

Analiz Diizeyi: Is biriminde ikili
iligkiler

Ikinci Asama: Lider-Uye Etkilesimi
Orgiitsel sonuglar igin
farklilastirilmig iliskilerin kabul
edilmesi

Analiz Diizeyi: ikili iliskiler

Uciincii Asama: Liderlik
Olusturma

Ikili iligki gelistirme teorisi ve
kesfi

Analiz Diizeyi: ikili iliskiler

Doérdiincii Asama: Takim Olusturma,
Yetgin iletisim Ag1 ve Biiyiik
Topluluklar

Analiz Diizeyi: ikili iliskilerin bir
araya getirilmesi sonucu olusan
Ktopluluklar

Sekil 1. Lider iiye etkilesimi teorisinin gelisiminin asamalar1 (Graen ve Uhl-Bien, 1995:
219).

Lider iiye etkilesimi, ortaya g¢ikisindan itibaren degistirilmis ve genisletilmistir
(Keller ve Dansereau, 2001). Buna ragmen temel analiz birimi degismeden kalmis ve
liderlik siiregleri ve sonuglar1 arasindaki baglantilari incelemek igin faydali (Gerstner ve
Day, 1997) etkili ve tutarli yaklasimlardan biri haline gelmistir (Breland vd., 2007).

Dikey ikili baglantilar yaklasiminda, liderin her bir {iye ile farkli ikili iliskilere
sahip oldugu, bu farklilasmis iliskilerin olusmasinin temel sebebinin, liderin zaman ve
kaynak kisit1 nedeniyle giivenilir bir ¢alisma grubuna ihtiyag duymasindan
kaynaklandigini belirtilmistir (Graen ve Uhl-Bien 1995). Yonetici ve astlar arasinda
gelisen bu farkli derece ve nitelikte iligkiler, degerli kaynaklarin degis tokusunun
derecesi olarak da ifade edilmektedir (Newman, vd. 2017). Graen ve Uhl-Bien (1995)
yOnetici ve astlar arasindaki iliskinin kalite bakimindan farklilik gosterdigini ileri
stirmistir (Graen ve Uhl-Bien, 1995; Harris ve Kirkman, 2014; Hooper ve Martin,



2008). Lider tiye etkilesimi liderin, astlariyla yiiksek sosyo-duygusal iliskilerden diistik
iligkilere kadar degisen farklilagtirllmis iliskiler gelistirdigini varsaymaktadir (Liden
vd., 1997). Zaman ve kaynak kisit1 nedeniyle olusan bu farklilik, yiiksek ve diisiik
kaliteli lider iiye etkilesimi olarak agiklanmaktadir (Botero ve Van Dyne, 2009:87).
Yiksek kaliteli etkilesim (i¢c grup), ylksek derecede karsilikli giiven, saygi, sorumluluk
ve is sdzlesmesinin Gtesinde davraniglar: barindiran lider ve bazi iiyeler arasinda gelisen
yakin iligkiler, bu yakin iliskinin diginda kalan, sadece is tanimlarmin gerektirdigi
sekilde kurulan bigimsel iliskiler ise diisiik kaliteli etkilesim (dis grup) olarak ifade
edilmektedir (Graen ve Uhl-Bien 1995; Robbnins ve Judge, 2012).

Liderin kaynak kisitt ve zaman baskisi nedeniyle demografik, karakteristik
Ozellikleri ile benzerlik gosteren veya digerlerinden daha yetenekli oldugunu diigiindiigii
astlarlarla diger tiyelerden daha yakin iliski kurmasi lider ile astlar arasindaki iligkilerin
kalitesini etkilemektedir (Robbnins ve Judge, 2012). Robbnins ve Judge, (2012) farkli
dereceli iligkileri Sekil 2°de gostermektedir.

Kisisel uyum, izleyici Lider
yetkinligi ve/veya disa doniik  |¢—p

kisilik.

A

A

A

y

Giiven Ylksek Duzeyde Formel Iligkiler
J, | Etkilesim
Uye Uye Uye Uye Uye Uye
A B C D E F

Sekil 2. Lider iiye etkilesimi teorisi (Robbins ve Judge, 2012).

Yiksek kaliteli bir etkilesim, iki taraf arasinda daha fazla ¢aba, kaynak ve destek
aligverisini igerirken, diisiik kaliteli etkilesimlerde, iki taraf arasindaki ¢aba, kaynak ve
destek aligverisi minimum olarak kabul edilir (Erdogan vd., 2002). Yiksek kaliteli
etkilesimde destek ve gilivenin yiiksek olmasinin yani sira resmi veya resmi olmayan

odullerin de fazla oldugunu, diisiik kaliteli lider iiye etkilesiminde ise diistik giiven ve
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destek ile birlikte ddullerin de daha az oldugu ifade edilmektedir (Dienesch ve Liden,
1986). Liderler zaman, dikkat, enerji vb. sinirli kaynaklarini, giiven, destek, etki ve
sadakat karsiliginda belirli astlara sunarlar ve dig gruptaki astlar bu kaynaklardan
yararlanamaz (Varma vd., 2005). Dienesch ve Liden (1986)’e gbre neredeyse tim
liderler astlar1 arasinda bu ayrimi1 yapmaktadir (Dienesch ve Liden, 1986).

Etkilesim iginde liderin astlarindan bir dizi rol beklentisi vardir (Liden ve Maslyn,
1998). Lider ve ast arasinda kurulan benzersiz iliski, tiyeden beklenen roller ve bu
rollerin yerine getirilmesinin bir sonucu olarak belirli bir strec icerisinde kurulur (Garg
ve Dhar, 2017). Calisanlarin Orgitteki roli ve lider ile arasindaki iliskinin tiirii i¢in
belirleyici aktorlerden biri liderin asta verdigi gorevleri nasil tamamladiklari ve ne kadar
giivenilir olduklaridir (Graen ve Uhl-Bien, 1995; Liden ve Maslyn, 1998).

1.1.1. Lider Uye Etkilesimi Siireci

Lider tye etkilesimi, rol teorisi ve sosyal miibadele teorisi temelinde
aciklanmaktadir (Dienesch ve Liden, 1986; Sparrowe ve Liden, 1997; Gerstner ve Day,
1997). Lider iiye etkilesiminin gelisim siirecine iliskin literatiirde farkli arastirmalar yer
almaktadir. Dienesch ve Liden (1986) lider iiye etkilesiminin gelisimini sure¢ odakl: bir

model ile agiklamaktadir (Dienesch ve Liden, 1986). Gelisim siireci modeli Sekil 3’te

verilmigtir.
Lider | e — o -
Ozellikleri Oye Lider Ath
Davranig >
ve Atfl
I I y
flk Lider l | Etkilesimin
Etkilesim [ | Delagasyonu ": I"“’ Dogasi
: :
1 1
| Lider :
. | Tepkisi !
) Uye L e
Ozellikleri
Baglam*

* Lider ile iiye arasindaki karsilikli iligkinin, etkilesimin niteligi belirlendikten sonra devam edecegi
varsayilmaktadir.
Sekil 3. Lider iiye etkilesimi gelisim siireci modeli (Dienesch ve Liden, 1986).
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Modelin ilk asamasi, lider ile Gyenin ilk karsilasmasinda ikilinin yalnizca bireysel
Ozellikleri (fiziksel 6zellik, karakter, yetenek, tecriibe ve tutumlari vb.) 6n plandadir ve
bu karsilasmada iiyenin dikkat cekici bir Ozelligi silirecin ikinci agamasi olan atif
stirecinin atlanarak liderin liye hakkinda yargida bulunmasina neden olabilir (Dienesch
ve Liden, 1986). Bu karsilagsma sirasinda hem liderin hem de Uyelerin sahip oldugu
bireysel 6zellikler, tutumlar, mesleki ve sosyal yetenekleri ile gegmis deneyimleri lider
ve liye arasindaki etkilesimi ve dolayisiyla iliskinin gelecekteki kalitesini giiclii bir
sekilde etkilemektedir (Winkler, 2010). Modelin ikinci asamasi, tliyelerin orgiitteki rolii
veya i tamiminin olusturulabilmesi amaciyla lider tarafindan iiyelere deneme gorevleri
verilmesi asamasidir (Dienesch ve Liden, 1986). Modelin {igiincii asamasi liderin
delegasyonuna yanit olarak itiyenin gosterecegi davranistir (Dienesch ve Liden, 1986).
Uyenin verilen gorevleri yerine getirme ve giivenilmeye deger olma derecesi, lider ve
tiye arasinda olusan iligkisinin tiirtinii belirler (Liden ve Maslyn, 1998). Son olarak,
liderin {iyenin davraniglarini yorumlamasi ve bu davraniglara yapacagi atif ile
etkilesimin tlirtinii belirleyecegi ve baz1 faktorler (zaman ve kaynak kisiti, glg, orgut
kiiltiirti, gliven ve orgiit politikalar1 vb.) nedeniyle tlim Gyelerle yliksek kaliteli etkilesim
kuramayacagi belirtilmektedir ( Dienesch ve Liden, 1986).

Lider tiye etkilesiminin teorik temeli, gelistirilmis veya muzakere edilmis bir rol
kavramidir. Orgitsel Gyeler islerini roller aracihigiyla gerceklestirmektedir (Graen,
1976). Hiyerarsik bir orgiitsel ortamda katmanlara ayrilmis kisiler arasinda ikili sosyal
yapilar treten siireclerin dinamikleri rol yapma olarak adlandirilmistir (Graen vd.,
1982:110). Bu nedenle, organizasyonlardaki rollerin dogasini, rollerin tanimlanarak
gelistirildigi siirecleri incelemek gerekli ve faydalidir (Dienesch ve Liden, 1986).
Iliskinin gelisimini takiben roller nispeten rutin ve istikrar saglar(Graen ve Scandura,
1987).

Dienesch ve Liden (1986)’e gore rollerin belirsiz ve eksik bir sekilde belirlenmis
olmasi1 nedeniyle anlagsmazliklarin ortaya ¢ikabilecegini bu nedenle roller eksiksiz
sekilde tanimlanmasi gerektigine vurgu yapmustir. Diger yandan Katz ve Kahn (1978)’a
gore verilen roller ile alinan yani yorumlanan rol beklentileri arasinda kisiler arasi
iletisimin kendine 6zgili 6zellikleri nedeniyle farklilik olmasi da anlagmazliklara sebep
olabilir (Katz ve Kahn 1978’den aktaran Zohar ve Polachek, 2014: 114). Yine astlarin
farkli rol kimlikleri olmasi ve dolayisiyla liderin sagladigi imkanlar ile karsilanabilen
veya karsilanamayan farkli rol ihtiyaglari, arzular1 ve hedefleri olmasi durumu da

anlagsmazlik dogurabilir. Ayrica, anlagmazlik devam edebilir (sosyal etkilesimler daha
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sik hale gelse bile), c¢iinkii rollerdeki yanlis dagilim, ilk rol olusturma siireci
tamamlandiktan sonra genellikle goz ard1 edilir (Matta vd., 2015).

Graen vd. (1977)’ne gore lider iiye etkilesiminde, lider ile iiye iligkilerinin
gelisimini, bir rol olusturma siireci olarak tanimlanmistir. Rol teorisi, ydnetici-ast
iligkileri de dahil olmak {izere, ¢esitli is yeri fenomenlerini anlayip gelistirebilmek igin
siklikla kullanilan bir teoridir (Graen vd. 1977; Matta vd., 2015). Rol teorisi, bireylerin
sosyal kimliklerine veya bulunduklari duruma gore farklilik gosteren ©Ongorulebilir
sekillerde davrandiklar1 gergegiyle ilgilidir (Biddle, 1986).

Scandura vd. (1986) lider iiye etkilesimini, yalnizca taraflarin algisindan ibaret
olmadigini, birbirine bagimli davranis kaliplar1 sergileyen, herhangi bir {iye
degistiginde, degisen, sonlanan ve yeniden baglayan sonuglarin paylasildig: birbiriyle
baglantili olas1 olaylar dizisi olarak ifade edilen bilesenler ve iligkiler sistemi olarak
aciklamaktadir. Graen ve Uhl-Bien (1995) lider ve iiyeler arasindaki iliskinin gelisimini,
lic asamali hayat dongiisii (life cycle) modeli olarak adlandirilan bir sosyal degisim

stireci olarak ifade etmektedir. Liderlik etme siirecine iliskin hayat dongiisii Sekil 4’te

verilmistir.
ZAMAN

Ozellikler Yabanci Tanisma Ortaklik

asamasi asamasi asamasi
a)iliskinin gelisim Ortakligin Ortakligin Ortakligin
asamasi birlestirilmesi gelistirilmesi hayata

gecirilmesi
b) Miitekabiliyet Pesinen Karma Esit
taru
¢) Karsilikliligin Hemen Bir miktar Belirsiz
zaman aralig1 gecikme
mumkandar

d) Karsilikl1 giiven, Diisiik Orta Yiiksek
saygt, baglilik
e) Artan etki Kisith Orta diizeyde Gugla
f) Doniisiim asamasi Kisisel ¢ikar ‘ Karma Takim ilgisi

Sekil 4. Liderlik etmenin hayat dongusi (Graen ve Uhl-Bien, 1995; Winkler, 2010).
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Sureg, kisilerin birbirleri ile baglantili Orgutsel roller iistlenen yabancilar olarak
resmi ve tamamen sOzlesmeye dayalidir ilk kez bir araya geldigi “yabanci” bir
asamasiyla baglamaktadir (Graen ve Uhl-Bien, 1995). Bu asamada lider ile Gyelerin
iliskisi temel olarak is s6zlesmesine ve resmi Orgiitsel role dayali iligkilerle sinirlidir
(Winkler, 2010). Lider, tiyelere yalnizca yapmalar1 gerekeni bildirir, tiyeler ise yalnizca
belirlenmis ve ongoriilen igleri tamamlarlar (Graen ve Uhl-Bien, 1995; Gabel-Shemueli
ve Zaferson, 2021). Liderler ve astlar orgtsel rollerinin 6tesine gecmeden sadece kendi
cikarlarmi gozettikleri tipik "grup dis1" iliskilere sahiptirler (Winkler, 2010). Bitin
iligkiler ikinci asama olan “tanigma’ asamasina gegemeyebilir bu nedenle ikinci asama
kisisel bilgilerin paylasildig1 sosyal etkilesimlerin olustugu sézlesmeye dayali olmayan

oldukca kritik bir asamadir (Graen ve Uhl-Bien, 1995).

Ikinci asama, lider ya da iiye tarafindan iliskilerin resmi sdzlesmenin Stesine
genisletecek bir teklifle baslar, liye daha fazla sorumluluk alir, daha fazla bilgiye
erisebilir ve iistliyle daha giiclii bir kisisel iliski gelistirirken, lider de iiyenin kendini
gelistirmesi i¢in daha fazla firsat yaratir (Winkler, 2010). Son asama, etkilesimin sadece
davranigsal degil, ayn1 zamanda duygusal oldugu olgunlagsma asamasidir (Gabel-
Shemueli ve Zaferson, 2021). Ugiincii asamada lider ve (iye arasinda yiiksek Kaliteli bir
etkilesim vardir ve ast i¢ grup Uyesidir (Winkler, 2010). Etkilesimin son derece yiiksek
oldugu bu asamada iligki karsilikli gliven, destek, tesvik, saygi ve onaylamaya dayanir
ve kisisel ¢ikarlar yerine orgiitsel fayda onem kazanir (Gabel-Shemueli ve Zaferson,
2021).

2.1.2. Lider Uye Etkilesiminin Onciilleri

Liden ve Graen (1980) lider ile Uye arasindaki etkilesim kalitesinin hizli bir
sekilde gelisim gosterdigini ve gelisimin sonunda sabit kalma egiliminde oldugunu
varsaymaktadir (Liden ve Graen, 1980; Phillips ve Bedeian, 1994). Yiksek kaliteli lider
tiye etkilesiminde astlar, liderleriyle yogun sekilde etkilesim icerisinde liderlerinin
destek ve givenini kazanirlar (Kang ve Stewart, 2007). Arastirmalar yiiksek kaliteli
(grup i¢i) iligkilerin istler, astlar, ¢calisma gruplar1 ve oOrgiitler agisindan daha etkili
oldugunu gostermektedir (Winkler, 2010). Astlarin, yiiksek kaliteli iliskide ek gorevler
iistlendikleri ya da hedeflere ulasmak ic¢in sozlesmeye dayali gorevler 6tesinde ekstra
caba sarf ettikleri gorulmektedir (Sparrowe ve Liden, 1997). Yonetici ve c¢alisanlar
arasindaki yiiksek kalitede iliskilerin olusmasinda, karsilikli etkilesim, sadakat, giiven
ve karsilikli sayginin etkili olmaktadir (Kapil ve Rastogi, 2019: 195).
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Etkilesimin kalitesini, Uyenin ve liderin bireysel 6zellikleri, kisileraras: iliski ve
baglamsal faktorlerin etkiledigi goriilmektedir. Uyenin disa doniikliigiiniin lider {iye
etkilesiminin kalitesini arttirdig1 bireysel 6zelliklere drnektir (Phillips ve Bedeian, 1994;
Nahrgang vd., 2009). Nahrgang vd. (2009)’ne gore tiyelerin disadoniikliigii ve liderin
uyumlulugu ilk etkilesimde iliskinin kalitesini etkilerken lider ve iiye performansinin ise
iligkinin zaman igindeki gelisimini etkiledigini ortaya koymustur (Nahrgang vd., 2009).
Dulebohn vd. (2012)’a gore hoslanma ve algilanan benzerligin, liderin {iyeden basari
beklentisi, kosullu 6dil davranist ve doniisiimcii liderligin lider iiye etkilesiminin
kalitesini etkileyen degiskenler arasinda yer aldigini belirtmislerdir.

Murphy ve Ensher (1999) yaptiklari ¢alismada, 6z yeterliligi yiiksek olan astlarin
amirleri tarafindan daha ¢ok sevildigini, daha yiliksek etkilesim kalitesine sahip
olduklarin1 ve bu galisanlarin 6z yeterliligi diisiik olan ¢alisanlara gbre daha ylksek
performans gosterdiklerini  ortaya koymustur. Etkilesimin kalitesine etki eden
onciillerden bir digeri ise ¢abadir.

Hem yoneticiler hem de astlar iliskiyi gelistirmek icin ¢aba sarf ettiginde
etkilesimin kalitesinin daha yiiksek oldugu, ikiliden birinin yiiksek caba gosterirken
digerinin ¢aba gostermemesi, daha diisiik kaliteli bir lider iiye etkilesimine neden
oldugu goriilmiistiir (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001).

Murphy vd. (2003) ise etkilesimsel adaletin lider {iye etkilesiminin kalitesine

etkisi oldugunu ortaya koymustur.

Lider Uye Etkilesiminin Onciilleri

Lider Guvenilirlik, Asttan olumlu beklenti, Gii¢, Dontisimct liderlik,

Ozellikleri ~ Uzlagabilirlik, Disadoniikliik, Sezgisellik, liderin bilissel tarzi
(icsel/analitik)

Astlarin Kisilik Ozellikleri, Disadoniikliik, Nevrotiklik, Yetkinlik, Oz yeterlilik,

Ozellikleri ~ Duyarlhilik, Uyumluluk, Hedef odaklilik, Performans, Caba, Agiklik,

Pozitif/Negatif Duygulanim, Kontrol Odag1, Uyenin bilissel tarzi

Etkilesimsel Hedef odaklilik, Algilanan yakinlik, Etkileme/Baglanti, Samimiyet,
Faktorler Kisisel tanitim, Giriskenlik, Giiven, Etkilesimsel Adalet

Baglamsal  Calisma ortami, Orgiit iklimi, Kiiltiirel Boyutlar
Faktorler

Sekil 5. Lider iiye etkilesiminin onciilleri (Liden vd., 1997; Erdogan ve Liden, 2002;
Kang ve Stewart, 2007; Martin vd. 2010; Dulebohn vd., 2012).
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Kisilik 6zellikleri, 6z yeterlilik, kontrol odagi, ¢caba ve performans gibi faktorlerin
lider iiye etkilesiminin kalitesini etkileyen Onciiller arasinda yer aldigi goriilmektedir
(Martin vd. 2010).

Liden vd. (1997) lider liye etkilesiminin kalitesini etkileyen faktorleri dort ana
grupta toplamistir. Bunlar astlarin 6zellikleri, liderin oOzellikleri, etkilesimsel ve
baglamsal faktorlerdir (Liden vd. 1997; Martin vd. 2010).. Bu baglamsal faktorler
arasinda caligma ortami, orgiit iklimi, kiiltiirel farkliliklar 6nemli bir yer tutmaktadir
(Martin vd. 2010). Diger yandan ozellikle kiiltiir, orgiitsel yasamda sinirlayici ve
kapsayici bir mekanizmadir bu nedenle orgiit kiiltiirii, bilgi yonetimini etkileyecek ve
calisanlari bilgi paylasiminda belirli davranis bigimlerine yonlendirebilecektir (Smith ve

McKeen, 2003).

1.1.3. Lider Uye Etkilesiminin Boyutlar

Lider iiye etkilesiminin ¢ok boyutlu bir yapiya sahip olup olmadigi onemli
tartisma konularindan biri olmustur (Dienesch ve Liden, 1986). Graen ve Uhl-Bien
(1995) lider iiye etkilesiminin tek bir boyutu igerdigini, Dienesch ve Liden (1986) ile
Liden ve Maslyn (1998) gibi arastirmacilar ise lider iiye etkilesiminin ¢ok boyutlu
yaptya sahip oldugunu savunmuslardir(Graen ve Uhl-Bien, 1995; Dienesch ve Liden,
1986; Liden ve Maslyn, 1998). Lider Uye etkilesiminin ¢ok boyutlulugunu savunan
aragtirmacilar, teorik temeli olarak gosterilen rol teorisi ve sosyal mibadele teorisini
kaynak gostermektedir (Liden ve Maslyn, 1998). Rol teorisinin ¢ok boyutlu olduguna
dair yaygin goriis géz Oniine alindiginda, rol teorisini temel alan lider iiye etkilesiminin
de ¢ok boyutlu bir yapisinin oldugu sonucuna varilmistir (Dienesch ve Liden, 1986).

Etkilesimi tek boyutlu olarak 6lgen arastirmalar, bir lider ast etkilesimini veya
etkilesimin kalitesini resmi is ve gorevlerle sinirlandirmis, sosyal etkilesimleri ise bu
degerlendirme kapsaminin disinda tutmuslardir (Bhal, 2006). Ancak, 6zellikle son
yillarda yapilan ¢alismalarda, lider iiye etkilesimim yalnizca isle ilgili unsurlar1 degil
ayni zamanda sosyal etkilesimleri de igerdigi gorilmektedir (Maslyn ve Uhl-Bien,
2001).

Lider ile astlar arasindaki etkilesimin ¢ok boyutlu yapisit iizerine farkli
aragtirmalar mevcuttur. Dienesh ve Liden (1986)’e gore lider lye etkilesimi algilanan
katki, sadakat ve etki olmak Uzere U¢ boyuttan olusmaktadir. Algilanan katki boyutu,
lider {iye ikilisinin, ise yonelik ortak amacglar dogrultusunda gorev davraniglarini; etki
boyutu, gorev davranisindan ziyade karsilikli duygusal etkilesimi; sadakat boyutu ise
basitce karsilikli bagliligi ifade etmektedir (Dienesh ve Liden 1986; Bhal, 2006).
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Dienesh ve Liden (1986) bir etkilesimin bu boyutlardan birine, ikisine veya Ucline
dayanabilecegini ayrica her bir boyutun agirligi veya dneminde farkliliklar olabilecegini
savunmustur (Dienesh ve Liden 1986°dan aktaran Liden ve Maslyn, 1998).

Liden ve Maslyn (1998) bu boyutlara ek olarak mesleki saygi ve giiven olmak
tizere iki boyut eklemis, ancak giiven boyutunu sadakat boyutu altinda ele almistir.
Boylece lider iiye etkilesiminin boyutlart giiniimiizde katki, sadakat, etki ve mesleki
saygl olarak dort grupta incelenmektedir (Latifi ve Kogoglu Sazkaya, 2020). Lider ile
ast arasindaki etkilesim, bu boyutlarin bir veya birden fazlasini icerebileceginden,
etkilesimin ¢esitli boyutlarin1 incelemek, yoneticiler ve astlar tarafindan iliski
gelistirilmesine yonelik ¢abanin daha iyi anlasilmasina yardimci olabilir (Maslyn ve
Uhl-Bien, 2001). Yine etkilesimin ¢ok boyutlu yapisini kavramsallastirmanin, etkilesim
tirleri (6rnegin, diisiik ve yiiksek kaliteli lider iiye etkilesimi) arasinda ¢ok fazla
degiskenlik olabilecegini agiklamakta olduk¢a 6nemli bir yer tutmaktadir (Liden ve
Maslyn, 1998).

Dienesch ve Liden (1986) algilanan katkiy1 her bir tyenin, lider ve ast ikilisinin
ortak amagclar1 (agik veya oOrtiik) dogrultusunda ortaya koydugu ise yonelik faaliyetin
miktari, yonii ve kalitesinin algilanmasi seklinde tanimlamistir. Astin, is taniminin
ve/veya 1 sozlesmesinin Otesine gegen sorumluluklari ne o6lgiide tstlendigi ve
gorevlerini ne derece tamamladigi gibi hususlar ise yonelik faaliyetin
degerlendirilmesinde, 6nemli noktalardir. Benzer sekilde, liderin de bu tiir faaliyetler
icin ne Olgiide kaynak ve firsat sagladigi da ayni1 oneme sahiptir (Liden ve Maslyn,
1998: 50). Yiiksek kaliteli katkinin varligi, ¢alisanlarin liderlere, is arkadaglarina ve
orgiitlerine kars1 fedakarlik yapmak i¢in hazir olmasimi saglar (Nugroho vd., 2020).
Yiiksek kaliteli etkilesim degerli kaynaklarin degis tokusunu arttiracagindan eger
tiyenin katkis1 yiiksekse, 13 dogru ve eksiksiz yapiliyorsa, karsiliginda lider de liyeye
cesitli kaynaklar maddi manevi firsatlar saglamaktadir bu durum etkilesimin kalitesini
de arttirmaktadir (Liden ve Maslyn, 1998: 46).

Sadakat boyutu lider ve iiyenin birbirine ne kadar sadik oldugunun ifadesidir
(Liden ve Maslyn, 1998). ikilinin diger iiyesinin hedeflerine ve kisisel karakterine
yonelik algilanan destek ifadesidir (Winkler, 2010: 51). Sadakat, hem Gyenin hem de
liderin birbirlerinin eylemlerini ve kisiliklerini alenen destekleme derecesi olarak
tamimlanmistir (Dienesh ve Liden, 1986). Lider ve tiyenin her kosulda birbirlerine
baghlik ile desteklediklerini ifade eder ve sadakat oOrgiitlerde basari igin gereklidir

(Nugroho vd., 2020). Liderlerin sadik iiyelere bagimsiz muhakeme ve/veya sorumluluk
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gerektiren gorevleri verme olasiligi digerlerine gore daha yiksektir (Liden ve Maslyn,
1998: 46).

Etki boyutu, lider ve izleyiciler arasindaki duygusal yakinligi, karsilikli sevgi, is
iliskisi ya da profesyonel iliskiden ziyade, esas olarak kisilerarasi ¢ekimi, bireysel
etkilesimi ifade etmektedir (Dienesh ve Liden, 1986). Duygusal etkilesim, lider ile
iyenin is ortami disinda da duygusal bir bag, arkadaglik kurabileceklerinin ifadesidir
(Liden ve Maslyn, 1998: 50). Kisileraras: yakinligi ifade eder (Winkler, 2010: 51). Etki
boyutu, liderin Gyenin performansina iliskin degerlendirmesinde kritik bir 6neme
sahiptir (Liden ve Maslyn, 1998: 46). Lider ile {iye arasindaki duygusal etkilesim kisa
stirede icerisinde kurulabilecegi gibi bazen bu etkilesim gergeklesmeyebilir (Nugroho
vd., 2020). Katki boyutunun yiiksek oldugu bir etkilesimde etki boyutu ¢ok az rol
oynayabilir veya ikili yalnizca birbirlerinin arkadashigindan zevk aldigi icin etkilesim
icerisinde olabilir (Liden ve Maslyn, 1998: 46).

Lider ve ye ikilisinden her birinin, organizasyonun i¢inde veya disinda, kendi is
alanlarindaki yetkinlikleri, basarilar1 ve itibar olusturma derecesi, profesyonel saygi
veya hayranlik olarak ifade edilebilir (Nugroho vd., 2020). Mesleki saygi algisi, kisisel
taninirhigr olan, kurum iginde veya disinda kazanilmis basarilar veya odulleri bulunan
kisilere kars1 olusan bir algidir ve ikili arasinda tanismadan 6nce dahi mesleki saygi

algist gelisebilir (Liden ve Maslyn, 1998).

2.2. Bilgi Paylasimi Davranisi

Cok katmanli anlamlara sahip ¢ok yonlii bir kavram olan bilgi, Klasik Yunan
doneminden bu yana felsefe tarihinde bitmeyen bir arayis olarak kabul edilmektedir
(Nonaka, 1994). Bununla birlikte 6zellikle son yillarda bilgi, 6nemli bir 6rgitsel kaynak
olarak ele alinmaya baslanmistir (Alavi ve Leidner, 2001). Orgutlerde bilgi temelli bir
perspektif Gzellikle stratejik yonetim ile ortaya ¢ikmistir (Nonaka ve Takeuchi 1995;
Alavi ve Leidner, 2001). insan kaynaklar1 yonetimi, drgiit teorisi ve drgiitsel davranig
literatlirli ise bu bakis agisina 6nemli katkilar saglamistir (Raub ve Riling, 2001).
Orgitlerde bilgi yonetiminin, rekabet avantaji icin orgiitsel bilginin tanimlanmasi,
paylasilmasi ve kullanilmasi ile ilgili oldugu konusunda yaygin bir fikir birligi olsa da
cesitli bakis agilar1 da mevcuttur (Raub ve Riling, 2001).

Epistemologlar hayatlarin1 bir seyi bilmenin ne anlama geldigini anlamaya
calisarak gecirdiklerinden, bilgiyi kesin olarak tanimlamak oldukg¢a zordur (Davenport
ve Prusak, 1998). Bilgiyi agiklamaya calisan farkli goriisler bulunmaktadir. Davenport
ve Prusak (1998) bilgiyi soyle tanimlamistir.
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Bilgi, yeni deneyimleri ve enformasyonu degerlendirmek, birlestirmek igin bir cerceve
saglayan, deneyim, degerler, baglamsal bilgi ve uzman i¢goriisiiniin akict bir karigimini
ifade etmektedir (Davenport ve Prusak, 1998).

Kantner (1999) bilgiyi, hareket etme ve karar verme giici seklinde tanimlamistir
(Kantner 1999°dan aktaran Hicks vd., 2006). Bourdreau ve Couillard (1999)’a gore
bilgi dogru oldugu kabul edilen ve insanlar1 harekete gegiren seyler, mesleki uzmanlik
olarak ifade edilmistir (Bourdreau ve Couillard, 1999). Alavi ve Leidner (1999) ise
bilgiyi, bireyin etkili eylemde bulunma kapasitesini artiran hakli kisisel inan¢ seklinde
tammmlamistir (Alavi ve Leidner 1999’dan aktaran Hicks vd., 2006). Allee (1997)
bilginin, inanglarimiz ve felsefemizden gelisen kiiltiirden daha genis baglamda
goriildiigiinde anlamli hale geldigini one siirer (Allee 1997°den aktaran Martensson,
2000). Nonaka (1994) geleneksel bilginin hakli dogru inang¢ tanimini benimsemis olsa
da epistemolojinin argiimanlar1 bilginin temel niteligi olarak dogruluk Uzerinde
odaklanirken Nonaka (1994) bilgiyi yalnizca insan zihninde mevcut olan kisisel bir
inang olarak ele almanin 6nemini vurgular (Nonaka, 1994; Hicks vd., 2006).

Bilgi kavrami agiklanmaya g¢alisilirken, 6zellikle bilgi (knowledge) veri (data) ve
enformasyon (information) arasindaki farki anlamak son derece onemlidir (Alavi ve
Leidner, 2001). Bilgi (knowledge), veri (data) ve enformasyon (information) kavramlari
birbiri ile iligkili olmasina ragmen bilgi, veri veya enformasyondan daha fazlasini ifade
etmektedir (Davenport ve Prusak, 1998). Bu yiizden bu l¢ kavramin da dogru sekilde
anlasilmasi oldukga 6nemlidir. Davenport ve Prusak (1998)’a gore veri, olaylarla ilgili
bir dizi ayrik, nesnel gergektir. Veriler genellikle bilgiye doniisecek sekilde
yapilandirilabilen basit gercekler olarak goriiliir, veriler hi¢bir ¢ikarim sunmayarak

stirdiiriilebilir bir eylem temeli saglamamaktadir (Tuomi, 1999).

Machlup (1983)’a gore enformasyon, bilgiye eklenebilecek, yeniden yapilandirabilecek
veya degistirebilecek bir mesaj veya anlam akisidir (Machlup 1983’den aktaran Nonaka,
1994).

Enformasyon bir mesaj olarak, genellikle bir belge, sesli veya gorsel bir iletisim
seklinde tanimlanir ve veriden farkli olarak anlam tasir (Davenport ve Prusak, 1998).
Enformasyon yorumlandiginda, baglama oturtuldugunda veya ona anlam eklendiginde
bilgi haline gelir (Tuomi, 1999). Bilgi, sahibinin taahhiidiine ve inanglarina bagl olarak
enformasyon tarafindan yaratilir ve diizenlenir bu anlayis bilginin insan eylemiyle ilgili
temel yoniinii vurgulamaktadir (Nonaka, 1994). Degerler ve inanglar, biiyiikk olglide
bilgi sahibinin bakis agisini, neyi Oziimsedigini ve gozlemlerini ve nasil ¢ikarimlar

yaptigin1 belirleyen, bilginin ayrilmaz bir par¢asidir (Tuomi, 1999).
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Verilerin enformasyona, enformasyonun ise bilgiye doniistliriillmesi bilgi
hiyerarsisiyle tasvir edilebilir (Davenport ve Prusak, 1998; Nissen, 2000; Hicks vd.,
2006).

Bilgi

Enformasyon

Veri

Sekil 6. Bilgi hiyerarsisi (Hicks vd., 2006).

Bilgi hiyerarsisinin her diizeyi bir alttakini temel alir. Ornegin, enformasyon igin
veri gereklidir, ancak enformasyon, veriden daha fazlasini igerir. Benzer sekilde, bilgi
tiretmek i¢in enformasyon gereklidir, ancak bilgi, enformasyondan daha fazlasidir
(Nissen, 2000). Hiyerarside verilerin, basit izole gergekler oldugu varsayilmaktadir. Bu
tiir gercekler bir baglama oturtuldugunda ve bir yapi i¢inde birlestirildiginde
enformasyon, enformasyon yorumlanarak anlamlandirildiginda bilgi halini almaktadir
(Tuomi, 1999).

Polyani (1966) insan bilgisini, “acik bilgi (explicit knowledge) ” ve “Ortuk bilgi
(tacit knowledge)” olarak iki kategoriye ayirmustir (Polyani 1966’dan aktaran
Martensson, 2000). Nonaka ve Takeuchi (1995) bu ayrimi kesin ifadelerle ortaya
koyarak bilginin, agik ve Ortiilk bilgi etkilesiminin {irlinii oldugunu ifade etmistir
(Nonaka ve Takeuchi, 1995; Martensson, 2000).

Acik bilgi, resmi ve sistematik, diller aracilifiyla aktarilabilen, hizli ve kolay
sekilde yayilabilen bilgiyi, 6rtik bilgi ise daha kisisel ve 6znel, resmilestirilmesi ve
iletilmesi zor olan bir baglam igerisindeki eylem ve taahhtleri ifade eder (Nonaka,
1994; Ling vd., 2009). Agcik bilginin 6zellikleri, kelimeler veya belgelerle ifade edilmesi
kolay, sistematik ve nesnel, baglamdan bagimsiz, mantikli ve rasyonel olmasidir. Bu tlr
bilgiler veri, sartname, kilavuzlar, ses ve video, resimler, vb. seklinde paylasilabilir

(Campos ve Sanchez, 2003). Bilgi zaman icinde, kurslardan veya Kkitaplardan
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edindiklerimizin yani sira gayri resmi 0grenmeyi de igeren deneyim yoluyla gelisir
(Davenport ve Prusak, 1998). Bilginin sozciikler ve sayilarla ifade edilebilen kismi,
bilgi bitune oranla buzdaginin yalnizca goriinen kismini temsil eder (Nonaka, 1994:
Han vd., 2018). Ortiik bilginin tanimi ilk olarak Polanyi (1966) tarafindan yapilmistir ve
ortlik bilgiyi soyleyebilecegimizden daha fazlasini biliyoruz seklinde 6zetlemis ve Ortik
bilginin bilingsiz deneme yanilma siirecinde ortaya ¢iktigini ve bu siirecte aktoriin nasil
oldugunu bilmeden zaman iginde gelistigini belirtmistir (Polanyi 1966°dan aktaran Wah
vd., 2018). Ortiik bilgi belirsiz, kolayca, net ve tam olarak ifade edilemeyen, 6znel,
deneyim ve duygularla baglantilidir (Campos ve Sanchez, 2003).

Ortiik bilgi, insanlar arasinda yakin etkilesim yoluyla paylasilabilir (Yang ve Wu,
2006). Acik bilgi belgelenmis, yapilandirilmis, sabit igerikli, digsallastirilmis, bilingli,
teknolojisi yoluyla elde edilip paylasilabilen, ortiik bilgi insan zihninde, davraniginda ve
algisinda bulunan, etkilesimle gelisen, beceri ve uygulama gerektiren bilgidir (Nonaka
ve Takeuchi, 1995; Martensson, 2000)

Nonaka ve Takeuchi, (1995) tarafindan olusturulmus olan agik ve ortiik bilginin

Ozellikleri Sekil 7°de verilmistir.

Ortiik Bilgi Acik Bilgi (Objektif)
Deneyimsel Bilgi (beden) Rasyonel Bilgi (akil)
Eszamanli Bilgi (burada ve simdi) Sirali Bilgi (orada ve sonra)
Analog Bilgi (uygulama) Dijital Bilgi (teori)

Sekil 7. Bilgi gesitleri (Nonaka ve Takeuchi, 1995).

Nonaka ve Takeuchi (1995) sirayla olusturulan ve teoriye dayali agik bilginin
rasyonel ve nesnelliginin aksine, ortik bilginin deneyimsel ve 06znel oldugunu,
deneyimsel dogasi nedeniyle, bireyler arasinda ortiik bilgi paylasiminin, bilginin es
zamanli islenmesini gerektiren analog bir stirece benzetmektedir.

Bilgi kavraminin ve siniflandirilmasinin anlasilmasi bilgi yonetimi alanindaki
teorik gelismeler agisindan dnemlidir (Alavi ve Leidner, 2001). Acik ve ortiik bilgi
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siniflandirmasi literatiirde yaygin olarak kullanmilsa da farkli smiflandirmalar da
bulunmaktadir. Calismanin amacina ve smiflandirma kriterlerine bagl olarak, bilgi;
acik ve oOrtiik bilgi, kisisel ve kurumsal bilgi, teknoloji ve yonetim bilgisi, genel ve 6zel
bilgi gibi bir¢ok kategoriye ayrilabilir (Yan vd., 2016).

Bilginin boyutlar1 ve siniflandirilmasinda Campos ve Sanchez (2003) bilgiyi
epistemolojik, ontolojik, sistemsel ve stratejik olarak dort boyutta incelemisler.
Epistemolik boyutta, bilgiyi agik ve ortiik bilgi, ontolojik boyutta kisisel ve sosyal bilgi,
sistemsel boyutta igsel ve digsal bilgi, stratejik boyutta ise kaynak, kapasite ve vizyon

olarak simiflandirmastir.

Kavramsal Boyutlar Bilgi Kategorileri
Epistemolojik Acik: Objektif ve formiile edilmis bilgi
Ortiik: Bilissel: Siibjektif bilgi
Teknik/Uzmanlik:
Deneyime dayali bilgi
Ontolojik Kisisel: Kisiye ait bilgi

Sosyal: Gruplara veya 6rgutlere ait bilgi

Sistemsel Dissal: Enformasyon ve teknik bilgi

I¢sel: Uretilmis ve biligsel bilgi

Stratejik Kaynak: : Temel olarak acik bilgi
Kapasite: Temel olarak ortik ve teknik
bilgi
Vizyon: Temel olarak ortiik ve biligsel bilgi

Sekil 8. Bilginin kavramsal boyutlar1 ve kategorileri (Campos ve Sanchez, 2003:6).

Bilgi yonetimi, bir kurulusun acik ve ortiikk bilgi birikiminden en iyi sekilde
yararlanmak igin kullanilan sayisiz prosediir ve teknigi icerir (Hong vd., 2011). Bilgi
yOnetimi, organizasyonda bilgi yaratma, edinme, paylasma ve yayma siirecini
basitlestirme, gelistirme ve iyilestirme siireci olarak bilinmektedir (Abili vd., 2011).
Bilgiye iligkin farkli goriisler, farkli bilgi yonetimi anlayiglar1 ortaya g¢ikarmaktadir.
Buna gore bilgi, bir nesne olarak goriliyorsa, bilgi stoklari olusturmaya ve yonetmeye,
bir sire¢ olarak goriluyorsa bilgi akisi ve bilginin yaratilmasi, paylasilmasi ve

dagitilmasi, bir yetenek olarak goruliyor ise temel yetkinliklerin olusturulmasina, bilgi

21



birikiminin stratejik avantajinin anlasilmasina ve entelektiiel sermaye yaratilmasina
odaklanan bir bilgi yonetimi perspektifi 6nerilmektedir. (Alavi ve Leidner, 2001).

Bilgiye iliskin bu goriisler dikkate alindiginda, kisinin bilgisinin en azindan bir
kismi1 muhakeme ve deneyime dayali oldugunu, bunun da calisanlarin bilgisinin rekabet
avantaji elde etmenin ve siirdiirmenin énemli bir nedeni oldugunu gostermektedir. Bu
nedenle c¢alisanlarin 6grendiklerini kendilerine saklamalarinin degil, orgiitiin diger
Uyeleriyle paylasmalari orgiitler igin 6nemli ve faydali olacaktir (Matoskova ve Smésna,
2017).

2.2.1. Orgiitlerde Bilgi Paylasinun Davramsi

Nonaka ve Takeuchi (1995) bilginin iki tiiriine dikkat ¢ekerek, Japon firmalarinin,
calisanlarin fikirlerine biiyiik bir 6nem g0stererek, calisanlarin deneyim, tutum ve
inanglar1 yoluyla edindikleri bilgileri toplamay1 basarmis ve boylece oOrtiik bilgiyi agik
bilgiye doniistiirmeyi Ogrenerek Ortiik bilgi ile bilgi yaratmayir basardiklarini ileri
sirmektedir. Orgutlerde bilgi, yalnizca belgelerde degil ayn1 zamanda kurumsal rutinler
icerisinde de bulunur (Davenport ve Prusak, 1998; Ipe, 2003). Calisanlarin bagkalariyla
sosyalleserek veya dijital ya da analog formda ortiik bilgilerini paylasmalariyla baslayan
bilgi yaratma sireci, bilgi edinimi sarmaliyla sonuglanir. Paylasilan bilgi i¢sellestirilir
ve bu siire¢ yeni bilgi yaratir. Bu kisiler, yeni olusturduklar1 bilgileri, baskalariyla
paylasirlar ve siire¢ yeniden baglar. (Nonaka ve Takeuchi, 1995; Martensson, 2000)

Bilgi yonetimi kavrami, yonetim literatiirlinde son yillarda olduk¢a yogun bir
sekilde yer almaktadir (Yang, 2004). Bilylyen bilgi yonetimi literatlrl icinde,
orgiitlerde bilgi yaratmanin temelinde bulunan bilgi paylasimmin (Nonaka 1994’den
aktaran Peltokorpi, 2006) Orgutlerdeki roltine olan ilgi artmaktadir (Willem ve Buelens,
2007). Bilgi yonetiminin amaglarindan biri de organizasyondaki agik veya oOrtiilii
bilgilerin baskalariyla paylasilmasin1 saglamaktir (Yang ve Wu, 2006). Orgutler
giiclerini korumak ve rekabet avantaji saglamak veya siirdirilebilir rekabet icin bilgi
yonetim sistemlerini insa etmek ve organizasyonlarinda bilgi paylasimin tesvik etmek
icin kitlesel kurumsal kaynaklar ayirmaktadir (Yang ve Wu, 2008).

Bilgi merkezli bir faaliyet olarak bilgi paylasimi, ¢alisanlarin bilgi uygulamasina,
yenilige ve nihayetinde organizasyonun rekabet avantajina katkida bulunabilmesinin
temel yoludur (Wang ve Noe, 2010). Bilgi paylasimi, tim bilgi yonetimi stratejileri
icerisinde en kritik basar1 faktorii olarak sayilabilir (Hong vd., 2011).

Orglitlerde bilgi paylasiminin amaglarindan biri, drgiitlerde mevcut bilgiyi farkls
sekilde birlestirerek yeni bir bilgi ortaya ¢ikarmak veya mevcut bilgiyi daha verimli bir

sekilde kullanmayi saglamaktadir (Christensen, 2007). Bilgi paylasimi, bireylerin
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bireysel ve kurumsal diizeyde bilgiyi yeniden kullanmalarina ve yeniden iiretmelerine
olanak tanir (Hong vd., 2011). Bilgi paylasimi, 6grenmenin yayginlagmasini tesvik
ederken, ayni sorunu ¢Ozmek igin kaynaklarin tekrar bosa harcanma olasiligini da en
aza indirmeyi saglar (Pulakos vd. 2003’den aktaran Peltokorpi, 2006). Bilgi paylasama
davranigi, bireysel Ogrenme davranisinin yayginlasmasini ve Kkarsilikli anlayis ile
iletisimi artiran etkili bir yontemdir (Xia ve Ya, 2012).

Bilgi paylasimi, bir birimin digerinin deneyiminden etkilenme sireci olarak
tanmimlanabilir (Argote vd. 2000°den aktaran Willem ve Buelens, 2007).

Lee (2001) bilgi paylagimini bir kisi, grup veya kurulustan digerine bilgi aktarma veya
yayma faaliyetleri olarak tanimlamustir (Lee, 2001; Sik-wah Fong ve Chu, 2006).

Bilgi yonetimindeki ana streclerden biri bilginin paylasilmasidir ve dogru sekilde
uygulanabilmesi i¢in anlasilmasi, degistirilmesi ve Yyeniden birlestirilmesi gereken
orgiitsel strateji i¢in katma degere sahiptir (Arsawan vd., 2020). Bilgi paylasimi, hem
bireysel hem de oOrgiitsel seviyelerde bircok faktoriin aracilik ettigi karmasik bir olgu
olarak kabul edilmektedir (Ipe, 2003). Ipe (2003) bilgi paylasimini, temel olarak, bilgiyi
organizasyon icindeki diger kisilerin kullanimina sunma eylemi seklinde tanimlamigtir
(Ipe, 2003). Davenport ve Prusak (1998) bilgi paylasiminin kisinin bilgisini baskalarina
saglamas1 ve bagkalarindan bilgi almasi anlamina geldigini 6ne stirmiistiir (Davenport
ve Prusak, 1998). Bilgi paylasimi siireci bu nedenle, biri bilgiye sahip olan ve digeri ise
bilgiyi edinen olmak Uzere en az iki taraf arasinda olusan bir iliski olarak goérmek
mimkunddr (Peltokorpi, 2006). Davenport (1997) bilgi paylasmayi raporlamadan
ayirarak raporlamay1 bazi rutin veya formata uygun olarak, istem dis1 bilgi aligverisini
icerirken paylasma ise, herhangi bir zorlama olmadig1 halde bilgi alisverisine goniillii
olarak katilan kiginin bilingli bir eylemi olarak ifade etmektedir (Davenport 1997°den
aktaran Ipe, 2003). Bilgi paylasimi, temel olarak bireyin sahip oldugu bilginin, kurulus
icindeki diger kisiler tarafindan anlasilabilecek, 6ziimsenebilecek ve kullanilabilecek bir
forma dontistiiriilmesi strecidir (Hong vd., 2011).

Bilgi paylasimi, bireyler arasindaki bir etkilesim siireci olarak kabul edilebilir
(Yang ve Wu, 2008). Bireylerin bilgi ve becerilerini meslektaslariyla paylastiklar1 ve
karsiliginda baskalarinin bilgisini almay1 bekledikleri bir tiir sosyal aligveris olarak
goralebilir (Huang, vd. 2008). Bilgi paylasimi, bireysel 6grenme davranigini artiran ve
yayilmasini saglayan, karsilikli anlayis ve iletisimin derinlesmesine katki saglayan etkili
bir yontemdir (Xia ve Ya, 2012). Bari vd. (2020)’ye gore bilgi paylasimi ¢alisanlarin

bilgiyi fikirler, deneyimler, gercekler, siirecler, formiiller seklinde organizasyondaki
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diger bireylerle paylasma istekliligi olarak ifade etmektedir (Bari vd., 2020). Bilgi
paylasimi genel anlamda bireylerin Orgutsel deneyimleri ve bilgilerini birbirleriyle
paylasmasi olarak goriilebilir (Lin, 2007).

Bilgi paylasimi siireci, iletisim ve bilgi dagitimindan farkli ama her ikisiyle de
iligskilidir (Yang ve Wu, 2008). Brink (2001)’e gbre bilgi paylasiminin temel
gereklilikleri, sosyal, orgiitsel ve teknolojik kosullardir (Brink, 2001; Abili vd., 2011).
Bilgi genellikle dogru bir sekilde anlasildiktan sonra paylasilir, bu nedenle topluluklarin
bilginin paylagilmasi ve biitiinlestirilmesi i¢in temel birimler oldugu sdylenebilir
(Sharifkhani vd., 2016).

Arastirmalar, bilgi kaynaklarina dikkat edilmesi ve ortiilii bilginin agik bilgiye
doniistiiriilerek yonetilmesi gerektigini vurgulamaktadir (Abili vd., 2011). Ortiik bilgiyi
acik bilgiye dontistiirmek problemler i¢eren ve zaman alici bir islemdir (Herschel, vd.,
2001). Davenport ve Prusak (1998) bilgi paylasimi siirecini olusturan, biri bilgi sahibi
olanlarin "digsallagtirma" eylemi ve digeri bilgi edinmeye c¢alisanlar tarafindan bir
"igsellestirme" eylemini kapsayan iki alt siire¢ oldugunu belirtmektedir. Bilgi
paylasiminin digsallastirma ve igsellestirme taraflart Davenport ve Prusak (1998)’in

formulunde;

Paylasim = Aktarim+Oziimseme (Transmission+Absorpsiyon) seklindedir (Davenport ve
Prusak, 1998; Hendriks, 1999).

Arastirmacilar, ortiik bilginin paylasilmasinin agik bilgiye kiyasla ¢ok daha zor
oldugunu ileri stirmektedir (Sik-wah Fong ve Chu, 2006). Nonaka (1994) bilgi
doniistimiinii, Ortlk ve agik bilgi arasindaki dort temel etkilesim yontemini kapsayan bir
bilgi sarmali agisindan incelemistir (Nonaka, 1994; Wah vd., 2005). Bilginin ortik ve
acik bilgi arasinda doniistim yoluyla yaratildigi varsayarak bu doniistimii dort farkl

yontem ile gergeklestigini siirmiistiir (Nonaka, 1994: 18-19).

Ortik Bilgi Acik Bilgi
Sosyallesme Digsallagtirma
Ortiik Bilgi
Acik Bilgi Igsellestirme Kombinasyon

Sekil 9. Bilgi yaratma yontemleri (Nonaka, 1994: 19).
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Sosyallesme, ortlik bilgiden ortiik bilgiye doniistiirmedir. Burada dikkat edilmesi
gereken en 6nemli husus, bireyin Ortik bilgiyi dil olmadan usta ¢irak iligkisinde oldugu
gibi paylasilan deneyimler, taklit ve uygulama yoluyla bilgi yaratmasidir (Nonaka,
1994: 19). Kombinasyon, acik bilgiden agik bilgiye doniistiirmedir. Bireyler, toplantilar
ve telefon goriismeleri, tartismalar gibi iletisim mekanizmalar1 araciligiyla bilgi
aligverisinde bulunur ve bilgiyi donistiiriir (Haldin-Herrgard, 2000). Dissallagtirma,
Ortlk bilgiden agik bilgiye doniistiirmedir. Bu doniisiimler, zimni ve agik bilginin
tamamlayic1 oldugu ve karsilikli etkilesim siireciyle zaman iginde genisleyebilecegini
ifade eder (Nonaka, 1994: 19). Ortilk bilgiyi doniistiirerek agik bilgi haline getirmek
ifade edilemeyeni ifade edebilmenin bir yolunu bulmak anlamina gelir (Smith, 2001).
Metafor, dissallagtirma siirecinde 6nemli bir rol oynamaktadir (Nonaka, 1994: 19).
Ortiik bilginin ifade edilmesi ya da dile getirilmesi icin anlasilabilir ydntemler
gelistirmek oldukca énemlidir (Nonaka ve Konno, 1998). Icsellestirme, acik bilgiden
ortik bilgiye donistirmedir. Bu doniisiim geleneksel 6grenme kavramiyla bazi
benzerlikler tasir (Nonaka, 1994: 19). Bilginin baskalar1 tarafindan anlasilip
igsellestirilmesi ve yeniden yorumlanip cercevelendirilmesi anlamina gelir (Smith,
2001). Eylemle derinden iliskili olan bu yontem yaparak 6grenme, egitim veya egzersiz
yoluyla bilgiyi 6zlimsemeyi icerir (Haldin-Herrgard, 2000).

Acik bilgi paylagimi, Orgltlerde kurumsallasmis neredeyse tim paylasim
bicimlerini kapsar ve kolay edinilebilme, kodlanabilme ve aktarilabilme 6zelliklerine
sahip oldugu i¢in uygulamasi daha yaygindir (Wang ve Wang, 2012). Ylz ylze
etkilesim genellikle ortiik bilgiyi aktarmanin birincil yontemidir (Nonaka ve Takeuchi,
1995). Ortiik bilgi paylasimlar1 zaman zaman yapilan egitim etkinlikleri veya
konferanslarla resmi olarak gergeklesebilecegi gibi resmi olmayan sosyal aglar ve
calisan etkilesimleri ile de ger¢eklesmesi miimkiindiir (Holste ve Fields, 2010).
Paylasim, farkli yontemlerle ve yiiz yiize toplantilar, elektronik iletisim ve resmi
raporlar gibi farkli kanallarla gergeklesebilirken, ortiik bilgi paylasiminda kisilerarasi
etkilesim araciligiyla paylasilan bilgiye vurgu yapilmaktadir (Peltokorpi, 2006). Hem
resmi hem de gayri resmi ortlik bilgi paylasimmin kilit noktasi, bireylerin bildiklerini
paylasma ve Ogrendiklerini kullanmada istekli olmalar1 ve kapasiteleridir (Holste ve
Fields, 2010).

Zheng (2017) bilgi paylasimini etkileyen faktorleri birey, takim ve Orgit
duzeyinde olusturdugu model ile ortaya koymustur.
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e Teknik

e Yaraticilik
e Rekabet

e Adalet

Orgiit Duizeyi

Takim Diizeyi * Fikir Paylagim
= Ekip Uyelerinin
Cesitliligi

Kisisel Ozellikler
Birey Diizeyi o Agiklik
e Proaktivite
e Sorumluluk
I¢sel Motivasyon
Sosyal Sermaye

Bilgi Paylagsmi

Sekil 10. Bilgi paylasimini etkileyen faktorler (Zheng, 2017).

Bagarili bir bilgi paylasimi, belirli bilgilerin aktarimindan daha fazlasina
odaklanmay1 gerektirir (Okyere-Kwakye ve Nor, 2011). Orgiitsel etkinlige &nemli
katkilar1 oldugu bilinen bilgi paylasimi, genellikle zorunlu olmadigindan, ¢alisanlarin
kisisel ozelliklerine veya sosyal etkenlere bagh olarak degisebilir (Cabrera vd., 2006).
Calisanlarin  bilgi paylasimlart sonucunda karsilik alamayacaklar1 diisiincesi bilgi
istifleme gibi bilgi paylasimi1 davraniginin aksine davranis sergilemelerine sebep olabilir
(Yang, 2004).

Diger yandan bilgi paylasimi slireci calisanlarin  diger gorevlerde
kullanabilecekleri degerli zamanlarina mal olabilen, paylasma, 6gretme ve §grenmeyi
igereceginden isteksiz olmalarina yol agabilir (Hao vd., 2019). Bilgi kisisel olarak bir
oncelik, avantaj hatta giic kaynagi olarak algilandigindan bilginin paylasimi bu
ayricaliklarin kaybedilmesi olarak goriilebilir gii¢lii bir motivasyon olmadan kisiler
paylasim i¢in ¢ok istekli olmazlar (Sharifkhani vd., 2016).

Riege (2005) bilgi paylasimi oniindeki engelleri, birey, orgiit ve teknik olmak
tizere li¢ boyutta degerlendirmistir. Birey diizeyinde, demografik faktorler, zaman kisiti,
iletisim becerileri, statli gibi, 6rgut duzeyinde; bilgi yonetimi stratejileri, yonetimsel

eksiklik, altyap1 ve kaynak eksikligi ve son olarak teknik duzeydeki engelleri ise, bilgi
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teknolojisi sistemlerinin ve siire¢lerinin entegrasyonunun olmamasi, bilgi teknolojisi
sistemlerini kullanmakta isteksizlik, uyumsuzluk gibi faktorlerle iligkili oldugunu 6ne
stirmektedir. Yetersiz orgiitsel yapilar, dostca olmayan orgiitsel kiiltiirlerin paylagilmasi
ve mezhep ayrimi gibi ¢esitli faktorler bilgi paylasiminin oniindeki engeller olarak

tamimlanmustir (Davenport ve Prusak 1998’den aktaran Hendriks, 1999).

2.3. Calisan Kiskanc¢hg

2.3.1. Kiskan¢chk Kavram

Aristoteles (M.O. 350-1954) kiskanglig1 baskalarmin iyi talihinden kaynaklanan
ac1 olarak tanimlarken Kant (1780-1997), kiskancligin temelinde yatan seyin kisinin
kendisini {istiin kisiyle karsilastirmasi oldugunu savunmustur (Van de Ven, 2009).

Kiskanglik, kardesler arasindakiler de dahil olmak tizere tiim iligkilerde ve yasam
boyu hayatin her alaninda ortaya ¢ikabilen bir duygu olarak kabul edilir (Hamwey ve
Whiteman, 2021). Bircok farkli sekilde deneyimlenen ve ifade edilebilen karmasik bir
psikolojik stirectir (Aune ve Comstock, 1991). Ofke, korku ve iiziintii gibi gesitli
duygular kiskanghik kompleksini olusturur (Sharpsteen ve Kirkpatrick, 1997:627).
Mutluluk veya iiziinti gibi diger temel duygulardan farkli olarak, yiiz ifadeleri ile
kolayca anlasilabilecek oOzelliklere sahip degildir (Hamwey ve Whiteman, 2021).
Kiskanglik, duygusal oldugu kadar biligsel bir bileseni de igerir (Salovey ve Rodin,
1984; Wang ve Sung, 2016).

Kiskanclik kavramina iliskin literatiirde farkli tanimlar mevcuttur. Kiskanglik, bir
aktoriin korku ve 6fkeden olusan duygusal durumu olarak ifade edilebilir (Teismann ve
Mosher, 1978:1211). Insanlar kisiler aras iliskilerini rekabet nedeniyle kaybetmekten
korktuklarinda kiskanglik ortaya ¢ikar ve buna kaybetme korkusu, endise, sliphe ve 6fke
eslik eder (Liu vd., 2021). Tipik olarak bir tiir ger¢ek veya algilanan iliski tehdidi
sonucunda ortaya ¢ikan (Fleischmann vd., 2005) ic¢sel olarak deneyimlenen ve dissal
olarak ifade edilen (Fleischmann vd., 2005:50) duygu durumudur. Romantik kiskanglik,
romantik iligskilerde olusan belirsizlikten yani bir iliskide tiglincii bir kisinin varligina

dair siipheden kaynaklanan duygusal tepkidir (Muise vd., 2009:442).

White (1981) romantik kiskangligi 6zsaygiya yonelik tehditleri ve/veya iligkinin varligina
veya kalitesine yonelik tehditleri takip eden diisiince, duygu ve eylemler kompleksi olarak
tanimlamaktadir.

Tiirk Dil Kurumu kiskangligi, Bir kimse bir iistiinliik gosterdiginde veya sevilen
birisinin, bagkas1 ile ilgilendigi kanisina varildiginda takinilan olumsuz tutum,

haset¢ilik, hasetlik, hasutluk (TDK, 2022) olarak tanimlamaktadir.
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Kiskanghigin kesin ve basit bir tanimini1 yapmak zordur ¢iinkli haset ve kiskanglik
genel olarak birbirinin yerine kullanilan kavramlardir (Bedeian, 1995). Antik ¢aglardan
giiniimiize filozoflar haset ve kiskancligin farkli sebepleri ve deneyimleri oldugunu
tartismiglardir (Parrott ve Smith, 1993). Ingilizce ve Tiirkce literatiirde haset (envy) ve
kiskanglik (jealousy) olarak kavramlastirilmistir (Tastan ve Kiigiik, 2019: 59). Turkce
Etimoloji Sozliigii’nde Jealousy (kiskanglik) Fransizca jalousie "1. kiskanglik, 2. dilimli
panjur veya kafes seklinde perde" sozcligiinden alintidir.  Fransizca
s0zcik Fransizca jaloux "kiskang"  sozciigiinden  tliretilmistir.  Bu  sézciik Geg
Latince ayn1 anlama gelen zelosus sézciigiinden evrilmistir Geg¢ Latince sozciik EsKi
Yunanca zg€los {nhog "hirs, gayret, kiskanma" sozciigiinden tiiretilmistir (Etimoloji,
2022).

Parrott ve Smith (1993)’e gore haset bir kisi bir baskasinin {istiin niteligine,
basarisina veya sahipligine sahip olmadiginda ve onu arzuladiginda veya digerinin
bundan yoksun olmasini dilediginde ortaya ¢ikar (Parrott ve Smith, 1993: 906). Haset,
bir bagkasinin sahip oldugu bir seye sahip olunmadiginda ortaya cikarken, kiskanglik
genellikle kisinin sahip olduklarinin kaybiyla ilgili olarak agiklanmaktadir (Parrott ve
Smith, 1993; Cohen-Charash, 2009). Kisilerde haset, deger atfedilen bir 6zellige sahip
veya basart acgisindan {stiin oldugunu diisiindiikleri baska kisilerle bir sosyal
karsilagtirmanin sonucu olarak ortaya ¢ikabilecek aci verici bir duygudur (Van de Ven,
2009; Crusius ve Lange, 2014). Bununla birlikte, Silver ve Sabini (1978) kesin ayrim
olmadan, her iki terimin de aymi duygulanim igin siklikla uygulanabilecegini One
stirmiislerdir (Silver ve Sabini 1978’den aktaran Bers ve Rodin, 1984). Bers ve Rodin
(1984)’e gore genel olarak, haset ve kiskangligin kavramsal ayrimindan ziyade,
kiskanclik duygusunu ortaya ¢ikarabilecek durumsal farkliliklara odaklanmis ve
kiskanchigin, sosyal karsilastirma ile sosyal iliski kiskanghigi olarak iki ana durumda
ortaya ¢iktigini ileri siirmiistiir (Bers ve Rodin, 1984: 766).

Kisilerin istekleri bagkalar1 tarafindan elde edildiginde ortaya ¢ikan sikinti
evrenseldir (Menon ve Thompson, 2010:2). Arastirmalarda, haset ve kiskang¢ligin arzu,
yetki duygusu, Gzintd, genel veya diger kisiye 6fke olmak tizere bes duyusal degiskene
dayandig belirtilmistir (Bers ve Rodin, 1984).

Pines’a (1998) gore kiskanglik, onemsenen bir iligskinin yitirilmesine ya da
bozulmasina yol agabilecek bir tehlikenin algilanmasi sonucunda verilen karmasik bir
tepkidir (Pines, 1998’den aktaran Akan, 2019). Benzer sekilde sosyal kiskanglik,
bireyin deger verdigi bir birey veya nesneyle olan iligkisinin bagka bir kisi tarafindan

tehdit edildigini diisiindiiglinde ortaya ¢ikar (Arli vd., 2019).
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Ahmed (2016) kiskangligin, muhtemelen tiim insanlarda bulunan kalitsal
kiskanglik, 6fke tireten ve olumsuz sonuglara yol agan 6grenilmis kiskanglik ve bireysel
eksiklikler sonucu ortaya ¢ikan, Othello sendromu veya sanrisal kikanglik olarak da
bilinen saplantili seri/patolojik kiskanglik olmak iizere ii¢ asamadan olustugunu ifade

etmistir.

Patolojik

Ogrenilmis

Kalitsal

Sekil 11. Kiskanglik hiyerarsisi (Ahmed, 2016; Durmaz ve Glimiistekin, 2021).

Bir bagkasinin yetenegi, 6grenme diizeyi, becerileri, imkanlar1 ve kazanimlar
nedeniyle sikint1 ve hosnutsuzluk yasanan yaygin bir duygu durumudur (Dhiman vd.,
2019).

2.3.2. Cahisan Kiskan¢hg

Haset ve kiskanglik tarih boyunca gii¢lii duygular olarak kabul edilmis olsa da is
yerinde kiskanglik arastirmalarinin yeni oldugu s6ylenebilir (Dogan ve Vecchio, 2001).
Is yerinde kiskanclik kavrami 1990’11 yillarda Miner (1990), Bedeian (1995) ve Vecchio
(1995, 1997) tarafindan yonetim alaninda ele alinmaya baslanmistir (Ozdemir, 2021).
Temelde ¢alisan kiskangligi, odak ¢alisan, rakip ve degerli hedef olmak iizere ti¢ temel
unsuru icermektedir (Parrott ve Smith, 1993; Vecchio, 2000; Thompson vd., 2018).
Kiskanglik, kisinin kendisini istiin kaliteye, basariya veya rakibinde olmamasini
diledigi diger varliklara sahip bir rakiple karsilastirirken kendi olumsuz statiisiiniin
farkina varmasini igerir (Salovey ve Rodin, 1984; Wang ve Sung, 2016). isyerinde
kiskangligin olusmasina 0zellikle guclu bir rakip ile rekabet etmek neden olabilir ve bu
kiskanglik isle ilgili bile olsa bu rakipten “hoslanmama”ya yol agabilir (Buunk vd.,
2016). Vecchio (2000: 162) kiskanghgi, bir calisanin iligkilerinde Gzguvenini
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kaybetmesi ve bu iligkiler sayesinde elde etmis oldugu veya kazanmayi bekledigi
sonuclarin kaybindan kaynaklanan bir diisiince, duygu ve davranis modeli olarak
tanimlarken, Duffy vd. (2021) gore kiskanclik, ¢cok sayida hos olmayan karsilagtirmanin
mevcut durumu olarak tanimlanmaktadir (Duffy vd., 2012: 645; Duffy vd., 2021:38).

Calisanlar i¢in degerli hedef veya kisi, calisanlara yonelik eylemlerinden dolay1
kiskangliga neden olabilecek bir yonetici, lider veya herhangi bir amir olabilir (Wang ve
Sung, 2016; Gunalan ve Ceylan, 2014:137). Diger yandan kiskang¢ligin, gercek bir rakip
olsun veya olmasmn degerli bir iliskiyi kaybetme tehdidi algilandiginda, bu tir
duygularin yiizeye ¢ikmasina neden olabilecegi ileri slrllmistir (Andiappan ve
Dufour, 2020).

Is yeri kiskanchgmnin kavramsallastirilmasina iliskin Zurriaga vd. (2020)
yaptiklar1 caligmada kiskangligi durumsal, epizodik, tipolojik ve egilimsel olarak dort
grupta toplamistir (Zurriaga vd. 2020: 1249-1251). Durumsal yaklasim kiskangligi,
Vecchio'nun (1995; 2000) kiskanglik taniminda oldugu gibi degerli bir iliskinin
kaybindan kaynaklanan bir diisiince, duygu ve davranis modeli olarak ele almistir.
Epizodik yaklasim “donemsel kiskangliga”, yani belirli bir olaya duyulan kiskangliga
odaklanmaktadir. (Zurriaga vd. 2020). Epizodik yaklasima gore kiskanglik, egilimsel
kiskangliktan farkli olarak bazi kosullar altinda, yasama egilimine bakilmaksizin
herhangi bir birey tarafindan deneyimlenebilen olumsuz bir sosyal karsilastirma
nedeniyle ortaya ¢ikan olumsuz bir duygusal durumdur (Cohen-Charash, 2009).
Tipolojik Yaklasim, Van de Ven vd. (2009) calismasini takip eden ve kiskangligi
bagkalarinin  iyi  sansindan  kaynaklanan ac1  verici bir duygu olarak
kavramsallastirmasina dayanmaktadir (Zurriaga vd. 2020: 1249-1251). Bu yaklasim
kiskanchigi iyt huylu ve kotii niyetli kiskanglik olarak nitelendirmektedir. Her iki
kiskanclhik tiiri de kisinin kendisiyle, {istiin olan arasindaki farki esitlemeyi
amaglamaktadir (Van de Ven, 2009; Zurriaga vd. 2020). Son olarak Egilimsel
Yaklagim, baska bir kisinin yararina olacak tiim durumlarda olumsuz duygularla tepki
verme, diismanlik ve kirginlik duygularini igeren, nahos ve aci verici bir duygu olarak
kavramsallastirilmaktadir (Smith ve Kim, 2007).

Bu arasgtirmada rekabete yonelik olan baska bir ifadeyle yarismaci kiskanglik,
bireyin istedigi sey veya elde etmeyi umdugu basari ve avantajlari, rakibinin
kazanmasiyla yasadigi olumsuz duygularin birlesimi olan kiskanchk tirii temel

alimmustir (Bers ve Rodin, 1984; Malkog ve Erginsoy, 2012).
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Isyeri kiskanghgmmi kavramsallastirmaya yonelik Li vd. (2023) yaptiklar

calismada kiskangligi egilimsel, epizotik ve genel kiskanglik olarak Ucli bir model

olusturmustur.
/ Kisilerarasi \
Kisilik Temelli
Egilimsel
Kiskanglik
__________________________________________ Genel .
_________ Ksikanglik
Epizodik
Kiskanglik

Kisisel
\\ Durum Temelli /

Sekil 12. Isyeri kiskanghg tipleri (Li vd., 2023:4).

Egilimsel kiskanghik (6zellik temelli veya kisiler arasi kiskancglik), bireylerin
igsyerinde kiskanglik yasama derecelerindeki bireysel farkliliklar1 yansitir. Epizotik
kiskanglik (duruma dayali veya kisi ic¢i kiskanglik), gecici kiskanglik duygularimi
yansitir. Genel kiskanclik, isyerinde yaygin ve genel olabilen kiskangligin durumunu ve
Ozelligini aym anda yansitir (Li vd., 2023). Genel kiskanglik, donemsel kiskangliktan
daha uzun surmektedir (Aydin, 2023). Dénemsel kiskanglik belirli bir olaya veya
kargilastirma referansina (yani tekil bir referansa) odaklanirken, genel kiskangligin
birden fazla karsilastirma referansi (yani goklu referanslar) vardir (Li vd., 2023). Bu lg¢
kiskanglik tiirliniin ortak 6zelliginin, sosyal karsilastirma siireci yoluyla ortaya ¢ikmalari
ve duygusal (ac1), biligsel (karsilagtirma, degerlendirme) ve davranigsal (tehdit odakli ve
meydan okuma odakl1) bilesenlere sahip olmalaridir (Tai vd., 2012).

Isyerinde kiskanglik, beklenen ve kaginilmaz bir olgudur (Dhiman vd., 2019).
Dogan ve Vecchio (2001) ¢alisanlarin isyerinde kiskanglik hissettikleri durumlari séyle
siralamaktadir;

e Maddi veya kisisel degerlere sahip baska calisanlar oldugunda ve
calisanlarin bunu kendileri i¢in arzuladiginda,
e Bagkalariyla karsilastirma yapmasi ve karsilagtirma sonucunda kendini

deger acisindan daha asagida algilamasinda,
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e Diger calisanlarin sahip olduklarindan mutsuzluk hissettiginde,

e Diger c¢alisanlarin sahip oldugu avantajlar1 kaybetmelerini dilediklerinde,
calisan kiskangligindan bahsedilebilir (Dogan ve Vecchio, 2001’den
aktaran Aydin, 2023).

Sevilen birinin ilgisinin bagka bir kisiye yoneldigi algisi, genellikle kiskanglik
eylemi olarak adlandirilan duygusal ve davramigsal tepkilerin bir kombinasyonunu
ortaya ¢ikarir (Murphy vd., 2020). Ahmed, (2016) isyerinde kiskangligin nedenlerini
iliskiler, ticret, bilgi seviyesi, hiyerarsi ve fonksiyonel bélim olarak siniflandirmistir.
Ahmed (2016) bu siiflandirmada kiskangligin nedenlerini; ¢alisanlar arasinda gelisen
olumsuz iligkilerin, icret gibi maddi kaynagin adaletsiz olarak dagilimi, benzer
gorevlerde farkli bilgi diizeylerine sahip calisanlar, terfi kariyer gibi hiyerarsi diizende
haksizlik olduguna iliskin diisiince ve Orgiitte fonksiyonel boliimler arasinda olusan
kiskanglik olarak agiklamaktadir.

Arastirmalarda  kullanilan ~ kiskanghik  kavramimi  agiklayabilmek — ve
siniflandirabilmek amaciyla isyeri kiskangligiin onciilleri ve ardillarina iliskin Li vd.
(2023) tarafindan bir model olusturulmustur.

Modelde isyeri kiskangligina etkileyen faktorleri, kisisel 6zellikler, orgiit igindeki
rekabet ve algilanan adalet gibi orgiitsel algilar, liderlik bi¢imleri ve baglam olarak dort
baslikta ele alinmistir. Li vd. (2023) isyeri kiskancliginin sonuglarini ise performans,
vatandaslik ve tliretkenlik dis1 davranis gosterme gibi davranigsal sonuglar, 6fke, tiziintl
nefret gibi duygusal sonuglar, memnuniyet, aidiyet, baglilik gibi orgiitsel algilar, isten
ayrilma niyeti ve ahlaki bozulma olmak iizere bes ayr1 baslikta toplamistir. Model Sekil

13’te verilmistir.
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Kisisel Ozellikler Davranislar
Demografi Performans
Kisilik Orgiitsel vatandaslik
Duygulanim davranisi
Kisisel algilar Uretkenlik karsit1 is
Diger bireysel davraniglar vb.
farkliliklar

Duygular

Pozitif duygular
Orgiitsel Algilar Isyeri Negatif duygular
Rekabet Kiskangligi
Adalet

Orgiitsel Algilar

Kimlik

Baglilik
Liderlik Memnuniyet

Isten ayrilma niyeti
Baglam Ahlaki bozulma

Sekil 13. Isyeri kiskanghginin teorik ¢ercevesi (Li vd., 2023:3).

Yoneticilerin, davraniglarinin = veya tutumlarmin  bir  kiskanghgm ortaya
cikabilecegi gercegine duyarli olmalari gerekir (Miner, 1990; Ozdemir, 2021 )
Kiskanglig1 neyin tetikledigini belirlemek ve kiskangligr 6tkeye veya olumsuz baska
sonucglara dontismeden engelleyebilmek oOrgiitler agisindan son derece Onemlidir
(Ahmed, 2016). Arastirmalarin biiyiik bir boliimii kiskanghigin olumsuz sonuglari
tizerinde dursa da kiskancligin ilerleme igin itici bir gili¢ olup olamayacagi konusunda
caligmalar da yapilmistir (Lee ve Duffy, 2019:1085).

Calisan kiskangligina iliskin arastirmalar sinirh olsa da kiskangligin is yerinde ne
kadar yaygin oldugunu gosteren ¢aligmasinda Miner (1990) yaklasik 200 sirkette 278
calisandan is yerinde kiskanclikla ilgili deneyimleri hakkinda yorum yapmalarin
isteyen bir arastirma yapmistir. Arastirmada calisanlarin %58°1 bir kiskang¢lik durumuna
dahil olduklarini, % 29°u ise baska bir kisiyi kiskandiklarim1 belirtmiglerdir (Miner,
1990; Netchaeva, 2014). Bu sonuglar kiskan¢lhigin is yerinde olduk¢a yaygin bir
duygusal deneyim oldugu gostermektedir. Bu nedenle Dogan ve Vecchio, (2001)
yoneticilerin, is yerinde kiskangliktan kaynaklanan olumsuz duygularla bas edebilmek

ve yapici bir sekilde yonetebilmek i¢in onerileri sdyledir.
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e Bazi bireylerin dogas1 geregi olumsuz duygulara daha yatkin olmasi
nedeniyle personel alimlarinda duygusal olgunluga dikkat edilmesi,

o Katilimci, bireysel rekabet yerine isbirligi ve ortak hedeflere ulagmak ig¢in
birlikte calismayi tesvik edilmesi,

e Oznel performans olgiitlerinden ziyade nesnel, objektif ve tutarli bir tesvik
sistemi,

e Belirsizlik ve korkuya dayanan algilanan tehditlerle agik ve bilgilendirici
iletisim kurulmasi,

¢ Yiksek performans gosteren oyunculara mentorlik gorevi verilmesi.

2.4. Rekabetc¢i Tutum
2.4.1. Rekabet Kavrami

Rekabet, yasamin erken donemlerinde baslayan ve insan davranisi, iletisim, kisiler
aras1 iligkilerin dinamikleri, c¢atisma ¢Oziimii gibi konular1 anlamlandirabilmeyi
saglayan oOnemli bir kavramdir (Lopez, vd., 2017). Filozoflar, antropologlar,
sosyologlar, psikologlar ve sosyal psikologlar rekabetin etkilerini agiklamaya, olan ile
olmas1 gereken arasinda bir baglanti1 kurmaya ¢alisir (Kildea, 1983).

Rekabet, insan hayatinda oldugu gibi ekonomik sistemde sirketlerin de énemli bir
pargasi haline gelmis, 0zellikle kapitalist sistemin icinde yer alan toplumlarda derin bir
yere sahiptir (Mowen, 2004). Calisanlar Ucretler, yeterlilikler, kaynaklar ve terfiler icin
rekabet ederler. Bu nedenle, ¢ogu modern (karli) kuruluslarin dogasinda bir gesit
rekabet vardir (Sischka, vd., 2021).

Rekabetcilik kavrami, kisileraras: iligkiler ve performans sirasindaki zihinsel
tutum ve yogun kazanma arzusu gibi kavramlar arastiran Triplett (1897)’in ¢alismasina
kadar uzanmaktadir (Houston vd, 2002). Deutsch (1949) hedefe ulasmanin dogasinda
isbirligi, rekabet ve bireysel durumlar arasindaki farkliliklarin oldugunu; isbirlik¢i bir
durumda, birey ancak diger tim grup iyeleri hedefe ulasirsa hedefe ulasacakken,
rekabet¢i ve bireysel durumlarda ise diger bireylerin hedefe ulasmasi dikkate
alinmadigin1 belirtmistir (Stockdale vd., 1983). Deutsch (1949)’un teorik perspektifi,
degerli ddiillerin bir grup ortaminda dagitilma sekline odaklanarak, rekabetci davranisin
ifadesinde baglamin oynadigi rolii vurgulamistir (Houston vd, 2002).

Rekabet¢i davranis hayatin her alanmi kapsayan bir olgudur (Malhotra, 2010;
Hollig vd., 2020). Sporcular, sirket yoneticileri, parklardaki ¢ocuklar, sanatgilar ve
issizlik kuyrugundaki insanlar rekabete belirli bir a¢idan duyarhdir (Kildea, 1983). Bu

denli yaygin bir olgu olmasina ragmen tutarlt ve net bir tanima sahip degildir (Wang
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vd., 2018). Turk Dil Kurumu rekabeti, Ayn: amaci giiden kimseler arasindaki ¢ekigme;
rakiplik, yarisma, yaris (TDK, 2023) olarak tanimlamaktadir. Tlrkce Etimoloji
Sozliigii’nde rekabet, Arapca rkb kokiinden gelen rakdba' <&, "denetleme, kontrol
etme" sozciiglinden alintidir. Arapga sozciik Arapca rakaba &, "gozetti, kontrol etti,
dikkat etti, géziinii ayrrmad:” fiilinin mastaridir.

Rekabetgiligin dogasini inceleyen arastirmacilar genellikle rekabetgilik tanimlari
farklilik gosterir (Houston vd, 2002). Bugiine kadar kisileraras1 rekabetin psikolojik
temelleri iizerine yapilan arastirmalar ya bireysel farkliliga ya da durumsal perspektife
odaklanmustir (Reese vd., 2022).

Smirli kaynaklar bakis agisina gore rekabet, bireylerin veya kuruluslarin kit
kaynaklar veya odiiller i¢in miicadele ettigi bir durumu tanimlamaktadir (Kohn, 1992).
Sosyal karsilastirmaya dayanan diger bakis agisi ise insanlarin en iyi olma ydninde
dogustan bir dirtiiye sahip oldugunu, insanlarin bagkalarina {istiin gelmekten
hoslandiklarini iddia etmektedir (Wang vd., 2018).

Pierson (1990) rekabetgiligi, mikemmeliyetcilikle ve en iyi olma istegiyle amaca
yonelik basarma giidiisii ve davranig olarak ifade etme seklinde tanimlamaktadir

(Pierson, 1990°dan aktaran Malko¢ ve Erginsoy, 2012).

2.4.2.Rekabetci Tutum

Brown vd. (1998) ise bireyler arasindaki rekabeti ti¢ farkli yaklasim ile
kavramsallastirmaktadir. Birinci yaklasim bireylerin rekabet¢i yapisi ile ilgili olan
ozellikler yaklasimi, ikincisi algiladiklart cevre ile ilgili olarak algilanan yaklasim
Ugunclsu ise mevcut durumun bir 6zelligi olarak yapisal yaklagimdir.

Bireyleraras1 rekabetgilik iizerine yapilan arastimalarda, rekabetin, bireylerin
kisilik 6zelliklerinden, sosyal durumlardan veya iliskilerden dolay1 ortaya ¢ikabilecegi
gorulmistiir (Spence ve Helmreich 1983’den aktaran Newby ve Klein, 2014).
Bireylerarasi rekabetgilik {i¢ farkli yaklasimla agiklanmaktadir. Bunlardan ilki 6zellikler
yaklasimidir. Ozellikler yaklasimma gore rekabetcilik bireyin rekabetci karakteri ile
ortaya ¢ikmaktadir (Brown vd., 1998).

Rekabetci tutum “kisiler aras1 rekabetten zevk alma, kazanma ve digerlerinden daha iyi
olma arzusu” olarak tammlanmistir (Brown vd., 1998; Wang, ve Netemyer, 2002; Fletcher
vd, 2008; Newby ve Klein, 2014).

Baz1 arastirmalarda rekabetci tutumu, basari motivasyonunun boyutlarindan biri
olarak kavramsallagtirmistir (Spurk vd., 2019). Rekabetcilik, bir kazanim s6z konusu
oldugu durumlarda basar1 elde etme igin kisilerin egilimsel olarak rekabet etmeye

yonelmelerini bunu tercih etmelerini ifade etmektedir. (Spence ve Helmreich 1983’ten

35



aktaran Murayama ve Elliot, 2012). Bireylerin rekabet etme dizeyleri, gosterdikleri
caba birbirlerinden farklidir (HOllig vd., 2020). Rekabetci bireyler yeni durumlarla karsi
karstya kaldiklarinda kendileriyle rekabetci Ozellikleri devam eder ve bu o&zellligi
belirgin hale getirerek ve belirsiz durumlarda bile rekabetci olarak yorumlanma
olasiligini artirarak, bu duruma iliskin algilar1 da yonlendirdigi varsaymaktadir (Elliot
vd., 2018).

Bireysel bir 0zellik olan rekabetgilik insanlarin yagamlar1 boyunca ve durumlar
karsisinda rekabetcilige yonelik istikrarli bir egilimi siirdiirdiiklerini ileri stirmektedir
(Reese vd., 2022). Ozellikler yaklasiminda rekabetciligi, bireyin basarili olunmasi
gereken bir konuda rakipleriyle rekabet etmeye yatkin karakteristik 6zelliklere sahip
olmasi seklinde ifade edilmektedir (Cigek ve Soylemez, 2020: 641). Asir1 rekabetgi
bireyler, kazanmanin son derece 6nemli oldugu algisina sahiptirler ve sinirsiz bir
rekabet etme ihtiyaci1 duyarlar (Mudrack vd., 2012). Birgok arastirmaci, rekabet giicii ile
duygular arasinda, hilkmetmek icin rekabet etmekten farkli bir iliski oldugunu ortaya
koymustur (Newby ve Klein, 2014). Schneider vd., (2005) rekabetin duygusal boyutunu
rekabetten keyif alma/ rekabete katilma olarak kavramsallastirmaktadir.

Bir diger yaklasim algilanan ¢evre agisindan rekabetciliktir. Cevresel bir 6zellik
olarak rekabet, calisanlarin orgiitsel odiilleri, kendi performanslarinin akranlarininkiyle
karsilagtirilmasina bagli olarak algilama derecesi olarak tanimlamistir (Brown vd,
1998). Fletcher ve Nusbaum (2010) ¢alisanlarin rekabeti algilayabilecegi bir ¢alisma
ortaminin somut Ve somut olmayan ddiiller, taninma, stati ve rekabetci is arkadaslar
olarak bes boyuttan olustugunu belirtmektedir (Jones vd., 2017). Oduller, rekabetin en
belirgin yonii olarak kabul edilir. Astlar bazi somut seyler elde etmek i¢in rekabet
edebilirler; bu da bireylerin 6dulu almak icin meslektaslarindan daha iyi performans
gostermeleri gerektigi anlamma gelir (Oubrich vd., 2021). Ikinci boyut, basarinin
taninmasi, onaylanmasimi ifade ederken wgunci boyut ise sosyal bir sistemdeki
bireylerin, gruplarin, organizasyonlarin veya faaliyetlerin kabul edilmis ortiilii veya agik
siralamasi bu siralamanin ifade ettigi statii rekabetidir (Washington ve Zajac, 2005).
Son olarak, is arkadasligindan kaynaklanan rekabet, ¢alisanlarin resmi bir rekabetci 6dul
sisteminin yoklugunda bile siirekli olarak birbirlerinden daha iyi performans gostermeye
calistiklart durumlarla, igyerinin siirekli rekabetgi hale geldiginin ifadesidir (Fletcher ve
Nusbaum, 2010).

Ozellikle egitimle ilgili ortamlarda &nemli olan algilanan rekabetgi iklim, bireyin
rekabet¢i dogasimin biligsel yorumunu temsil eder (Murayama ve Elliot, 2012).

Rekabet¢i iklimi olusturan oOrgiitsel faktorler, karsilastirmaya dayali performans
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degerlendirme yontemleri ve odil algilari, is arkadaslar1 veya amirler gibi sosyal
cevrede sikga ortaya ¢ikan karsilastirmalar olarak siralanmaktadir (Spurk vd., 2018). Bu
trden bir rekabetcilik, belirli bir baglam ve sosyal iliskiler ile ortaya g¢ikar ve
durumsaldir (Elliot vd., 2016). Yapisal rekabet, iki veya daha fazla kisinin bir basariy1
elde etmek igin yaristigi gergek bir durumu temsil eder (Murayama ve Elliot, 2012;
Cicek ve SOylemez, 2020). Yapisal yaklasimda rekabet, iki veya daha fazla kisinin,
herkesin esit olarak yararlanamayacak kadar kit olan somut veya soyut odiiller igin
rekabet ettigi durumlar ifade eder (Kohn, 1992; Brown vd., 1998).

Geleneksel olarak rekabet ile ilgili arastirmalar, rekabeti bu seckilde
kavramsallastirmistir (Murayama ve Elliot, 2012). Hedefe ulagsmak i¢in digerleriyle
miicadele etmek yapisal rekabetin dogasinda vardir (Brown vd., 1998).

Rekabet kisilerarasi siireglerde 6nemli bir rol oynadigi genel olarak kabul edilen
onemli bir kavramdir (Houston vd, 2002). Rekabet¢i tutumu genel bir kisilik 6zelligi
oldugu icin duruma veya zamana gore ¢ok fazla degisiklik gostermez (Mudrack vd.
2012; Hollig vd., 2020). Rekabetgilik, hem davranislara olan etkisiyle hem de
davraniglarin = sonuglar1 agisindan gozlemlenebilecek c¢esitli  sekillerde kendini
gosterebilir (Amo vd., 2020). En beklenmedik durumlarda ortaya ¢ikabilir ve
organizasyonlar ve iligkiler i¢in istenmeyen sonuglara yol acabilir (Reese vd., 2022).
Muhtemelen rekabet hakkinda sdylenebilecek en dnemli sey rekabetten s6z edilmesinin
esit derecede ilgi, endise ve kafa karisikligi uyandirmasidir (Kildea, 1983: 169).

Rekabet¢iligin ¢ok boyutlu yapisini savunan Pierson (1990) digerlerinden daha iyi
olma ve daha iyi yapmay1 vurgulayan geleneksel rekabet¢ilik boyutunu "kisilerarasi
rekabetcilik ve bir amag i¢in gabalamayi, baskalarini elemekten ziyade mikemmel
olma ve bir amaca ulasma arzusu olarak tanimladig: rekabetcilik boyutunu ise "Amag
Rekabeti" olarak adlandirmistir (Pierson 1990’dan aktaran Akbayirli ve Aydin, 2020).
Rekabetciligi kisilik 6zelliklerinin bir pargasi olarak goren arastirmalar, A-Tipi kisilik
Ozelliklerine sahip birlerin, sabirsiz ve rekabet¢i oOzelliklerinin ve Kkisilerarasi
iliskilerinde diismanca tutum sergiledikleri ve kendileri ile ilgili yuksek beklentilere
sahip olduklarini ortaya koymustur (Sahin vd., 2011).

Kohn (1992), yonetimsel agidan yapisal rekabet ile rekabetgi tutum arasindan bir
ayrim yapmaktadir. Yonetim, performans degerlendirme, iicretlendirme ve denetim
uygulamalarina iliskin Kkararlar1 yoluyla yapisal rekabeti etkilerken, ise alma
uygulamalar1 yoluyla rekabetciligi kurulusa dahil etme gibi bir etkiye sahiptir (Kohn,
1992; Brown vd., 1998).
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Aragtirmalar is yerindeki rekabetin is performansi basta olmak {izere bir¢ok
orgiitsel sonuca etki ettigi yoniindedir (Sauers ve Bass, 1990). Kildea (1983)
rekabetgilik  tanimlarinin da  olumlu  ya da olumsuz olarak iki farkh
kavramsallastirmanin mevcut oldugunu belirtmektedir. Rekabetin 6rgltlerdeki etkisine
iliskin genel olarak iki ayr1 bakis agis1 mevcuttur. Bunlardan ilki géreve odaklanmay1
artirarak performanst arttirdigi ikincisi ise, her tirlii rekabetin sagliksiz oldugu
yoniindedir (Kohn, 1992).

Birinci goriise gore rekabetciligin, calisanlarn isle ilgili yliksek hedefler
koymasini saglayacagi (iistiin performans veya terfi alma) daha yiliksek kariyer
memnuniyetine, hedeflerine ulastiklarinda yiiksek yeterlilik duygusuna veya isin
anlamliliginin arttigin1 diisiinmeleri gibi olumlu sonuglarin ortaya ¢ikmasini saglayabilir
(Spurk vd., 2018). Maddi odiiller ve hatta sadece taninma ve statii gibi kazanimlar icin
yapilan i¢ rekabet, satis yoneticileri tarafindan daha yiiksek performans yaratmanin bir
yolu olarak uzun yillardir kullanilan bir aractir (Kalra vd., 2022). Son olarak rekabeti bir
motivasyon araci olarak goren bu bakis acist dogrultusunda arastirmalar, bireycilikle
beslenen bireylerin, isbirligi ve esitlikten yana olanlardan daha yeni fikirler Grettigine
vurgu yapmaktadir (Goncalo ve Kim, 2010).

Ikinci goriis ise rekabetin, rakiplerin performansim baltalamak veya is
arkadaglarina yardim etmemek, isbirliginin zayiflamasi gibi nihayetinde olumsuz
orgiitsel sonuglarin ortaya ¢ikmasina neden olabilecegini 6ne sirmektedir (Fletcher vd,
2008). Rekabetci zihniyete sahip kisiler rekabeti her yerde algilayabilir (Jonason vd.,
2015). Rekabet¢i caliganlarin, rakiplerinin is performansini sabote ederek (6rnegin
sosyal diglama, dnemli bilgileri saklamak yoluyla) kendi konumunu iyilestirebilmeyi

amaglamaktadir (Sischka vd., 2021).
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3. KURAMSAL CERCEVE VE HiPOTEZ GELiSTiRME

Arastirmanin ikinci bdlumdiinde, literatiirden hareketle olusturulan arastirmanin
hipotezleri agiklanmaya calisilmis ve aragtirmada kullanilan degiskenler arasindaki
iligkilerin teorik ¢ercevede sunulmasi amaglanmigtir. Kuramsal cerceve, bilimsel
aragtirmalarin  en kritik boliimlerinden biridir ve birincil amaci hipotezleri
temellendirmektir (Sparrowe ve Mayer, 2011). Bu baglamda hipotezler Sosyal
Mibadele Teorisi ve Sosyal Karsilastirma Teorisi temelinde agiklanmustir.

Degiskenler arasindaki iligkiyi aciklarken konuya iliskin literatiirden
yararlanilmistir. Arastirmada lider iiye etkilesimi ile bilgi paylasimi davranisi iliskisi
sosyal mubadele teorisi ile ¢alisan kiskangliginin aracilik etkisi ve rekabet¢i tutumunun

duzenleyici etkisi ise sosyal karsilastirma teorisi baglaminda agiklanmustir.

3.1. Kavramlararasi iliskiler

Mibadele teorisi, Homans (1958, 1961), Gouldner (1960), Blau (1964) gibi
arastirmacilarin ilk caligmalarindan bu yana sosyal psikoloji alanindaki baslica teorik
perspektiflerden biri haline gelmistir (Cook vd., 2013). Sosyal mubadele teorisi, sosyal
davranigin en eski teorilerinden biri olan, bireyler arasindaki her tiirlii etkilesimin bir
kaynak aligverisi oldugu goriisiine dayanir (Homans 1958: 597’den aktaran Lambe vd.,
2001 ). Sosyal mubadele teorisi, davranisi agiklamak igin ekonomi ve davranigsal
psikolojiyi kullanan bir teoridir (Muldoon vd., 2013; Zoller ve Muldoon, 2018).
Mtibadele teorisinin amaci, davranisi sadece tanimlamak degil agiklayabilmektir
(Homans, 1961; Zoller ve Muldoon, 2018). Teori, bir yandan faydaciliktan diger yandan
davranigciliktan tiireyen felsefi ve psikolojik yonelimlere dayanmaktadir (Cook vd.,
2013). Mibadele teorisi, 1950'erin sonunda George Homans tarafindan gelistirilmis
olsa da, miibadele goriisiiniin sosyal bilimlerde kullanim1 genellikle kabul edilenden ¢ok
daha eskidir (Nord, 1973). Teori ilk ortaya c¢ikisindan itibaren yaygin olarak
kullanilmasimin temel sebebi, miibadele ilkelerinin sosyal davranislar1 agiklayabilme
gucudir (Crosbie, 1972). Teori, ast st iligskilerinden romantik iliskilere, aile
iligkilerinden arkadaslik iligkilerine kadar ¢ok cesitli iliski bi¢cimlerini tanimlamak i¢in
kullanilmistir (Zoller ve Muldoon, 2018).

Homans (1961) sosyal mubadeleyi, en az iki kisi arasinda, somut veya soyut,
odullendirici veya maliyetli faaliyetin takasi olarak tanimlamistir (Homans, 1961; Cook

vd., 2013). Kisiler arasindaki bu takasin temel bir davranig bi¢imi oldugunu ve her
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zaman maliyet ve fayda ilkelerine dayandigini one slirmiistiir (Huang vd., 2008).
Homans'a (1961) gore, baskin vurgu aktdrlerin birbirleriyle etkilesim halindeki bireysel
davraniglardir ve temel amaci sosyal davranisin temel siireglerini (etkileme, uyum, stat,
liderlik ve adalet) sifirdan agiklamaktir (Cook vd., 2013). Homans (1961)’1n mibadele
teorisi, kisilerarasi ¢ekim, norm olusumu, rol ve statii farklilagmasi, iletisim aglari, gii¢
ve otorite yapilari, etki ve uygunluk, koalisyon olusumu ve hatta ask gibi sosyal
stirecleri aciklamak i¢in kullanilan yaygin kabul gérmiis bir teori halini almigtir
(Homans 1961; Crosbie, 1972). Homans'in temel Onermeleri, sosyal davranig
calismasin1 odiiller ve cezalar agisindan gergevesinde; genel olarak odillendirilen
davranig (azalan marjinal fayda sinirina kadar) devam eder yoniindedir. Homans'm ilk
Onermesi (basart Onermesi), olumlu sonuglar doguran davranisin tekrarlanma
ihtimalinin yiiksek oldugu; ikinci énermesi (uyarict 6nerme), gegmisteki bir durumda
Odullendirilen davranigsin benzer durumlarda da gergeklestirilecegi; U¢Uncl Gnerme
(deger 6nermesi), bir eylemin sonucu aktor agisindan ne kadar degerli olursa, o eylemin
gerceklestirilme olasiliginin da o kadar yiliksek olacagi; dordiincii 6nermesi (azalan
marjinal fayda), bir kisi yakin zamanda bir eylem igin belirli bir 6diilii ne kadar sik
alirsa, bu odiiliin ek bir biriminin degeri o kadar az olacagi ve son olarak besinci 6nerme
ise bireylerin farkli 6diill durumlarina ne zaman duygusal tepki verecegini belirtir.
Insanlar umduklar seyi alamadiklarinda &fkeleneceklerdir (Cook vd., 2013). H

Gouldner (1960) bir miibadele modeli olarak miitekabiliyetin (karsiliklilik) ve
hayatin bir gergegi olarak miitekabiliyete iliskin halk inanclarinin 6tesinde, belirli eylem
ve yukiimliiliikleri, elde edilen faydalarin karsilig1 olarak tanimlayan genellestirilmis bir
ahlaki karsiliklilik normu c¢ergevesinde degerlendirmektedir. Karsiliklilik normu,
insanlarin kendilerini yiikiimliiliik altinda hissetmeye basladiklarin1 ve karsilifinda
kendilerine yardim eden kisilere yardim etmek istediklerini ileri siirmektedir (Gouldner,
1960; Kim vd., 2017).

Homans (1958) sosyal davranisa, miibadele olarak odaklanan ilk sistematik teoriyi
gelistirmis bununla birlikte Blau (1964) miibadele siireci olarak sosyal etkilesim
kavramimi tanimlamak i¢in ilk kez sosyal miibadele teorisi terimini kullanmistir
(Chadwick-Jones, 1976; Lambe vd., 2001). Homans, bireylerin etkilesim iginde
olmalar1 kosuluyla bireyler hakkindaki Onermelerle acgiklanamayacak hicbir sey
olmadigini ileri stirmektedir (Cook vd., 2013). Homans'in indirgemeci yaklasiminin
aksine Blau (1964) sosyal 6diil kavrami ile daha genis sosyal olgular agiklamaya

calismistir (Huang vd., 2008).

40



Blau (1964)’ya gore gore sosyal miibadele, gelecekte bir karsilik beklentisi olsa da
bir kisinin digerine iyilik yapmas: ilkesini i¢erir ve bunun niteligi kesinlikle dnceden
belirlenmemistir (Blau 1964; Cook vd., 2013). Blau (1964) sosyal miibadelenin
temelini, insanlarin, 6dil elde etme olasiligini algiladiklar igin sosyal mubadeleye
girdikleri rasyonel bir davranis bigimi olarak aciklamaktadir (Blau 1964’den aktaran
Cyr ve Choo, 2010). Blau’ya (1964) gore sosyal mibadele, iki taraf arasindaki karsilikli
bagimlilik, birinin diger bir kisi i¢in iyilik yapmasi ve bu iyilige digerinin de uygun bir
zamanda karsilik vermesiyle elde edilebilir (Zhong vd., 2011). Blau, sosyal miibadeleyi
sosyal yasamda merkezi 6neme sahip bir siire¢ olarak ve bireyler arasinda oldugu kadar
gruplar arasindaki iligkilerin de temelinde yer aldigin1 6ne slirmiis, digsal faydalarin
karsilikli degisimine ve bu tiir sosyal etkilesimin yarattig1 birliktelik bicimlerine ve
ortaya ¢ikan sosyal yapilara odaklanmistir (Cook vd., 2013). Blau (1964) sosyal
miibadele iliskilerinde, yiikiimliiliiklerin yerine getirilmesindeki denge eksikliginin
olumsuz sonuglara yol agabilecegini savunmustur (Blau, 1964; Shore ve Barksdale,
1998). Sosyal mubadele teorisinin temel ilkelerinden bir tanesi, iliskilerin zaman iginde
giivene, sadakate ve karsilikli taahhiitlere doniisebilmesi i¢in taraflarin belirli miibadele
kurallarina uymasi gerekliligidir (Cropanzano ve Mitchell, 2005). Bu tir mibadele
iligkilerinde, bir kisi bagka bir taraf i¢in yararli bir sey yaptiginda, eylemin karsilik
bulacag1 beklentisi olmasina ragmen genellikle ne zaman ve hangi bi¢imde karsilik
verilecegi agik degildir (Blau, 1964; Shore ve Barksdale, 1998). Blau (1964) miibadele
iliskilerinde dengenin beklendigini ve insanlarin fayda gordiiklerinde ytkiimliiliik
duygularinin olustugunu ileri stirmiistiir (Blau, 1964; Shore ve Barksdale, 1998).
Bireylerin, karsilifinda esdeger fayda elde etme beklentisiyle bagkalarina fayda
sagladigini, bir iligkiden saglanan faydanin, maliyetinden fazla olmasi halinde iligkilerin
kalic1 olacagini ve karsilikli giiven olusacagi varsayilmaktadir (Deluga, 1994: 315).

Sosyal miibadele teorisi, bireyler arasindaki etkilesim siire¢lerinin, ddiilleri en {ist
diizeye c¢ikarma ve kayiplari en aza indirme arzusuyla ekonomik bir insan davranisi
modeli temelinde gelistirildigi diistiniilmektedir (Deluga, 1994). Fakat sosyal mibadele
teorisi, ylkiimliiliiklerin agik¢a belirtilmemesi bakimindan ekonomik miibadeleden
farklidir, kisiler kesin olamayan bir karsilik beklentisiyle baskalarina iyilik yaparlar bu
nedenle tek seferlik bir mibadelenin aksine daha uzun vadelidir (Kankanhalli vd.,
2005). Diger yandan ekonomik miibadeleden farkli olarak, sosyal miibadele somut
roller veya sozlesmeler olmadan gerceklestigi i¢in karsilik ekonomik mibadele kadar
kesin degildir (Huang vd., 2008). Blau (1964) sosyal ve ekonomik mibadele arasindaki

farklar1 tarif ederken yalnizca sosyal miibadele, kisisel ylikiimliiliik, siikran ve glven
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duygularint dogurur salt ekonomik mibadele bdyle olmaz, seklinde ifade etmistir
(Sparrowe ve Liden, 1997). Sosyal miibadelenin siirekliligi ve yayginlagmasi, kisisel
olmayan ve yasal diizenlemelere dayanan ekonomik islemlerin aksine, kisisel giivene
dayali bagliliklar kurmasi kosuluna dayanir (Zafirovski, 2005).

Tum mibadele teorileri, aktorler, kaynaklar, yapilar ve siiregler olmak lzere ortak
bir analitik kavramlar setini paylasir. Aktorler olarak adlandirilan miibadele
katilimcilari, bireyler veya gruplar olabilir (Molm, 2003). Sosyal miibadele kaynaklari
yalnizca mal ve hizmet gibi maddi degil, ayn1 zamanda onay, sadakat veya stat gibi
sosyal olarak deger verilen sonuglar1 da icermektedir (Yukl, 1989). Tim mibadeleler,
odiiller veya degerli kaynaklari sunan kisilerin, alinan degerin karsiligi olarak para,
itibar, saygi veya onay gibi odiiller alacaklari varsayimi altinda isler (Deluga, 1994).
Aktorler sosyal miibadele araciligiyla kendilerinin deger verdigi ve baskalarinin kontrol
ettigi kaynaklar1 elde etmeye calisir (Molm, 2003). Sosyal mibadele teorisine gore
bireyler arasindaki etkilesimsel siire¢lerin motivasyon kaynagi, odiilleri en iist diizeye
cikarmak, kayiplari ise en aza indirmek arzusudur (Deluga, 1994: 315).

Yonetim alaninda yapilan arastirmalar ¢ogunlukla sosyal miibadele teorisinin
karsiliklilik ilkesi temeline dayanmaktadir (Ahmad vd., 2023). Sosyal mibadele
teorisine gore bireyler, sosyal iliskilerini karsilikli bir avantaj saglayacaklarina dair
beklentileri temelinde kurup sirdiurmektedirler (Zafirovski, 2005). Kisilerarasi
iliskilerde bazi maddi (6dul, stati vb.) veya manevi (saygi, sadakat vb.) kaynaklar
kullanilmaktadir (Bauer ve Green, 1996). Bu nedenle teori, bireylerin baskalariyla
kurduklar1 bu tiir etkilesimlerin maliyet ve faydalari disiinilerek kigisel c¢ikar
degerlendirmesine dayali olarak gelistigini varsayar (Deluga, 1994). Ornegin bir
yOnetici, bir astina 6zerklik gibi bir ayricalik sundugunda buna karsilik olarak ast,
yOneticisine daha fazla baglhilik veya daha yiiksek is performansi sunmaya istekli
olacaktir (Breland vd., 2007). Yine lider, astina destek veya parasal oduller
sagladiginda, karsiliginda ast kisisel 0zveri ve uzmanli daha ¢ok sunmaya gayret
gosterecektir (Deluga, 1994: 315). Calisanlar ve yoneticiler arasindaki sosyal miibadele,
sosyo-duygusal fayda, karsilikli bag ve giiven, uzun vadede bir odaklanma ve
belirtilmemis agik uc¢lu taahhiitler ile ifade edilebilen 6znel, iliski odakli etkilesimler
olarak tanimlanmaktadir (Lavelle vd., 2007).

Sosyal miibadele teorisi, iki veya daha fazla birey arasindaki davranissal
etkilesimleri ve bu etkilesimlerin digerinin davramisin1 nasil  giiglendirdigini
aciklamaktadir (Zoller ve Muldoon, 2018). Etkilesim kalitesinin yiiksek oldugu bir lider

ast iligkisinde, is sozlesmesinin Otesinde bir is iliskisi olusacagi icin karsilikli giiven,
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sayg1 ve yiikiimliliikler ortaya ¢ikmaktadir (Kim vd., 2017). Giiven, benzer sekilde
sosyal miibadele teorisyenleri tarafindan mibadeledeki anahtar etkenlerden biri olarak
tanimlanmistir (Blau, 1964; Lambe vd., 2001). Lider ile yiiksek kaliteli bir etkilesim,
bir¢ok calisan i¢in arzu edilen bir durum oldugu i¢in, ¢alisanlara boyle yiiksek kaliteli
bir etkilesim firsat1 sunuldugunda, amirlerine yonelik baglilik hissederek buna karsilik
vermektedirler (Lavelle vd., 2007; Walumbwa vd., 2011). Lider ve ast etkilesimi de
dahil olmak Uzere is yerinde ¢esitli sosyal mubadele iligkileri gelistirilmektedir (Kim
vd., 2017). Bu anlamda sosyal mubadele, lider ve Uyeler arasindaki iligskinin dogasini
incelemeye (Garg ve Dhar, 2017), bu iliskinin gelisimini tanimlamaya (Dienesch ve
Liden, 1986), teorik olarak kaynak saglar (Sparrowe ve Liden, 1997; Jawahar ve Carr,
2007).

Sosyal mibadele teorisinin karsiliklilik ilkesi, kisilerarasi iliskilerde belirtilmemis
yukumluliklerin s6z konusu oldugunu, bir kisinin digerine bir iyilik yaparken tam
olarak ne zaman ve hangi bigimde olacagi genellikle belirsiz olsa da, gelecekte bir geri
doniis  beklentiSinin  bulundugunu ileri stirmektedir (Gouldner, 1960). Sosyal
mubadelenin bu ilkesi geregi, ylksek kaliteye sahip lider iiye etkilesimine sahip
calisanlarin, amirlerine karst ekstra rol davramiglar1 veya kuruluglara fayda
saglayabilecek goniillii davraniglart gésterme egiliminde olacaklari belirtilmektedir
(Son, vd., 2017). Boyle bir sosyal etkilesim iginde astlar gorevleri, is tanimlarinin ve
sorumluluklari, mesai saatleri veya is yeri disinda calismak zorunda olsalar bile,
hedeflere ulasmak i¢in daha esnek davranabilir (Jha ve Jha, 2013). Sosyal ve ekonomik
miibadele arasindaki ayrimin temelinde oldugu gibi, yiiksek ve diisiik kaliteli
etkilesimin de ayriminda, is sozlesmesinde belirtilenin dtesine gegcmeyen diisiik kaliteli
etkilesim ekonomik mibadele ile is sdzlesmesinin gerektirdiginin Gtesine gecen yuksek
kaliteli etkilesim ise sosyal miibadele ile nitelendirilebilir (Sparrowe ve Liden, 1997).

Lider ve liyeler arasindaki iliskilerin kalitesi lider ve liyenin davranislarini 6nemli
derecede etkiler (Agarwal vd., 2012). Amirlerin ve astlarin birbirleriyle iliski kurma
tarzi, orgiitsel sonuglar tizerinde énemli bir etkiye sahiptir (Jha ve Jha, 2013). Yonetici
ve ast arasindaki etkilesimin kalitesi, iliskinini niteligini ortaya koyabilmektedir.
Kalitesi yiiksek olan etkilesimin iligkisel, kalitesi diisiik olan etkilesimin ise islemsel ve
aragsal oldugu anlasilmaktadir (Pillai vd., 1999). Yiiksek kaliteli lider iiye etkilesimi,
diisiik kaliteli lider iiye etkilesimine gore daha yiiksek diizeyde karsilikli gliven, saygi,
hoslanma, etkilesim ve destek ile agiklanmaktadir (Thomas ve Lankau, 2009; Purwanto,
2020). Liderle olan etkilesim iligkisinin kalitesi ayn1 zamanda bir ¢alisanin istege bagl

davraniglara katilim derecesini de belirler (Graen ve Uhl-Bien, 1995; Son vd., 2017).
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Duygusal destegin derecesine ve degerli kaynaklarin mibadelesine dayanan liderle
uyenin etkilesim kalitesi, Uyenin orgutteki kaderini belirlemede ¢cok dnemli rol oynar
(Sparrowe ve Liden, 1997). Etkilesimin kalitesinde meydana gelen farkliliklar
calisanlarin tutum ve davranislarini etkileyebilmektedir. Bunun en belirgin sebebi ise
yiiksek kaliteli iliski kurulan ¢alisanlarin diisiik kaliteli iliski kurulan calisanlara gore
daha avantajli olduklarina iligskin inang¢tir (Hooper ve Martin, 2008:21).

Yiiksek kaliteli etkilesim, iliskide sadakatin hakim oldugu hem yoneticiler hem de
calisanlara katkilar saglayan dostane bir ¢alisma iliskisini ifade eder (Deluga, 1994). Bu
da calisanlarin kaynaklara daha kolay ulagmalarini, karar mekanizmasinda daha fazla
yetkiye (Sekiguchi vd., 2008) ve daha 0zglr ¢alisma imkanlarina sahip olmak gibi
cesitli avantajlart elde etmelerini (Chen ve Weng, 2022) karsiliginda kisisel inisiyatif
alma, gorevleri yerine getirmek igin risk alma gibi organizasyon tarafindan 6zel olarak
ongorilmeyen ekstra caba sarf etmeye istekli olmalarina imkan saglar (Graen, 1989;
Graen ve Uhl-Bien, 1995).

Sosyal miibadele teorisine gore liderler belirli tiyelere ayricalikli muamele yaparak
sosyal miibadeleyi baslatirlar (Rockstuhl vd., 2012). Yoneticilerin ise yonelik
beklentilerini karsilayan veya bunun i¢in ¢aba gosteren calisanlarina karst daha yakin
ilgi gosterecegi ve daha fazla sosyo-duygusal ve kariyerlerinin gelisimi i¢in firsat
sunacagi, bu etkilesim iginde olan ¢alisanlarin hem orgiite hem de ¢alisma arkadaslarina
fayda saglarken olumsuz davranis olasiligini da azaltacaktir (Han vd., 2018; Premru vd.,
2022).

Sosyal miibadele teorisi, ¢aliganlar arasinda bilgi paylasimini etkileyebilecegi ve
bilgi paylasimini anlayabilmek i¢in imkan saglamaktadir (Lin, 2007). Karsiliklilik
beklentileri veya normlarim1 vurgulayan sosyal miibadele teorisi, bireylerin calisma
hayatinda sahip oldugu tim acgik ve Ortiik bilgilerini baskalariyla paylasma veya
paylasmama tercihlerini anlamak icin yarar saglayabilir (Kim vd., 2017). Ayrica
gelecekte karsilik alacaklart kesin olmadigi halde bilgilerini paylasan ¢alisanlarin,
muhtemelen uzun vadeli ¢ikar iligkileri kurmayr amacladiklar1 diisiiniilebilir
(Kankanhalli vd., 2005).

Yiiksek kaliteli lider iiye etkilesimi yOnetici ve ¢alisanlar arasinda karsilikli olarak
guvenilir, motive edilmis ve olumlu bir iklim insa edilebilir, ¢alisan, genellikle daha
fazla karar verme siirecine dahil olur, gorevle ilgili daha az sorun yasar ve orgiitsel
sorumluluklar iistlenmeye daha yatkindir (Hao vd., 2019). Liderin beklentileri, liyelerin
kolektif ¢ikarlart kisisel tatminlerinin 6niine koymalarini saglayabilir (Graen ve Uhl-

Bien, 1995; Wang vd., 2005; Li vd., 2014). Calisanlarin bilgi paylasimi davranigini

44



tesvik edebilecek kisisel (Cabrera vd., 2006) etkenler oldugu gibi giiven (Rutten vd.,
2016; Curado ve Vieira, 2019) gibi iliskisel etkenlerin bilgi paylasimini etkilemektedir.
Bir ¢alisganin amirine gliven duymast, acik bilgi aligverisine ve bilgi paylasimina olanak
saglar (Wah vd., 2018). Dolayisiyla, yiiksek kaliteli bir lider {iye etkilesimi, ise baglilik,
lidere sadakat ve kolektivizm, bireyler arasinda iist diizey bilgi paylasimi gibi sonuglari
ortaya ¢ikarabilir (Li vd., 2014).

Sharifkhani vd. (2016)’ye gore lider iiye etkilesimi ile bilgi paylasimi davranisi ve
performans Uzerinde etkisi tzerine galisma gruplari ile yaptiklar1 arastirmada, lider-Uye
etkilesiminin, bilgi paylasimi davranisi ve performans iizerinde pozitif yonli anlamli
etkisi gozlemlemistir. Arastirmaya gore calisanlar icin bilgi paylagimi, hedeflerine
ulagmak i¢in istege bagli bir eylem olmaktan ziyade zorunlu bir davranistir.

Kim vd. (2017) calismalarinda lider iiye etkilesimi araciligi ile bilgi paylasimi
davranigin1  arastirmistir.  Arastirmacilar iliskiyi sosyal mubadele perspektifinde
aciklamis, yiiksek kaliteli etkilesime sahip ¢alisanlarin rol i¢i performanslarinin 6tesinde
performans gosterme konusunda guclt yikimlaltkler hissedeceklerini ve bu nedenle
bilgi paylasimi diizeylerini artirma egilimi gostereceklerini belirtmistir. Diisiik kaliteli
etkilesimde ise smirli kaynak elde etme olasiliklar1 oldugundan ve amirlerinden
gelecekte herhangi bir fayda bekleyemeyeceklerinden dolay: bilgi paylagim diizeylerini
diistirmeye karar verebilecekleri yontndedir.

Hao vd. (2019) lider iiye etkilesimi ile bilgi paylasimi davranisi iliskisini
inceledikleri ¢alismada, yiiksek Kkaliteli etkilesim igindeki ¢alisanlarin Ozellikle
kendilerini adanmig, sadik ve kolektivist hissetmelerini saglayabilecegini ¢alisanlarin
liderlerinin olumlu muamelesine, nezaketli ve fedakar davraniglar veya yardimci olma
gibi daha istege bagli davranislar sergileyerek karsilik verebilecekleri ileri siirmiistiir.
Aragtirma lider liye etkilesimi ile bilgi paylasimina iliskisi duygusal bagliligin aracilik
etkisi ile agiklanmustir.

Kim vd. (2023 yaptiklart ¢alismada, lider iiye etkilesimi ile bilgi paylagimi
davranigi iligkisini incelemislerdir. Arastirmacilar lider iiye etkilesiminin bilgi paylasimi
davranigimi arttirdigini ve bu iliskiye 6z yeterliligin duzenleyici rollini ortaya
koymustur.

Literatirden hareketle ortaya konan hipotezlerden ilki lider iiye etkilesiminin
calisanlarin bilgi paylasimini arttiracagi yoniindedir. Sosyal mubadele teorisi temelinde
liderin astlar1 ile yiiksek kaliteli etkilesim kurmasi, bir yiikiimliiliik olusturacak ve lider
astlardan olumlu orgitsel davranis gostermelerini bekleyecektir. Liderin yuksek kaliteli

etkilesim i¢inde oldugu astlarin Orgiitlerde daha avantajli konumda oldugu
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diisiintildiiglinde, yiiksek kaliteli etkilesim calisanlarin lidere daha fazla glivenmesini,
daha vefali davranmalarin1 veya daha ¢ok saygi duymalarmi ve destek olmalarin
saglayabilir. Hipotezi destekleyen bir diger argiiman ise bilgi paylasiminda bulunan
calisanlarin daha sonra bunun karsiligin1 alacaklarina yonelik beklentileridir.
Dolayisiyla yiiksek kaliteli etkilesim i¢inde olan g¢alisanlarin hem kendi ¢ikarlari, hem
de yiiksek etkilesim i¢inde oldugu yoneticilerin ¢ikarlarini gézetecekleri bilgi paylagimi
davranig1 arttiracaklart diigiiniilmektedir. Diger yandan lider iiye etkilesimi kalitesinin
diisiik olmas1 gliven ve bagliligin daha az olmasina, ¢alisanlarin yalnizca is s6zlesmeleri
geregini yerine getirerek bilgi paylasimi davranisi gibi goniillii bir 6rgiitsel davranig
icerisinde olmayacaklar1 diigiiniilmektedir. Bu kapsamda arastirmanin birinci hipotezi
asagida verilmistir.
Hipotez 1: Lider-iiye etkilesiminin bilgi paylasimi davranisi tizerinde pozitif
anlamly bir etkisi vardwr. Lider iiye etkilesiminin kalitesi arttik¢a bilgi paylasimi

davranisi artacaktir.

Sosyal karsilastirmanin temel roliine iliskin erken dénem sosyal psikolojideki bazi
aragtirmacilar Sherif (1936), Newcomb (1943), Asch (1956), Hyman (1942), diger
insanlarla yapilan karsilagtirmalarin 6nemini ortaya koymaktadir (Merton ve Kitt
1950°den aktaran Suls vd., 2000).

Festinger (1954) sosyal karsilastirma teorisinde insanlarin kendi yeteneklerini ve
fikirlerini degerlendirmek amaciyla kendi fikirlerini ve yeteneklerini degerlendirmek
icin kendini disaridaki imgelerle kiyaslama diirtiisii oldugu fikrine dayanir. Sosyal
karsilastirma bir kisinin kendi goriislinli veya yetenegini diger insanlarin goriis veya
yetenekleriyle karsilagtirarak degerlendirdigi kisileraras1 bir siirectir (Goethals ve
Darley, 1987). Insanlar bagkalar1 tarafindan tasvir edilen imajlarm ulasilabilir ve
gercekci olup olmadigini inceler, ardindan bagkalar1 ve idealize edilmis imajlar arasinda
karsilastirmalar yapar (Festinger, 1954).

Insanlarin kendilerini baskalariyla karsilastirarak kendi fikir ve arzularini nasil
degerlendirdiklerini ortaya koyan sosyal Kkarsilastirma teorisi ile yapilan
karsilastirmalar, 6z degerlendirme amaciyla bilgi toplama sureci olarak kabul edilir
(Peng vd., 2020). Bu karsilagtirma kisilerin kendilerini daha kesin bir sekilde
konumlandirmalarina yardimer olur (Wert ve Salovey, 2004). Sosyal karsilastirmanin
ana gidiisii 6z degerlendirmedir (Chae, 2015). Sosyal karsilastirma teorisi, bireylerin
kendi goriis ve yeteneklerini degerlendirme konusunda motive olduklarini ve goriis ve

yeteneklerinin yeterliligine iliskin nesnel bilgi bulunmadiginda, kendilerini diger
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kisilerin sosyal statii, fikir ve yetenekleri ile karsilagtirarak bu bilgileri elde etmeye
calisacaklar belirtilmistir (Mumford, 1983; Schaubroeck ve Lam, 2004).

Festinger (1954)’in sosyal karsilastirma teorisine gore bireylerin, kendilerine
benzer kisiler veya bazi acilardan saygi duyduklar diger kisilerle karsilastirmalar
yaptiklarini iddia etmistir (Festinger, 1954; Hamwey ve Whiteman, 2021). Genel
olarak, karsilagtirmay1 yapan kisiye benzeyen bireyler, bir sekilde daha kesin ve gergek
bir karsilagtirmali bilgi kaynagi sagladiklari i¢in degerlendirme standardi olarak tercih
edilmektedir (Mumford, 1983). Karsilastirma yapilacak kisinin se¢imi kiginin
amaclarina baghdir (Wert ve Salovey, 2004). Sosyal karsilastirma teorisine iliskin
yapilan arastirmalar karsilagtirmayr asagi ve yukart yonlii karsilastirma olarak
smiflandirmaktadir (Latane, 1966’den aktaran Buunk vd., 1990:1238). Bireyler
tarafindan, asag1 ve yukar1 dogru sosyal karsilagtirma, grup ici ve grup dist
karsilagtirma, hayali karsilastirma, duygusal karsilastirma gibi farkli tiirlerde
karsilagtirmalarin da yapildigina iliskin arastirmalar bulunmaktadir (Suls vd., 2000;
Wert ve Salovey, 2004).

Bireyler, kendilerinden daha yetenekli veya daha glcli olarak algiladiklar
kisilerle yaptiklar1 karsilastirma yukari dogru, kendilerinden daha az sanslh, daha az
yetenekli olarak algiladiklar1 kisilerle ise asagt dogru karsilagtirmalar yaparlar
(Frampton ve Fox, 2018; Hamwey ve Whiteman, 2021). Yukari yonli sosyal
karsilastirma, bireyler kendilerini bir sekilde sosyal olarak kendilerinden {istiin kabul
edilen baskalartyla karsilastirdiklarinda ortaya ¢ikmaktadir (Suls vd., 2002; Buunk ve
Mussweiler, 2001). Arastirmalar yukari yonli kiyaslamanin kisilerin kendini
gelistirmelerine olabilecegini One siirmiistiir (Summerville ve Roese, 2008; Chae,
2015).

Bireylerin asagi dogru karsilastirmay1 6z-imajlarin1 gelistirmek igin yukar1 dogru
karsilastirmay1 ise yeteneklerini gelistirmek i¢in yaptiklari disiiniilmektedir (Chae,
2015). Yukart dogru karsilastirmalar, kisisel iyilestirmeye yonelik iggoriiler sunarak,
genellikle kisisel gelisime hizmet ederken, asagi dogru karsilastirma gergekligin aksine
daha ¢ok olumlu algi olusmasina hizmet eder (Summerville ve Roese, 2008). Asagi
yonli karsilagtirma, insanlarin mutsuz olmak yerine kendilerini mutlu hissettiklerinde
yapma egiliminde olduklar1 karsilagtirmalarin olumlu etkilerini vurgular (Wills, 1981).

Kisi, kendisi hakkinda dogru bilgi edinmek, yani fikirlerini dogrulamak veya
yeteneklerinin giiciinii tahmin etmek amaciyla, karsilastirmayr anlamli kilacak kadar

kendine benzeyen kisilerle karsilagtirma yapma egilimindedir (Suls vd., 2000).
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Sosyal karsilastirma stiregleri, calisanlarin is yerinde yaptiklari is ile elde ettigi
kazanimlar1 diger calisanlar ile karsilastirmaktadir (Pillai, 1999). Bu karsilagtirma
sonucunda kendileri ile benzer sonuglar algiladiklari takdirde ¢alisanlarin memnuniyet
duyacaklardir (Messick ve Cook, 1983; Deluga, 1994: 315). Eger yapilan karsilastirma
sonuglar1 arasinda esitsizlik oldugunu algilarlarsa Kkendilerini adaletsiz bir durum
icerisinde gorup mutsuz olacak ve esitsizligi azaltmaya g¢alisacaklar1 6ne siirtilmiistiir
(Griffeth ve Gaertner, 2001: 1017).

Sosyal karsilastirma sonucunda, baska bir kisinin kendisinden daha basarili
oldugu algilayan kisiler o kisinin somut ve soyut avantajlarini, kazanim veya sahip
olduklarini kiskanabilir ve bu kiskanglik memnuniyetsizlik, kiskunlik ve 6fkeye sebep
olabilir (Bers ve Rodin, 1984).

Sosyal karsilastirma, bireylerin kendi yeterliklerini dogrulamak igin kendilerini
baskalariyla  karsilastirdiklarinin -~ bu  karsilastirma  kisileri  rekabet — etmeye
yonlendirmektedir (Fletcher vd., 2008). Rekabet giicli yiiksek olan galisanlar, rekabeti
ortaya ¢ikaran durumlara kars1 6zellikle duyarlidir (Houston vd., 2015; Cyr ve Choo,
2010). Festinger (1954) sosyal karsilastirmanin baskalariyla rekabeti kolaylastirdigini
ileri stirmistiir (Festinger 1954; Liu vd., 2021). Sosyal karsilastirma kiskangliginin
ayrica ¢ok cesitli bilissel ve davranigsal tezahiirleri olabilir, karsilastirilan kisiden
intikam alma, altini oyma veya kisinin kazanimlarini azaltma arzusu gibi birgok
olumsuz diistinceye sebep olabilir (Mikulincer vd., 1989).

Jellison ve Arkin, (1977) bireylerin 6diil kazanmak ve cezadan kaginmak i¢in
rekabet edecekleri veya isbirligi yapacaklart diger kisilerin tutumlar1 ve yetenekleri
hakkinda bilgi sahibi olmay1 isteyeceklerini belirtmistir  (Jellison ve Arkin, 1977;
Mumford, 1983).

Calisma grubu farklilastikga, farkli ¢alisanlarin 6diilleri veya kazanimlarmin da
farkli olmasi muhtemeldir (Bhal, 2006). Calisanlar arasindaki esitlik azaldikga bireyler
mevcut kaynaklardan daha fazla pay elde edebilmek icin daha fazla rekabet edecekleri
bazen bu durumun diismanlagsmaya bile sebep olabilecegi goriilmektedir (Hooper ve
Martin, 2008).

Lider tiye etkilesimi aragtirmalarinin ¢ogu, yiiksek kaliteli lider tiye etkilesiminin
olumlu etkilerine odaklanirken bazi ¢aligmalar, diisiik kaliteli lider iiye etkilesiminin
caligsanlar ve orgiitler iizerinde potansiyel olarak olumsuz ve yikici sonuglar1 oldugunu,
esit derecede 6nemli oldugunu gostermektedir (Kim vd., 2013).

Farkli kalitede etkilesim i¢inde olan ¢alisanlar sosyal karsilastirma ile kendilerini

diger calisanlar ile kiyaslayabilir. Calisanlar kendilerini diger c¢alisanlarla kiyaslarken
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terfiler, iicret artiglari, ikramiyeler, taninma, ofis alan1 ve hatta mobilya tahsisi veya
yoneticiden alinan ovgiide bile herhangi bir adaletsizlik algiladiklarinda bu durum
calisan kiskangliginin olugsmasina zemin hazirlayabilir (Schaubroeck ve Lam, 2004).

Tse ve Troth (2013) calisanlarin amirleri ile olan farkli kalitedeki iliskilerini nasil
algiladiklarim1  ve bu siirecler hakkinda duygusal deneyimlerini incelemistir.
Arastirmada caligsanlar tarafindan yiiksek kaliteli ve diisiik kaliteli lider {iye etkilesimi
deneyimlerinin bircok olumlu ve olumsuz duyguya sebep oldugu ortaya konmustur (Tse
ve Troth, 2013). Calismada ortaya konan yiiksek ve diisiik kaliteli etkilesimin sonuglari
Sekil 14’te verilmistir.

Yiiksek Kaliteli Lider-Uye Etkilesimi | Olumlu Duygular

Yardimcy/Sefkatli/ilgili, birbirine destek | Keyifli/mutlu/eglenceli

olan Pozitif/aktif/glcli
Karsilikli sayg1 ve giiven Rahat

Iyi iletisim ve dinleme Heyecanli/coskulu
Tanima, takdir, tesvik [lgi/begeni/sevgi

Arkadaslik/kisisel paylasim

Diisiik Kaliteli Lider-Uye Etkilesimi | Olumsuz Duygular

Kotii iletigim, elestiri, yanlis anlama Stres/baski1

Diustk takdir, 6zen ve destek Korku/Endise
Giliven/saygi eksikligi Hayal kirikligi/nefret/6tke
Etkisizlik/islevsizlik Uzgiin/mutsuz/tatsiz
Haksiz/ayrimci Sinirli

Sekil 14. Tliski kalitesi ve duygular (Tse ve Troth, 2013: 273-278; Bayraktar, 2014:29-30).

Tse ve Troth (2013) ¢alisamasinda ortaya ¢ikan duygular sonuglarin sikligina gore
sekilde gosterilmistir. Sonuclara gore yiiksek kaliteli etkilesimi Ozellikle karsilikli
giiven, destek, iyi iletisim ve paylasim, takdir ve tesvik algilamakta sonucunda
calisanlarin mutlu, rahat, pozitif ve heyecanli hissettikleri goriilmiistiir. Diigiik kaliteli
etkilesimi ise elestiri, giiven ve saygi eksikligi ve haksizlik gibi algiladiklar1 bunun

sonucunda da stres, korku, endise ve 6fke gibi olumsuz hisler ortaya ¢ikmaktadir.
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Olumsuz bir duygu olan kiskanglik, kisisel bir kayip veya reddedilme
korkusundan meydana gelir, bu nedenle, kiskang bir kisi, iligkisine bir rakip dahil
oldugunda, genellikle degerli bir iliskiyi kaybetme korkusu hisseder (Kim ve Lee,
2021). Is arkadaslarindaki kiskanglik duygusu, kisiyi Ustli ve tercih edilen ast Gclisini
iceren, tercih edilen asta karsi Ustleriyle iligkilerini ve bu iliskiden elde edecegi
kazanimlardan mahrum olma algisin1 ousan kisilerde olumsuz duygular ve giivensizlik
ortaya ¢ikarir (Wang ve Sung, 2016).

Bets ve Rodin (1984) kiskan¢ligin ana Onciiliinii, baska bir kisinin kendisinden
daha basarili oldugunu kabul etmek olarak gorse de bagkalarinin {istiin performansinin
kiskanglik uyandirmak i¢in yeterli olamayabilir (Bets ve Rodin, 1984; Mikulincer vd.,
1989). Arastirmalar g¢esitli kisisel, isle ilgili veya orgiitsel faktorlerin c¢alisan
kiskanchigina yol agabilecegini gdstermektedir. Buunk vd. (2016)’ne gore kiskanglik
uyandiran mekanizmalar otomatik ve bilingsiz bir sekilde isleyebileceginden, rakiplerin
Ozellikleri yakin iligkilerde oldugu gibi is iliskilerinde de 6nemlidir (Buunk vd., 2016).
Diger yandan kiskanglik kisinin 6zgiiven eksikligi ile de iligkili bulunmustur (Vecchio,
2000). Tesser, (1988) bir kisi karsilastirma yaparken bu Kkarsilastirmayr 06z-
degerlendirmesi ile iliskilendirip bu durumun olumlu benlik saygisini tehdit
edebilecegine inandiginda, kiside kiskanglik olusacagim iddia etmektedir (Mikulincer
vd., 1989). Calisanlarin islerinde 6zerklik ve kontrol duygusu eksikliginin de g¢alisan
kiskangligina neden olabilecegi bilinmektedir (Vecchio, 2000).

Kiskanglik, biligsel oldugu kadar duygusal bilesenleri de icermektedir (Wang ve
Sung, 2016). Yoneticiler kiginin statiisiinii ve benlik kavramini etkileyebilecek onemli
sonuglar1 kontrol edebildigi i¢in amirlere yonelik duygular, is arkadaslarina yonelik
duygulardan ¢ok daha yogun olabilir (Buunk vd., 2010).

Thompson vd., (2018) grup i¢i statii, denetim anlayis1 ve astlarin denetimsel
farklilagsmasi gibi Onciillerin kiskanglik ile iliskisi ve c¢alisan kiskangliginin sosyal
aylaklik sonug¢ degiskeni ile iliskisini inceledikleri arastirmada kisinin yoneticisiyle
yiiksek kaliteli bir caligma iligkisinin olmasi kiskanglik ile negatif yonde iligkili oldugu,
buna ek olarak, yliksek diizeyde diisiincelilik sergileyen yoneticilerin (6rnegin
caliganlara duygusal destek saglayan) kiskancligi azaltabilecegi gozlemlemistir.
Yoneticilerin, tercih ettikleri astlarina olumlu davranmasi diger c¢alisanlari
kiskandirabilir (Miner, 1990; Gaur ve Ebrahimi, 2013; Wang ve Sung, 2016). Yonetici
ile kurulan 1yi bir iliski arkadashiga doniisebilir. Bu nedenle, kisinin i1yi anlastig1 amiri,
performans ve becerileri veya kisisel iligkisi temelinde bir meslektasina daha ¢ok ilgi

gosterdiginde bu durum kiskangliga neden olabilir (Buunk vd., 2010 ). Bir st ile belirli
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bir ast arasindaki etkilesimde kayirmacilik, asta karsi is arkadaslarinda kiskanglik
duygusunun artmasina sebep olabilir (Wang ve Sung, 2016)

Sorunsuz isleyen bir departmana, dinamo olarak kabul edilen yeni bir ¢alisanin
gelisiyle yoneticiyle kurdugu yakin bir iliskinin diger calisanlar1 rahatsiz etmeye
baslayacagini, amirle olan iliskilerinin diisiiste oldugunu hissedeceklerini, gerginlik ve
kiskanglik olusacagini belirtmektedir (Vecchio, 2000). Bu durum tipik olarak {iziinti,
korku ve 0fke iceren olumsuz bir duygusal tepkinin yani sira deger verilen kisiyle tekrar
yakinlik kazanmak i¢in ¢esitli tepkilerin de ortaya ¢ikmasina neden olur (Murphy vd.,
2020). is yerinde kiskanclik, bir amirin dikkatini ¢ekmek icin hevesle yarisan is
arkadaglar arasinda, departmana yeni bir ¢alisan geldiginde veya ayni ¢alisani yoneten
amirler arasindaki farkliliklardan kaynaklanan cesitli durumlarda ortaya ¢ikabilir
(Andiappan ve Dufour, 2020). Sosyal Kkarsilastirma teorisi ¢er¢evesinde
diisiintildiigiinde kiskanclik, kisinin iistiin kaliteye, basariya veya diger niteliklere sahip
bir rakiple kendini karsilastirirken kendini rakibe kiyasla eksik olarak gérmesiyle ortaya
¢ikar (Wang ve Sung, 2016).

Lider ast etkilesiminin kalitesinin, c¢alisanlar agisindan bu yonde bir
karsilastirmaya sebep olabilecegini diisinmek miimkiindiir. Tse vd. (2005) bu
varsayimi destekleyen arastirmasinda, diisiik kaliteli lider liye etkilesimine sahip olan
calisanlarin yiksek kaliteli lider iiye etkilesim i¢inde olan is arkadaslarina kars1 olumsuz
duygusal tepkiler verebileceklerini savunmustur. Thompson vd. (2018) yiiksek kaliteli
lider iiye etkilesimine sahip {iyelerin kiskanglik yasama olasiliginin daha diisiik oldugu
iddiasin1 desteklemistir.

Yonetici ve astlar farkli kalitede etkilesimler kurmaktadir. Yonetici ile yuksek
kaliteli etkilesim i¢inde olan astlar i¢in lidere yakin olmak bazi avantajlar saglayabilir.
Diger yandan liderle diisiik kaliteli etkilesime sahip olan c¢alisanlar i¢in, baskalarinin
sahip oldugu avantajlara sahip olamamak kiskangliga neden olabilir. Amirin dikkatini
cekmek onunla yakin iliski kurmak isteyen astlar kendilerini diger calisanlarla
kiyaslayabilir bu karsilastirma sonucu calisan kendini kiyasladigi kisilere gore nispeten
olumsuz durumda hissederse diger ¢alisanlara karsi olumsuz duygular gelistirmesine
neden olabilir. Sosyal karsilagtirma teorisi gergevesinde agiklanan hipotezde insanlarin
bu karsilagtirmay: iki yonlii yapabilecekleri ileri siiriilmektedir. Dolayisiyla c¢alisanlar
kendilerinden nispeten daha diisiik Kaliteli iliskiye sahip ¢alisanlar ile kiyasladiklarinda
kendilerini daha avantajli hissedecekleri kiskanglik duygusunun ortaya g¢ikmayacagi
diistiniilmektedir. Bu dogrultuda olusturulan arastirmanin ikinci varsayimi asagida

verilmigtir.
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Hipotez 2: Lider-iiye etkilesiminin ¢alisan kiskan¢hg iizerinde negatif anlamli
bir etkisi vardw. Lider iiye etkilesiminin kalitesi arttikca c¢alisan kiskanghgi
azalacaktir.

Kiskanglik karmagik bir duygudur ve cesitli baglamlarda ve bigimlerde kendini
gosterir (Hamwey ve Whiteman, 2021). Kiskancglik, baska bir kisiyle olan degerli bir
iligskiyi, gercek veya hayali bir rakip nedeniyle kaybetme korkusundan meydana gelir
(DeSteno ve Salovey, 1996; Andiappan ve Dufour, 2020).

Dogan ve Vecchio (2001)’ya gore is yerinde kiskangligin ciddi sonuglari arasinda
artan stres, dedikodu, verimsizlik, siddet, sabotaj ve isgiicii devri sayilabilir. Cok giicli
ve aci verici duygulardan biri olan kiskanglik, is yerinde potansiyel olarak iligkilere
zarar verebilir, igin ilerlemesini ve genel iiretkenligi etkileyebilir (Arli vd., 2019: 31).
Kiskanglik is arkadaslariyla iletisimi engelleyerek davraniglarin yanlis yorumlanmasina
yol acgabilir ve yikict davramislart tesvik edebilir (Guerrero ve Andersen, 1996;
Andiappan, ve Dufour, 2020).

Bilgi paylasimi, kuruluslarin basarili olabilmeleri i¢in gerekli igbirligi temelinde
calisanlar arasinda bilgi aktarimidir (Nandedkar ve Midha, 2014). Calisanlarin
bilgilerini bagkalariyla paylasmak i¢in motive olup olmadig1 konusu ise oldukga kritik
bir 6neme sahiptir (Hendriks, 1999). Bilgi paylasimi kisisel oldugu i¢in ¢alisanlarin
bilgi paylasimi konusunda her zaman istekli ve motive olmayabilecekleri bu yiizden
kisileri paylasima tesvik etmenin zor oldugu genel bir kabuldir (Nandedkar ve Midha,
2014). Kiskangliktan kaynaklanan bagkalarindan asagi olma bilisi, ¢alisanlarin sosyal
karsilastirmalarda zaten istiinlik kazanan is arkadaslarina yardim etme konusunda
tereddit etmesine neden olabilir (Wang ve Sung, 2016).

Aragtirmanin ti¢lincii hipotezi ¢alisan kiskanghi@inin, goniillii 6rgiitsel davranis
olarak agiklanan, diger ¢alisanlara yardimci olmay1 saglayan bilgi paylasimi davranigini
azaltacag1 varsayilmaktadir Kiskanglik duygusuna sahip kisiler, baz1 kazanimlar1 elde
edemediklerinde diger calisanlarin buna sahip oOlmasimi istemeyebilir veya diger
calisanlarin var olan kazanimlarini kaybetmelerini arzulayabilirler. Digerlerinin bu
kazanimlardan mahrum olmasini isteyen kiskanclik duygusuna sahip c¢alisanlarin bilgi
gibi bir giicli digerleriyle paylagmak istemeyecekleri olasidir. Paylasilan bilgi rakiplere
fayda saglayacagindan, calisanlarda kiyaslama sonucu olumsuz algilarinin daha da
artmasina neden olabilecektir. Kiskanglik yasayan calisanlarin bilgi glcunid elinde
bulundurma sebeplerinden biri de kiskan¢hgin ortaya ¢ikardigi 6zgiiven kaybindan
(Vecchio, 2000) kaynaklanabilir. Bilgiyi saklamak, onu paylagmaktan kaginmak

kiskanglik nedeniyle ortaya ¢ikan 6zgiiven kaybini azaltma egilimi saglayabilir. Kisinin
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kendini gii¢lii hissetmesine katki saglayabilir. Diger yandan kiskangliktan kaynaklanan
Ofke, nefret gibi olumsuz duygular ¢alisma arkadaslari1 arasindaki isbirligi ve iletisime
zarar verebilir. Bilgi paylasimi davranisi, agik veya Ortiik bilginin ¢esitli sekillerle
kisileraras1 aktarimi ile saglandigindan temelinde iletisim vardir. Bu nedenle
kiskan¢higin bilgi paylasimi davranigina zarar verecegi diisliniilmektedir. Calisan
kiskangliginin azalmasi halinde ¢aliganlar arasinda iletisimin gili¢lenecegi isbirligi i¢cinde
calisilmasina etki edecegi ve bilgi paylasiminin artmasini saglayacagi ongoriilmektedir.
Bu c¢ergevede olusturulan hipotez asagida verilmistir.

Hipotez 3: Calisan kiskan¢higimin bilgi paylasimi davranisi tizerinde negatif
anlamly bir etkisi vardwr. Calisan kiskanchgi arttik¢a bilgi paylasimi davranist
azalacaktir.

Kisilerde “bilgi giigtiir" diisiincesiyle bilgiyi stoklama egilimi bulunur (Abili vd.,
2011). Bu durum sosyal karsilastirmada zaten iistiin oldugu diistiniilen diger ¢alisanlara
yardimct olmakta tereddite neden olacaktir (Wang ve Sung, 2016). Bunun nedeni
bilginin paylasilmasi halinde diger c¢alisanlarin zaten var olan yiksek kaliteli
etkilesimini daha da artiracagina yonelik inan¢ olabilir. Calisanlarin daha yiiksek
etkilesime sahip olmasi da daha fazla avantaja sahip olmasini beraberinde getirecek,
kiskanglik yasayan calisan icin yapilan karsilastirmada makasin daha da artacagi
algisma neden olacaktir. Karsilastirma sonucunda esitsizligin  yiiksek olmasi
memnuniyetsizlige yol acacagi gibi c¢alisanlar algiladiklar1 esitsizligi azaltmaya
calisacaklardir (Messick ve Cook, 1983; Deluga, 1994; Griffeth ve Gaertner, 2001 ). Bu
esitsizligi azaltmak i¢in kiskangliga sahip kisilerin, yoneticileri ile olan ylksek kaliteli
etkilesimleri sayesinde ortaya ¢ikan kazanimlarini azaltmak onlart zor durumda
birakmak veya basarili olmalarina engel olmak egilimiyle sahip olduklar1 bilgiyi
aktarmayacaklar diisiiniilmektedir. Algilanan bu esitsizligi azaltmanin bir diger yolu
olarak c¢alisanlar, paylasmadiklar1 bilgiyi yalmizca kendileri igin kullanarak giicii
ellerinde bulundurma arzusunda olabilirler. Bu ¢er¢evede olusturulan hipotez asagida
verilmistir.

Hipotez 4: Lider iiye etkilesimi ile bilgi paylasumi davramist iligkisine calisan
kiskan¢lhiginin aracilik etkisi vardir.

Bagkalar1 tarafindan takdir edilmek, sevilmek, ait olmak ve deger gérmek insanin
en giicli ihtiyaglarindandir (Zurriaga vd., 2018). Sosyal karsilastirma yonelimi,
kisilerin kendini bagkalariyla karsilagtirma egilimini, rekabetci tutum ise digerlerinden
daha iyisini yapmaya yonelik egilimsel bir arzuyu ifade eder (Liu vd., 2021). Rekabet
dogas1 geregi bir tur karsilastirma faaliyeti olarak ve bireylerin kapasitelerini digerleri
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veya digeri ile karsilastirmasina hizmet etmektedir (Cicek ve Soylemez, 2020).
Dolayistyla her iki yap1 da, bagkalarina odaklanma iizerine kuruludur ve agikca veya
dolayl olarak kendini baska bir kisi veya kisilerle karsilastirmay1 igerir (Liu vd., 2021).
Kendini baskalariyla karsilastirmak, genellikle digerlerinden daha iyisini yapmayi
istemeye ve rekabet¢iligin artmasina yol agar (Liu vd., 2021). Karsilagtirma hedefinin
kisiye yakin bir hedef olmasi bir yabanciyla karsilastirilmaktan daha etkilidir (Garcia
vd., 2010). Bu nedenle, hayattaki en rekabetgi etkilesimlerin ¢ogu agik¢a tanimlanmis
rakiplerle degil, miittefiklerimizle (toplulugumuzun iiyeleri, calisma grubumuz, arkadas
cevremiz veya ekibimiz) ilgilidir (Wittorp, 2016). Bir kisilik 6zelligi olarak rekabetgilik
kisiler arasi rekabetten zevk alma ve kazanma ve digerlerinden daha iyi olma arzusu
olarak ifade edilmektedir (Spence ve Helmreich 1983’ten aktaran Fletcher vd., 2008).
Bu nedenle rekabetci kisilerin ¢alisma ortamindaki kisileri is arkadaslari olarak degil
rakip olarak gorebileceklerini diisiinmek sasirtici olmaz. Bu bakis agisiyla rekabetgi
kisilerin rakiplerinden daha basarili olmay1 arzu edecekleri diisiiniilebilir.

Isyerinde bireysel rekabetin yararli olup olmadig1 yogun bir tartisma konusudur
(Hollig vd., 2020). Rekabetin etkilerine iliskin arastirmalar ¢ogunluklu iki farkli bakis
acisina sahiptir. Bunlardan biri rekabetin performansi arttirma gibi olumlu sonuglarina
yonelirken diger yandan calisan arasinda isbirligine zarar verdigine yonelik olan
olumsuz sonuglarm varh@gdir (Fletcher vd., 2008). Ornegin satis sorumlularmin
tizerinde yapilan arastirmalar rekabetin bireysel performansi arttirdigini géstermekte
iken (Brown ve Peterson, 1994; Wang ve Netemyer, 2002) 6zellikle sosyal iliskiler
tizerinde yapilan arastirmalarda rekabetin olumsuz etkilerinden s6z edilmektedir
(Fletcher vd., 2008; Jelinek ve Ahearne, 2010; Serenko ve Choo, 2020; Pappas vd.,
2023).

Vecchio (2005) rekabetgiligin ¢alisanin kiskanglik duygusu ile iliskili oldugunu
ve bunun ekip liyeleri arasinda kisilerarasi giivensizlik ve diismanlig1 besleyebilecegini,
is arkadagslart iligkilerinde uyumsuzluk baslatma potansiyeline sahip oldugunu One
stirmiistiir (Vecchio, 2005; Hooper ve Martin, 2008).

Croner ve Abraham (2008) yaptiklar1 calismada, rekabet¢i satis gorevlilerinin en
iyi olmaya programlanmis olduklarim1 ve performanslarini her zaman digerleriyle
karsilagtirdiklarint belirtmistir (Croner ve Abraham 2008’den aktaran Schrock vd.,
2016). Rekabeteilik ozelligi yiiksek olan bireylerin, yiksek performans gésterme
kabiliyetlerinin de fazla olacagi dolayisiyla kazanma ihtimallerinin diisiik oldugu

durumlarda rekabet etme olasiliklar1 artacaktir (Fletcher vd., 2008).
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Martin ve Larsen (1976) rekabetgiligi yliksek olan kisilerin, hedeflere ulagsmak ve
kazanmak arzusuna, kisiler arasi iliskilerde diiriist ve agik olmaktan daha fazla deger
verebileceklerini ve bu iliskileri diger hedeflere ulagsmak i¢in bir ara¢ olarak
gorecebileceklerini iddia etmektedir.

Inovasyonun ve yeni bilgi yaratmanin temellerinden biri olan hatta Orgitsel
etkinlige ulasmak i¢in en 6nemli faaliyetlerden biri olarak kabul edilen bilgi paylagimi
(Kim vd., 2017) kisisel faydalari oldugu kadar diger c¢alisanlarin basarili olmalarina
katki saglar. Bu nedenle rekabetci kisilerin rekabet¢i kisilerin bireysel basar1 ve
kazanma arzular1 yiiziinden rakiplerinin basarili olmasi i¢in ¢aba harcamaya istekli
olmayacaklar1 diisiiniilmektedir. ~ Pemberton ve Sedikides (2001) bireylerin bir
yabanciya kiyasla yararly, iyilestirici bilgileri bir arkadastan saklama olasiliklarinin daha
yiiksek oldugunu ileri stirmektedir (Wittorp, 2016). Bunun nedenleri arasinda rekabetgi
kisinin yakin g¢evresiyle kendini kiyaslayabilmesinin daha kolay olmasi ve bu ortamin
icinde yer aliyor olmasindan dolayr bir yaris veya miicadele ortami olarak
algilamasindan kaynaklaniyor olabilir.

Bireyler, kisisel ayricaliklarini kaybetme riskiyle karsi karsiya kaldiklarindan,
genellikle gii¢lii bir kisisel motivasyon olmadan bilgiyi paylagsmaya istekli olmazlar
(Sharifkhani vd., 2016). Arastirmada lider iiye etkilesiminin diisiik kalitede olmasi bu
iligki kaybindan ortaya ¢ikan kiskanglik duygusu nedeniyle bilgi paylagsmanin azalmasi
beklenirken, digerlerinden daha iyi olmak isteyen rekabet¢i kisiler i¢in bu iliskinin daha
kuvvetli olacagi disiinlilmektedir. Calisma ortaminda bireylerin bilgiyi dogrudan
rakiple paylagmaktan kaginmak icin hi¢bir nedeni olmasa bile, performansa dayali 6dul
beklentisi rekabet bilgi paylagim davranislarini azaltabilir (Connelly vd., 2014).

Bilgi paylasimi sireci, c¢alisanlarin diger go6revlerde kullanabilecekleri
zamanlarina mal oldugundan (Hao vd., 2019) zaman kisitt paylasimin Oniindeki
engellerden biri olarak sayilabilir. Bilgi paylasimi calisanlart yaptiklart goérevden
uzaklagtirarak bir kayip olusturacagi, kendi performansina zarar verici olarak
algilamalarina neden olacaktir (Bartol ve Srivastava 2002: 69). Bu durumda, kendi
performansini en iist diizeye ¢ikarmaya calisan rekabetgi kisilerin, diger ¢alisanlar ile
bilgi paylagsmaktan kaginabilmelerine sebep olabilir (Connelly vd., 2014).

Glinlimiiziin bilgiye dayali is ortaminda, igyerinde artan rekabet oldukca stresli bir
durum olarak degerlendirilebilir ve is arkadaslar1 arasinda gerginlik ve basar1 baskisi
Ozellikle sahip olduklar1 bilgiyi gizleme egilimine neden olabilir (Oubrich vd., 2021).
Isyerinde calisanlarin yapacaklar karsilastirma sonucunda calisma arkadaslarina gore

liderleri ile iligkilerinin daha zayif olmasi ve c¢aligma arkadaslarinin algiladiklari
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basarilar1 veya bazi avantajlardan daha fazla yararlanmalari rekabetci bireyler i¢in dogal
bir motivasyon kaynagi olabilir. Sirekli rekabet i¢inde olan g¢alisanlar igin bilgi gibi
degerli bir kaynagi ellerinde bulundurma isteklerinin yiiksek olmasi muhtemeldir.
Kiskanglik yasayan c¢alisanlar, kiyaslama sonucu ortaya ¢ikan farki azaltma egilimiyle
diger calisanlarin avantaj elde edememesi i¢in bilgiyi paylasmaktan kaginacaktir.
Rekabet¢i calisanlarinda benzer bir motivasyona sahip oldugu diisiiniildiiglinde bu
iliskinin rekabet¢iligi yiiksek olanlar igin daha gii¢lii olmas1 beklenmektedir.

Farkli diizeyde iliskiler ve bu iligkilerin sonuglar1 kiyaslandiginda kiskanglik
yasayan kisilerin diger calisanlara kars1 olumsuz bir tutum gelistirmeleri muhtemeldir.
Fakat rekabet¢i calisanlar i¢in bu duum kiskanglikla ayni sekilde islemeyecektir.
Rekabetei ¢alisanlar bu kiyaslamada kendi basarilarina odaklanacak ve etkilesim sonucu
elde edilecek kazanimlarin rakiplerin eline ge¢cmemesi igin bilgi paylasimindan
kaginacaktir. Bu nedenle galisanlarin, lider ile iliskilerini ve nihayetinde kazanimlarini
kiyasladiklarinda ortaya c¢ikan kiskanglik calisanlarin bilgi paylasimini azaltirken
rekabetci kisiler icin bu durumu daha da siddetli sekilde ortaya c¢ikmasina neden
olacaktir.

Sosyal karsilastirma, kisinin kendisini bagkalariyla karsilastirma egilimini,
rekabet¢i tutum ise digerlerinden daha iyisini yapma arzusunu temsil eder (Festinger
1954; Liu vd., 2021). Bu da rekabet¢i caligsanlarin digerlerinden daha iyi olmak
arzusuyla bilgiyi ellerinde bulundurma egilimi arttiracaktir. Sosyal Kkarsilastirma
bagskalariyla rekabeti kolaylastirabilir bunun sonucunda ortaya ¢ikan rekabet daha fazla
sosyal karsilastirmaya yol agabilir (Suls vd., 2019). Dolayisiyla rekabetgi kisilerin farkli
kalitede etkilesim icerisinde iken sahip olduklari avantajlart diger ¢alisanlarla
kiyaslayarak basar1 i¢in ihtiyag duyacaklar1 kaynaklara ulagsmanin yolunu
arayacakalardir.

Herhangi bir kisisel basart ig¢in rekabet etmek her kiiltiirde normal sayilabilir.
Clnku bu rekabet insanlar1 daha basarili olmaya tesvik eder ama ayni zamanda onlari
asir1 agresif de yapabilir (Bing, 1999’dan aktaran Lopez, vd., 2017). Rekabetci
bireylerin sahip olduklar1 en iyi olma arzusu, g¢alisanlarin digerlerini, is arkadasligi
disinda rakip olarak gorecegi diisiiniilebilir. Bu nedenle arastirmaya gore, rakipleriyle
bilgi paylagarak onlara katki saglama, onlarin daha fazla avantaj sahibi olmalarma
gonilli olacaklarina yonelik bir egilim sergilemeleri rekabetci ¢alisanlardan beklenen

bir davranig bi¢imi degildir.
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Bu kapsamda arastirmanin besinci hipotezi asagida verilmistir Bu cercevede
aragtirmada rekabet¢i tutuma sahip kisilerin, ¢alisan kiskangligi ile bilgi paylasimi
davranisi iliskisinde diizenleyici bir etkisinin olabilecegi ileri siirlilmiistiir.

Hipotez 5: Lider iiye etkilesimi ¢alisan kiskan¢lhigi yoluyla bilgi paylasimi
davranist iizerindeki dolayli etkisine rekabet¢i tutumun dizenleyici etkisi vardir. Bu
iligki, rekabetciligin yiksek dizeyde olmas: durumunda diisiik diizeyde rekabetcilige
gore daha kuvvetli olacaktir.
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4, YONTEM
Arastirmanin  bu boliimiinde arastirmanin amacit ve arastirma sorulari,

arastirmanin modeli ve hipotezleri ile arastirmada kullanilan 6l¢ekler agiklanmustir.

4.1. Arastirmanin Amaci ve Arastirma Sorulari
Arastirmanin amaci lider iiye etkilesimi ile ¢alisanlarin bilgi paylasimi davranisi
iliskisini agiklamak bu iliskide c¢alisan kiskangliginin aracilik rolii ile g¢alisan
kiskangliginin dolayli etkisinde rekabet¢i tutumun diizenleyici rolii ortaya koymaktir.
Arastirmanin amact dogrultusunda olusturulan arastirma sorular soyledir.
» Lider iiye etkilesiminin c¢alisanlarin bilgi paylasimi davranisi {izerindeki
etkisi ve calisan kiskancliginin bu iliskideki rolii nedir?
» Rekabetci tutumun lider iiye etkilesimi ile bilgi paylasimi davranisi
iliskisinde ¢alisan kiskang¢lhiginin aracilik roliine ne yonde ve diizeyde etkisi

vardir?

4.2. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Arastirmay1 olusturan iki ¢aligmanin arastirma modeli Sekil 15°te verilmistir.

Calisan Kiskangligi [ Rekabetci Tutum ]

Lider Uye Etkilesimi \ (Bilgi Paylasimi

Davranisi

Sekil 15. Arastirma modeli

Arastirmada kullanilan bagimli degisken bilgi paylasimi davranisi, bagimsiz
degisken lider iiye etkilesimidir. Arastirmanin aracit degiskeni calisan kiskanghigr ve
diizenleyici degiskeni rekabet¢i tutumdur. Arastirmanin demografik degiskenleri ise,

cinsiyet, yas, egitim diizeyi, kurumda ¢alisma stiresidir.

58



Bir bilimsel aragtirmada hipotezler siirpriz degildir, teori boliimii yapilarin neden
iligskilendirildigini agik¢a ifade eder (Sparrowe ve Mayer, 2011). Arastirmanin ikinci
bolimiinde hipotezler temellendirilmistir. Bu gergevede arastirmanin hipotezleri asagida
sunulmustur.

Hipotez 1: Lider-iiye etkilesiminin bilgi paylasimi davranisi iizerinde pozitif
yonll anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 2: Lider-iiye etkilesiminin ¢alisan kiskangligi tizerinde negatif yonlu
anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 3: Calisan kiskangh@min bilgi paylasimi davranisi lizerinde negatif
anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 4: Lider iiye etkilesimi ile bilgi paylasimi davranisi iliskisine calisan
kiskangliginin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 5: Lider iiye etkilesimi g¢alisan kiskangligi yoluyla bilgi paylagimi
davranisi tizerindeki dolayli etkisine rekabetci tutumun diizenleyici etkisi vardir. Bu
iligki, rekabet¢iligin yliksek diizeyde olmasi durumunda diisiik diizeyde rekabetgilige

gore daha kuvvetli olacaktir.

4.3. Arastirmada Kullamlan Olgekler

Arastirmada nicel arastirma yontemi olan kapali uglu sorulardan olusan ve
sorularin 6nceden hazirlandig1 anket teknigi kullanilmistir. Aragtirmada kullanilan anket
formu demografik 6zelliklerin yer aldig1 birinci boliim disinda toplam doért boliim ve 29
ifadeden olugmaktadir.

Giimiishane Universitesi Bilimsel Arastrma ve Yaym Etigi Kurulu’nun

09.11.2021 tarihli, 2021/7 sayil1 karar1 ile aragtirmanin etik kurul izni alinmistir.

4.3.1. Lider Uye Etkilesimi Olcegi

Arastirmada lider iiye etkilesimini 6lgmek igin, Liden ve Maslyn (1998:56)
tarafindan gelistirilen dort boyutlu 12 ifadeden olusan &lgek kullanilmustir. Olgekte yer
alan her bir ifade, 1 Kesinlikle katilmiyorum’dan 5 Kesinlikle katiliyorum olarak
siralanan 5°li likert dlgeginde degerlendirilmistir. Tiirkceye uyarlamasi Oztiirk (2015)
tarafindan gergeklestirilen 6l¢egin giivenirlik katsayisi .87, Cronbach alpha i¢ tutarlik
katsayis1 ise .96 olarak bulunmustur (Oztiirk ve Sahin, 2017).
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4.3.2. Bilgi Paylasinm Davramsi Olcegi

Arastirmada ¢alisanlarin bilgi paylasimi davranigini 6lgmek igin iki boyutlu 7
ifadeden olusan, Lee (2001) tarafindan gelistirilen dlgek kullamlmstir. Olgekte yer alan
her bir ifade, 1 Kesinlikle katilmiyorum’dan 5 Kesinlikle katiliyorum olarak siralanan
5’li likert 6lgeginde degerlendirilmistir. Akin (2022) tarafindan 6lgegin Cronbach alpha

degeri .82 olarak bulunmustur.

4.3.3. Calisan Kiskanchg Olgegi

Aragtirmada calisan kiskanghigini 6lgmek icin, tek boyutlu 6 ifadeden olusan,
Vecchio (2000) tarafindan gelistirilen &lgek kullanilmistir. Olgekte yer alan her bir
ifade, 1 Kesinlikle katilmiyorum’dan 5 Kesinlikle katiliyorum olarak siralanan 5°li
Likert Olceginde degerlendirilmistir. Giinalan (2016) tarafindan 6lgegin Cronbach alpha

degeri .78 olarak bulunmustur.

4.3.4. Rekabet¢i Tutum Olgegi

Aragtirmada calisanlarin rekabet¢i tutumunu 6lgmek i¢in, tek boyutlu 4 ifadeden
olusan, Fletcher vd. (2008) tarafindan gelistirilen Glgek kullanilmistir. Fletcher vd.
(2008) tarafindan o6lgegin Cronbach alpha degeri .88, olarak bulunmustur. Caligkan
(2019) tarafindan Tirkge’ye uyarlanan 6lcekte yer alan her bir ifade, 1 Kesinlikle
katilmiyorum’dan 5 Kesinlikle katiliyorum olarak siralanan 5°li Likert olgeginde
degerlendirilmistir. Caligkan (2019) tarafindan 6lgegin Cronbach alpha degeri .619,

olarak bulunmustur.

4.3.5. Demografik Degiskenler

Arastirmanin demografik degiskenleri cinsiyet, yas araligi, egitim diizeyi ve
kurumda calisma siiresidir. Cinsiyet kontrol degiskeni, 1=Kadin, 2=Erkek seklinde, Yas
kontrol degiskeni, 1=18-24 yas araliginda, 2=25-31 yas araliginda, 3=32-38 yas
araliginda, 4=39-45 yas aralifinda ve 5=46 yas ve lizeri olarak kodlanmistir. Egitim
diizeyi kontrol degiskeni, 1=Lise, 2=On lisans, 3=Lisans ve 4=Y{ksek Lisans ve 5=
Doktora ve (zeri olarak kodlanmistir. Son olarak kurumda g¢aligma siiresi kontrol
degiskeni ise 1=0-3 y1l aras1, 2=4-6 y1l aras1, 3=7-10 y1l aras1, 4=11-15 yil aras1 ve 5=16

yil ve iizeri seklinde kodlanmistir.
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5. VERILERIN ANALIZI VE BULGULAR

Arastirmanin bu boliimiinde 6ncelikle arastirma evrenine iliskin bilgi verilerek
betimsel istatistikler ve analizler i¢in kullanilan istatistiksel yontemlere yer verilmistir.

Arastirma iki ¢calismadan meydana gelmektedir. Her iki ¢alismada da ayni anket
formu kullanilmistir. Ankete katilim saglayan 376 6zel sektor ¢alisanindan elde edilen
veriler Calisma 1 ve ankete katilim saglayan 238 kamu calisanindan elde edilen veriler
ise Calisma 2 olarak degerlendirilmistir.

Aragtirmanin analizleri SPSS 21 paket program1 ve SmartPLS4 istatistik programi
ile gerceklestirilmistir.

Aragtirma hipotezlerinin test edilmesi i¢in yapisal esitlik modeli kullanilmistir.
Yapisal Esitlik Modeli (Structural Eguation Modeling:SEM) gozlemlenen degiskenler
ile gizil degiskenler arasindaki iliskilere yonelik hipotezlerin test edilmesi igin
kullanilan kapsamli bir istatiksel yaklasimdir (Hoyle, 1995). Yapisal Esitlik Modeli
dogrusal regresyon analizine benzese de;

Dogrudan 6lciilemeyen gizil yapilar arasindaki iligkileri ortaya ¢ikarmasi,

Gozlenen degiskenlerin 6l¢iimiinde olasi hatalar1 dikkate almasi,

Cok karmasik ve cok degiskenli modelleri analiz etmek, degiskenler arasindaki
dogrudan ve dolayl iliskileri ortaya ¢ikarmak i¢in kullanigl olmasi, bakimindan klasik
dogrusal modelleme yaklasimlarindan ayiran bir¢ok avantaja sahiptir (Civelek, 2018:4).

Yapisal Esitlik Modeli i¢in kovaryans tabanli yapisal esitlik modeli (CBSEM) ve
kismi en kiiciik kareler yapisal esitlik modeli (PLS-SEM, ayni zamanda PLS yol
modelleme olarak da bilinir) olmak Uzere iki populer yontem bulunmaktadir (Hair vd.,
2021). Kovaryans tabanli (Covariance Based) SEM, karmasik iliskileri ortaya ¢ikartmak
icin kullanilirken PLS-SEM modeli yeni gelistirilmis olan karmasik iliskileri es zamanl
olarak tahmin edebilen CB-SEM’in varsayimlarini aramayan varyans tabanli bir
modeldir (Hair vd., 2017). Ozellikle PLS-SEM modellerinin yiksek tahmin
dogruluguna sahip olmasi ve ayni zamanda iyi gelistirilmis nedensel agiklamalara
dayanmasint beklendiginden dogrulayici1 ve tahmine dayali arastirmalar arasinda
gorinen ikilemin Ustesinden gelmektedir. SEM endogenous ve exogenous degiskenler
arasindaki iligkiyi gosteren i¢ model ve gizil degiskenler ve bunlar gozlemlenebilir
gostergelerini sunan dis model olmak iizere iki farkli model sunar. I¢ model yapisal

modeli, dig model ise 6l¢tiim modelini gdsterir (Cakir, 2019).
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Arastirma modeli kismi en kii¢iik kareler yol analizi (PLS-SEM) kullanilarak test
edilmistir. SmartPLS 4 istatistik programi ile yol (path) analizi ve o6n yikleme
(bootstrapping) prosediirii analizleri gergeklestirilmistir.

PLS-SEM’in klasik SEM uygulamalarinda hesaplanan uyum iyiligi degerleri
yoktur (Hair vd., 2017; Cakir, 2019). Kendine ait baz1 uyum indeksi degerlerine gore
yorumlanabilir. PLS-YEM kullanilirken &zellikle iist-diizey degiskenlerden olusan
modellerde uyum 1iyiligi indekslerine gerek duyulmamaktadir (Henseler, 2018), PLS-
SEM’de SRMR (Standardized Root Mean Square Residual) degeri .080’in altindaki
degerler iyi uyum degerleri olarak tanimlanirken SRMR degerinin 0 olmas1 miikemmel
uyumu gosterir (Henseler vd. 2014; Cakir, 2019). Calisma 1’in SRMR degeri .053,
Calisma 2’nin SRMR degeri ise .075 olarak bulunmus model ile veri uyumunun her iki

calisma icin de iyi oldugu anlasilmaktadir.

5.1. Calisma 1’in Analiz Sonuclari

Calisma 1 igin olusturulan anket formu 15.09.2022-15.12.2022 tarihleri arasinda
cevrim i¢i uygulanmistir. Anketlere 390 katilimcer tarafindan yanit alinmis, dikkatsiz
yanitlar ayiklanmis ve 376 veri analiz kapsamina alimmistir. Veri toplama slrecinde
yasanan pandemi nedeniyle yliz yiize goriisme yapilamadigindan anket formu ¢evrim igi
olarak hazirlanmis ve sirketin Kayseri ilinde bulunan genel merkezindeki yetkililere
gonderilmistir. Sirketin beyaz yakali ¢alisanlarinin kurumsal mail adreslerine yetkililer
tarafindan iletilmesi saglanmistir.

Calisma 1°de SPSS 21 paket programi kullanilarak katilimcilarin demografik
bilgilerine yer verilmistir.  Verilerin analizleri SmartPLS4 istatistik programi ile
gerceklestirilmistir. Arastirma modelinde bulunan yapilarin, gecerlik ve glvenirlik
analizleri gerceklestirilmistir. Gegerlik ve giivenilirlik analizlerinde, i¢ tutarlilik
giivenirligi, birlesme gecerligi ve ayrisma gegerligi sonuglar1 degerlendirilmistir.

Arastirma modeli i¢in dogrusallik (VIF), yol katsayilar1, (R?) ve etki biiyiikliigin
(%) gorebilmek amaciyla PLS algoritmasi, tahmin giicii (Q?) degeri icin ise Blindfolding
analizi calistinlmistir. PLS yol katsayilarinin anlamliliklarini degerlendirmek igin
yeniden o6rnekleme (bootstrapping) ile 6rneklemden 10000 alt orneklem alarak t

degerleri hesaplanmustir.

5.1.1. Betimsel Istatistikler
Katilimcilara iliskin betimsel istatistikler kapsaminda ¢alisanlarin cinsiyet, yas

araligi, egitim diizeyi ve c¢alisanlarin kurumda calisma siirelerinin frekans ve yiizde
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degerleri tablolar halinde verilmistir. Calisma 1 kapsaminda ankete katilanlarin

demografik oOzelliklerine ait frekans ve yiizde dagilimlarma iligkin tablolara yer

verilmigtir.

Tablo 1. Katilimcilarin cinsiyeti (Calisma 1)

Frekans Yizde
Kadin 152 404
Erkek 224 59.6

Tablo 1’de Calisma 1 igin ankete katilim saglayan 376 ¢alisanin %40.4°(i (n=152)

kadin, %59.6’s1 (n=224) erkektir.

Tablo 2. Katilimcilarin yas araliklari (Calisma 1)

Frekans Yuzde
18-24 yas araliginda 25 6.6
25-31 yas araliginda 74 19.7
32-38 yas araliginda 123 32.7
39-45 yas araliginda 94 25
46 yas ve lizeri 60 16

Tablo 2’de Calisma 1 i¢in ankete katilim saglayan 376 g¢alisanin %6.6’s1 (n=25)

18-24 yas araligindadir. Katilmecilarin %19.7°si (n=74) 25 ile 31 yas araliginda,
%32.7’s1 (n=123) 32 ile 38 yas aralifinda, %25°1 (n=94) 39 ile 45 yas aralifinda ve

%16’s1 (n=60) ise 46 yas ve lizeri yas araliginda oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 3. Katilimcilarin egitim diizeyi (Caligma 1)

Frekans Yuzde
Lise 60 16
On lisans 43 11.4
Lisans 219 58.2
Yuksek Lisans 53 14.1
Doktora 1 0.3
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Tablo 3’te Calisma 1 icin ankete katilim saglayan 376 g¢alisanin %16’s1 (n=60)
lise mezunudur. Katilimeilarin %11.4°0G (n=43) 6n lisans mezunu iken %58.2°si (n=219)
lisans mezunu, %13’U (n=49) yuksek lisans mezunu ve %0.3’0 (n=1) doktora mezunu

oldugu goriilmektedir.

Tablo 4. Katilimcilarin kurumda ¢alisma siiresi (Calisma 1)

Frekans Yuzde
0-3 yil aras1 96 25.5
4-6 yil arasi 42 11.2
7-10 y1l aras1 60 16
11-15 y1l aras1 74 19.7
16 yil ve iizerinde 104 27.7

Son olarak Tablo 4’te Calisma 1 igin ankete katilim saglayan 376 calisanin
%25.5’1 (n=96) 0 ile 3 yil arasinda, %11.2’si (n=42) 4 ile 6 y1l arasinda, %16’s1 (n=60)
7 ile 10 y1l arasinda, %19.7°si (n=74) 11 ile 15 y1l arasinda ve %27.7’si ise (n=104) 16

yil ve tizerinde kurumda ¢alistig1 anlagilmaktadir.

Tablo 5. Degiskenlerinin tanimlayici istatistikleri (Calisma 1)

Ort. Std. Min. Max.

_ Sapma

Lider Uye Etkilesimi 3.92 1 150 5.00
Calisan Kiskangligi 1.76 71  1.00 4.40
Bilgi Paylasimi1 Davranisi 4.37 .62 243 5.00
Rekabetci Tutum 3.54 1.03 1.00 5.00

Tablo 5’te yer alan verilere gore; lider liye etkilesiminin ortalamasi 3,92, standart
sapmasi ise .71 olarak goziikmektedir. Calisan kiskanglig1 degiskeninin ortalamasi 1.76,
standart sapmas1 .71 seklindedir. Bilgi paylagimi davranisi degiskenin ortalamasi 4.37,
standart sapmasi1 .62 yer almaktadir. Tabloda son olarak rekabetci tutum degiskenin

ortalamasi1 3.54, standart sapmasi 1.03 olarak verilmistir.
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Tablo 6. Degiskenlerinin normallik testleri (Calisma 1)

Kurtosis Skewness
Lider Uye Etkilesimi -.592 149
Calisan Kiskancligi .850 376
Bilgi paylagimi1 Davranisi -.805 -.038
Rekabetci tutum -.646 .030

Aragtirmada kullanilan verilerin normal dagilip dagilmadigimin anlasilmasi icin
Kurtosis (Basiklik) ve Skewness (Carpiklik) normallik testleri yapilmistir.

Arastirmada kullanilan lider iiye etkilesimi (Skewness: -.592, Kurtosis: .149),
calisan kiskangligi (Skewness: .850, Kurtosis: .376), rekabetci tutum (Skewness: -.646,
Kurtosis: .030) ve bilgi paylasimi davranis1 (Skewness: -.805, Kurtosis: -.038 ),
carpiklik ve basiklik degerlerinin -1.5 ile +1.5 degerleri icerisinde oldugundan normal

dagilim gosterdigi anlasilmaktadir (Tabachnick ve Fidell, 2013).

5.1.2. Arastirmada Kullamlan Olceklerin Gegerlik ve Givenilirlik Analizi
Sonuclari

Bu boliimde oncelikle arastirmada kullanilan oOlgeklerin gegerlik, giivenilirlik
analizleri gerceklestirilmistir. Arastirmada i¢ tutarlilik giivenilirligi, birlesme gecerliligi
ve ayrigma gecerliligi degerleri incelenmistir.

Olgeklerin i¢ tutarlilik giivenirligi i¢in Cronbach Alpha, birlesik giivenirlik
(CR=Composite Reliability) degerleri tespit edilmistir. Yakinsak gecerlilik (Birlesme
gecerligi) igin faktor yiikleri ile agiklanan ortalama varyans (AVE) degerleri ve ayrigma
gecerliginin tespiti igin HTMT (Heterotrait-Monotrait Ratio) 6lcut, Fornell ve Larcker
Kriteri ile ¢apraz yiikler kullanilmistir.

Cronbach Alpha katsayis1 0 ile 1 arasinda degisir. Ancak aslinda katsayinin bir alt
siirt yoktur. Cronbach Alpha katsayisi 1’e ne kadar yakinsa olgekteki maddelerin i¢
tutarlilign o kadar yiiksektir (Gliem ve Gliem, 2003). Kilig, (2016) Cronbach Alpha
katsayisina ait kabul gdérmiis yaygin siniflandirmayi, 0.9< Miikemmel, 0.7< a <0.9 Iyi,
0.6< a <0.7 kabul edilebilir, 0.5< o <0.6 zayif ve a <0.5 kabul edilemez olarak
belirtmistir. i¢ tutarlilik giivenilirligini agiklamak igin kullanilan birlesik giivenirligin

ise (CR) >0,70 olmas1 beklenmektedir.
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Yakinsak gecerlilik icin, AVE degerinin de 0,5’ten ve ol¢ege iliskin tim CR
degerlerinin AVE degerlerinden biiyiik olmasit beklenmektedir. AVE degeri faktore
iliskin ifadelerin kovaryanslarimin (yiiklerinin) karelerinin toplamimin ifade sayisina
bolinmesi ile elde edilmektedir (Yaslioglu, 2017). Yeterli yakinsama igin temel kural
AVE > .50 olmasidir (Henseler vd., 2009; Hair vd., 2017).

Tablo 7. Olgeklerin cronbach alpha, composite reliability (CR) ve average variance
extracted (AVE) degerleri

Cronbach CR AVE

Alpha
Lider Uye Etkilesimi Olcegi .855 851  .592
Calisan Kiskanchg Olgegi .864 861 561
Bilgi Paylasimi Davranist .809 818  .694
Ol¢egi
Rekabetci Tutum Olcegi 841 841 638

Tablo 7’de gorildigi gibi 6lgeklerin Cronbach Alpha katsayilari, .809 ile .864
arasindadir. Olgeklerin birlesik giivenirlik (CR) katsayilarmnin .818 ile .861 arasinda
oldugu anlagildigindan arastirmada kullanilan olgeklerin i¢ tutarhilik giivenirliginin
yiiksek oldugu goriilmektedir. Olceklerin birlesme gecerliligin tespiti icin AVE
katsayilarinin .592 ile .694 arasinda oldugu goriildiigiinden birlesme gecerliginin

sagladig1 anlagilmaktadir.

Tablo 8. Olgeklerin faktor yikleri (Calisma 1)

Lider Uye Cahsan Bilgi Rekabetci
Etkilesimi Kiskanchgr  Paylasiom  Tutum
Davranisi

Etki 761

Katk1 167

Sadakat .892

Profesyonel Saygi .636

Calisan Kiskanghig 1 675

Calisan Kiskanglig 2 128
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Tablo 8. (Devami)

Lider Uye Cahsan Bilgi Rekabetci
Etkilesimi Kiskanchgr  Paylasinmm  Tutum
Davranisi
Calisan Kiskangligi 3 .709
Calisan Kiskancligi 4 976
Calisan Kiskangligi 5 .605
Acik Bilgi Paylagimi 745
Ortiik Bilgi Paylasimi 913
Rekabetg¢i Tutum 1 778
Rekabetg¢i Tutum 3 .826
Rekabet¢i Tutum 4 .793

Olgeklerde yer alan ifadelerin faktdr yiikii .40’m altinda olmasi durumunda
modelden ¢ikarilmasi, faktor yiikii .40 ile .70 arasinda olmasi durumunda ise ait oldugu
Olcegin AVE veya CR degerlerinin esik degerin altinda olmasi halinde Ol¢lim
modelinden ¢ikarilmasi &nerilmektedir (Hair vd., 2022°den aktaran Onen, 2023).

Tablo 8’de degiskenlere ait ifadelerin faktor yiikleri goriilmektedir. Arastirma
modelinde yer alan calisan kiskanghigr degiskenin 6. ifadesi ile rekabet¢i tutum
degiskeninin 2. ifadesinin faktér yiki .40’in altinda olmasi nedeniyle modelden
cikarilmistir. ifadelerden faktor yiikii .40 ile .70 arasinda olan faktdr yiiklerinin AVE ve

CR degerleri esik degerin iizerinde oldugu i¢in 6l¢iim modelinden ¢ikartilmamistir.

Tablo 9. Ayrisma gegerligi sonuglart (HTMT Kriteri) (Caligma 1)

] . Bilgi ~ Rekabet X
Lider Uye Calisan Rekabetci
Paylasimi Calisan
Etkilesimi Kiskan¢hgi Tutum
Davranisi Kiskanchg
Lider Uye
Etkilesimi

Calisan Kiskanghgr .368

Bilgi Payl
ilgi Paylagimi 436 561

Davranisi
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Tablo 9. (Devami)

) . Bilgi ~ Rekabet X
Lider Uye Calisan Rekabetci
Paylasimi Calisan
Etkilesimi Kiskan¢hg Tutum
Davranisi Kiskanch@
Rekabetc¢i Tutum .090 .056 .289
Rekabet X Calisan
.035 .064 157 .030
Kiskang¢ligt

Heterotrait-monotrait ratio (HTMT)
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Heterotrait-monotrait ratio (HTMT)

o

Sekil 16. Ayrisma gegerligi sonuglart (HTMT Kriteri) (Calisma 1)

Tablo 9 ve Sekil 16’da degiskenlerin ayrisma gegerligini tespit etmek amaciyla
kullanilan HTMT kriteri yer almaktadir. HTMT kriteri, aragtirmada bulunan biitiin
degiskenlere ait olan ifadelerin korelasyon ortalamasinin (the heterotrait-heteromethod
correlations) ayn1 degiskene ait ifadelerin korelasyonlarinin (the monotrait-
heteromethod correlations) geometrik ortalamalara oranlarinin ifade etmektedir
(Henseler vd., 2015). Henseler vd., (2015)’ne gore ayrisma gegerliginin saglanabilmesi
icin HTMT katsayisina iliskin farkli esik degerler bulundugu, bu farkli esik degerler i¢in
genel olarak birbiriyle yakin kavramlarda .90°dan, birbiriyle uzak olan kavramlarda ise
.85’ten diisiik olmasi beklenmektedir. Tablo 9’da arastirma modelinde yer alan
degiskenlerin HTMT degerlerinin .85’in altinda oldugu ve Sekil 16’da degerlerin

ayrisma gegerligini saglandigi goriilmektedir.
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Tablo 10. Ayrisma gecerligi sonuglar1 (Fornell ve Larcker Kriteri) (Calisma 1)

. Bilgi
Lider Uye  Calisan : Rekabetci
Paylasim
Etkilesimi Kiskanc¢hgi Tutum
Davranisi
Lider Uye Etkilesimi (.769)
Calisan Kiskangligt -.369 (.749)
Bilgi Paylasimi Davranisi 439 -.573 (.833)
Rekabetci Tutum .092 .061 -.280 (.799)

Fornell-Larcker kriteri degerlendirilirken Cikarilan Ortalama Varyansin (AVE)

karekokiinti gizli degisken korelasyonlar ile karsilastirir. Ayrisma gegerligine sahip

olmasi i¢in her bir degiskenin AVE degerinin karekokii, diger herhangi bir degiskenle

olan en yliksek korelasyonundan daha yiiksek olmasi1 gerekir (Fornell ve Larcker, 1981).

Bu gereksinimi karsilamak i¢in, her bir yapinin AVE degerinin karekokii modeldeki

diger yapilarla olan korelasyonlarla karsilastirilmahidir (Henseler vd., 2015).

Tablo 10°da parantez ig¢inde verilen AVE’nin karekok degerlerini, diger degerler

ise degiskenler arasindaki korelasyonu gostermektedir. Tabloda yer alan AVE degerinin

karekoklerinin, diger tiim degiskenlerle olan korelasyon katsayilarindan daha yiiksek

oldugu ve Fornell ve Larcker kriterine uygun oldugu goriilmektedir.

Tablo 11. Capraz yukler (Calisma 1)

Lider Uye Calisan Bilgi Rekabetci Rekabetgi
Etkilesimi Kiskanchgr Paylasinn  Tutum Tutum X
Davranisi Calisan
Kiskang¢hgi
Etki 761 -.261 351 .093 -.030
Katki 167 -.250 .366 .045 051
Sadakat .892 -.349 374 091 -.006
Profesyonel .636 -271 247 .048 -.023
Saygi
Calisan -.287 675 -.362 022 -.080
Kiskanghigt 1
Calisan -.280 .728 -.409 .025 -.053
Kiskanglig 2
Calisan -.273 .709 -.399 .054 -.056
Kiskanglig 3
Calisan -.309 976 -.594 .089 022
Kiskangligi 4
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Tablo 11. (Devami)

Lider Uye Calisan Bilgi Rekabetci Rekabetgi
Etkilesimi Kiskanchgr Paylasinn  Tutum Tutum X
Davranisi Calisan
Kiskanc¢hg
Calisan -.237 .605 -.338 .019 -.026
Kiskanghigt 5
Acik Bilgi 326 -.395 745 -.278 -.123
Paylagimi
Ortiik Bilgi 401 -.549 913 -.199 -.137
Paylagimi
Rekabetgi .064 .032 -.218 778 -.030
Tutum 1
Rekabetgi .092 .065 -.231 .826 -.036
Tutum 3
Rekabetgi .064 .048 -.222 793 .005
Tutum 4
Rekabetgi -.002 -.045 -.156 -.026 1,000
Tutum X
Calisan
Kiskangligi

Ayrisma gegerliligi icin son olarak her bir gostergenin diger yapilara olan yiik
degerleri (capraz yiik degeri) incelenmelidir. Bir gdstergenin ait oldugu yapiya yliksek
yiikle yiiklenmesi, diger yapilara olan yiik degeri ise diisiik olmalidir (Seyrek, 2023).
Tablo 11’de yer alan c¢apraz yiikler incelendiginde, arastirma degiskenlerini olgen

ifadeler arasinda binisik madde olmadig goriilmektedir.

5.1.3. Arastirmamin Yapisal Modeli ve Hipotez Testleri (Calisma 1)
Calisma 1 icin olgeklerin giivenirlik ve gegerlilik ¢alismasi yapilmis ve model
Olctimii kabul edilerek hipotez testleri i¢in arastirmanin yapisal model katsayilar

incelenmistir.

Arastirmanin yapisal modeli Sekil 17°de verilmistir. Yapisal modelde dogrusallik
probleminin bulunup bulunmadiginin tespiti i¢in Vvaryans arttirict faktor (VIF) degeri
incelenmistir. Hipotezlerin anlamliligim1i ve Onemini ortaya koymak icin belirleme
katsayis1 R? etki biiyiikliigii f* ve tahmin giici Q? degerleri incelenmistir. PLS yol
katsayilarinin anlamlilik degerleri i¢in yeniden ornekleme ile 6rneklemden 10.000 alt

orneklem alinarak t degerleri hesaplanmustir.
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Sekil 17. Aragtirmanin yapisal modeli (Calisma 1)

Arastirmanin yapisal modeli Sekil 17’de verilmistir. Arastirmanin yapisal
modeline iligkin arastirma modeli katsayilari, dogrudan ve dolayli etki katsayilari

incelenmistir.

Tablo 12. Arastirma modeli katsayilari (Calisma 1)

Degiskenler VIF R? f2 Q?
Lider Uye 3
Etkilesimi Calisan Kiskangligt 1.000 136 158 .095
Lider Uye
Etkilesimi Bilgi Paylasimi 1.176 151
Calisan Davranisi
Kiskang¢ligt 1.173 362

. .508 206
Rekabetci Tutum Bilgi Paylasimi 1.020 162
Rekabetci Tutum  Davranis
X Calisan 1.004 .087
Kiskangligi

Arastirmanin hipotez testlerini gergeklestirmek icin arastirmanin dogrusallik
probleminin bulunup bulunmadigini tespit etmek amaciyla varyans artirma faktori
(VIF) degerleri incelenmistir. Coklu dogrusallik, bir ¢oklu regresyon modelindeki
degiskenler arasinda biiyiik korelasyonlar olmasi durumudur (Shrestha, 2020). Tolerans
basitce VIF'in tersidir. VIF “1/Tolerans” olarak hesaplanir (Wong, 2013). Tolerans ne
kadar diisiikse, degiskenler arasinda c¢oklu dogrusal baglanti olma olasiligi o kadar

yuksektir (Shrestha, 2020). Varyans artirma faktorii (VIF) degerine iliskin farkli
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arastirmalar bulunmaktadir. VIF > 5 ila 10 ise, regresyon modelindeki tahmin ediciler
arasinda ¢oklu dogrusallik olacaktir (Wong, 2013; Shrestha, 2020). Tablo 12’de
Calisma 1 igin Arastirma Modeli Katsayilar1 verilmistir. Tabloda yer alan varyans
arttirict  faktor (VIF) arastirma modelindeki degiskenler arasinda dogrusallik

probleminin olmadigin1 gostermektedir.

Determinasyon Katsayisi R? bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni agiklama
glictinG ifade eder ve 0 ile 1 arasinda bir deger alir. Bu deger 1’e ne kadar yakinsa
bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni aciklama giicii o kadar yuksektir (Seyrek,
2023). Agiklama giiciine iliskin bazi olgiitler bulunmaktadir. Bunlar sirasiyla 6nemli,

orta veya zayif diizeylerini tanimlayan sirasiyla .75, .50, .25 olarak ifade edilebilir (Hair
vd., 2013).

R-square adjusted

R-square adjusted

%, %

Sekil 18. R? degerleri (Calisma 1)

Tablo 12 ve Sekil 18’de yer alan degerler, modele ait R? degeri araci degisken
calisan kiskanghiginin %13.6 bagimli degisken bilgi paylasimi davraniginin ise %50.8

oraninda agiklandig tespit edilmistir.

Etki biiyiikliigii f2 degeri, bagimsiz degiskenlerin etki biiyiikliigiinii gosteren bir
degerdir (Seyrek, 2023).

R? degerlerinin incelenmesinin ardindan egzojen bir degiskenin, endojen bir
degiskenin R? degerine ne derece katkismin oldugunu degerlendirmek icin etki

bilyiiklikleri (f?) hesaplanmaktadir (Shaibzada vd., 2020°den aktaran Turgut, 2023). Bir
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bagimsiz degiskenin f° degerine gore, bu bagimsiz degiskenin analizden ¢ikarilmasi
durumunda bagimli degiskenin R?’sinde hangi oranda bir degisim yasanacag
anlasilabilir (Seyrek, 2023). Cohen (1988) etki biiyiikliigiini () katsayisi, diisiik (.02
ve Uzeri), orta (.15 ve Uzeri) ve yiksek (.35 ve iizeri) olarak degerlendirilmis, etki
biiyiikliigii katsayinin .02’nin altinda olmasi durumunda bir etkiden s6z etmek miimkiin

degildir (Cohen, 1988’den aktaran Sarstedt vd., 2017).

Etkilesim teriminin etkisi yorumlanirken 2 etki biiyiikliigii icin standart degerler
gecerli degildir. Bunun yerine .005, .01 ve .025'lik f* degerleri sirastyla diisiik, orta ve
yiiksek etki biiyiikliiklerinin kanit1 olarak degerlendirilmelidir (Hair vd., 2021:162).

Modele ait etki biiyiikliigii (f*) degerlerine iliskin Tablo 12°de yer alan degerler
incelendiginde araci degisken calisan kiskancligi {izerinde, bagimsiz degisken lider {iye
etkilesiminin orta etki biliylikliigline sahip oldugu goriilmektedir. Bagimli degisken bilgi
paylasimi davranisi {lizerinde, bagimsiz degisken lider iiye etkilesiminin orta, calisan
kiskangligr degiskeninin yiiksek, rekabet¢i tutum degiskeninin orta ve etkilesim
teriminin yiksek etki biiyiikliigline sahip oldugu goriilmektedir.

Stone-Geisser Q? degeri modelin tahmin giiciiniin ne derece yiiksek oldugunu
anlamak igin kullanilan bir degerdir. Q? degeri degeri yiiksekse modelin tahmin

gucunun yiiksek oldugu anlasilmaktadir (Seyrek, 2023).

Q? degerleri, yol modelinin baslangicta gdzlemlenen degerleri ne kadar iyi tahmin
ettigini ve hesaplanan tahmin giicii katsayilarinin (Q?) sifirdan biiyiik olmasinm,
aragtirma modelinin tahmin giiciine sahip oldugunu ifade etmektedir (Hair vd., 2022).
Q? degeri, Kor Katlama (Blindfolding) prosediirii kullanilarak elde edilmistir
(Tenenhaus vd., 2005).

Arastirma modeli Kkatsayilarina iliskin Tablo 12’de bulunan Q? degerlerinin
sifirdan bliylik olmasi, aragtirma modelinin endojen degiskenler lizerinde tahmin giiciine

sahip oldugu sdylenebilmektedir.
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Tablo 13. Arastirma modeli dogrudan etki katsayilari (Caligsma 1)

. Standart t p
Test Edilen Yol b Sapma  degeri degeri
) o e Calisan )

Lider Uye Etkilesimi Kiskanchig .369 .057 6.503 .000

Lider Uye Etkilesimi  Bilgi 297 .065 4.572 .000
Paylagimi

Calisan Kiskangligi Davranist -.458 .060 7.587 .000

Rekabetci Tutum Bilgi 286 050 5713 .000
Paylagimi1

Rekabetc¢i Tutum X Davranisi - 186 048 3.866 000

Calisan Kiskancligi

Path coefficients

Sekil 19. Arastirma modeli dogrudan etki degerleri (Calisma 1)

Calisma 1 i¢in arastirma modelinde yer alan degiskenlerin dogrudan etki
katsayilar1 Tablo 13 ve Sekil 19°da yer almaktadir. Yapilan analiz sonuglarinda goére
bagimsiz degisken lider iiye etkilesiminin araci degisken calisan kiskangligi tizerindeki
etkisi istatistiksel olarak anlamlidir (f =-369; p = .000). Etkinin yoniiniin negatif oldugu

gortulmektedir. Bu bulgulara gore “Lider-iiye etkilesiminin ¢alisan kiskanglig tizerinde

Path coefficients

negatif anlamli bir etkisi vardir” varsayimi, Calisma 1 ’e ait Hipotez 2a desteklenmigtir.

Bagimsiz degisken lider {iye etkilesiminin bagimli degisken bilgi paylasimi
davranig1 iizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamlhidir (B =.297; p = .000). Etkinin
yoniiniin pozitif oldugu gorilmektedir. “Lider-iiye etkilesiminin bilgi paylasimi

davramist iizerinde pozitif anlaml bir etkisi vardir” varsayimi, Calisma 1’e ait Hipotez

la desteklenmistir.
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Analiz sonuglarinda gore calisan kiskancligimin bagimli degisken bilgi paylasimi
davranig1 tizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamhidir (B =-.458; p = .000). Etki
yoniiniin negatif oldugu gorilmektedir. “Calisan kiskan¢ligimin  bilgi  paylasimi
davramist tizerinde negatif anlamly bir etkisi vardw” varsayimi, Calisma 1’e ait Hipotez
3a desteklenmigtir.

Arastirmada  calisan  kiskanghiginin  aracilik  etkisine  iliskin  analiz
gerceklestirilmistir. Bir degisken "yordayici ile olgiit arasindaki iliskiyi agikladig:
Olgiide" araci olarak adlandirilabilir (Baron ve Kenny, 1986’dan aktaran Preacher ve
Hayes, 2004). Baron ve Kenny (1986) tarafindan Onerilmis olan ve yogun olarak
kullanilan nedensel adimlar yaklasimi ile iki degisken arasindaki muhtemel bir araci
etkinin istatistiksel var olup olmadig: test edilebilmektedir (Gilirbiiz ve Bayik, 2021).
Baron ve Kenny (1986) yogun olarak kullanilsa da yeni arastirmalar, Baron ve
Kenny'nin (1986) yaklagiminda kavramsal ve metodolojik sorunlarin oldugu sonucuna
varmigtir (Hayes, 2018; Hair vd., 2021).

Bu arka plana dayanarak aracilik analizine iliskin Onceki arastirmalarin bir
sentezini ve gelecekteki arastirmalar igin ilgili yonergeleri sunan Zhao vd. (2010)
tizerine insa edilmistir (Nitzl vd., 2016; Hair vd., 2021). Arastimanin yapisal
modelindeki aracilik etkisini degerlendirmek i¢in Zhao vd., (2010)’nin Sekil 20°de
gosterilen prosedird kullanilmustr.

Zhao vd., (2010) aracilik etkisini tamamlayici1 aracilik, rekabet¢i aracilik ve
dolayl1 aracilik olarak olmak iizere iige ayirmaktadir.

Tamamlayict aracilik, dolayl etki ve dogrudan etkinin her ikisi de anlamli ve ayni1
yonde olmasini ifade etmektedir.

Rekabet¢i aracilik, dolayl etki ve dogrudan etkinin her ikisi de anlamli ve zit
yonde oldugunu ifade eder.

Dolayli araculik, dolayli etkinin anlamli oldugu fakat dogrudan etkinin anlaml
olmadigini ifade etmektedir (Zhao vd., 2010:200; Hair vd. 2021:183)
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Sekil 20. PLS'de aracilik analiz proseduru (Kaynak: Zhao vd., 2010:201; Gilbahar,
2019:155).

Aragtirma modelinin aracilik etkisine iliskin dolayli etki katsayilar1 Tablo 14’te
yer almaktadir. Aragtirma modeli dolayli etki katsayilarin iligkin tablo incelendiginde
calisan kiskangliginin lider liye etkilesimi bilgi paylasimi iligkisi (B= .169; p=.000)

tizerinde dolayli etkisinin anlamli oldugu gozlemlenmistir.

Tablo 14. Arastirma modeli dolayl etki katsayilar1 (Calisma 1)

Standart t
Degiskenler B p
Sapma  degeri

. Bilgi
Lider Uye Calisan
o Paylagimi .169 .037 4596 000
Etkilesimi  Kiskangligi
Davranisi

Bu g¢er¢evede arastirma modeli incelendiginde lider tiye etkilesimi ile bilgi
paylasimi davranisi iizerinde dogrudan ve dolaylt etkisinin anlamli ve goriilmektedir.

Sekil 20°de verilen prosediire gore kiskancliginin lider {iye etkilesimi ile bilgi paylagimi
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davranig1 iliskinde kismi aracilik etkisinin oldugu goriilmektedir. Yapilan analiz
sonucunda; “Lider iiye etkilesimi ile bilgi paylasimi davramst iligkisine ¢alisan
kiskan¢higinin aracilik etkisi vardw” varsayimi dogrulanmis olup, Calisma [’e ait

Hipotez 4a desteklenmigtir.

Aragtirmada calisan kiskangligr ile bilgi paylasimi davranisi iligkisine rekabetei
tutumun duzenleyici etkisi incelenmistir. Bir degiskenin diizenleyici etkisinden sz
edilebilmesi i¢in bagimsiz ve bagimli degiskenler arasindaki iliskilerin siddetini ve/veya
yoniinii degistirmesi beklenir. Diizenleyici degiskenin etkisini test edebilmek igin
etkilesim degiskeni olusturulur ve etkilesim degiskeninin bagimli degisken iizerinde

anlamli etkisi beklenir (Y1ldiz, 2023).

Arastirma modelinde rekabet¢i tutumun c¢alisan kiskanchigr ile bilgi paylasimi
davranig1 iligkisinde diizenleyici roliinii tespit edebilmek igin etkilesim terimi
olusturulmustur. Moderasyon, bir yapimin diger iki yap1 arasindaki iliskinin giiciinii ve
hatta yoniinii etkilemesi durumunda ortaya ¢ikar (Hair 2021:170). Tablo 13’te etkilesim
teriminin bilgi paylasimi davranisi lizerinde anlamli etkisi (= -.186; p=.000) oldugu
goriilmektedir. Etkilesim degiskenin anlamli etkisi oldugu goriildiigiinde, bu anlamli
etkinin siddetini ortaya koyabilmek i¢in hangi durumlarda (diisiik-yiiksek) anlamli
oldugunun incelenmesi amaciyla basit egim (simple slope) analizi yapilmalidir (Aiken
ve West, 1991). Rekabetci tutum degiskeninin diizenleyici etkisine ilisgkin SmartPLS4

istatistik programinda olusturulan basit egim grafigi Sekil 21°de verilmistir.

Rek x Kis

07z e e

0128

BPD

0228

== Rek at -1 SD == Rek at Mean == Rek at +1 5D

Sekil 21. Calisan kiskanghg ile bilgi paylasimi davranisi iliskisine rekabetci tutumun
duzenleyici etkisi (Calisma 1)
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Basit egim grafigi rekabetci tutum degiskenin ortalamasi ile -/+ 1 standart sapma
degerleri ile olusturulmustur. Basit egim grafiginde dogrularin paralel olmamasi
diizenleyici etkinin anlamli olmasi olarak degerlendirilir. Grafik incelendiginde,
dogrularin paralel olmadig1 goriilmektedir. Rekabetci tutum degiskeninin seviyelerine
gore calisan kiskancgligi ile bilgi paylasimi davranisi arasindaki iligkinin negatif yonde
devam ettigi goriilmektedir. Bu iliski rekabet¢i tutum yiiksek diizeyde oldugunda daha
kuvvetli sekilde ortaya ¢ikmaktadir.

Analiz sonuglarina gore “Lider iiye etkilesimi ¢alisan kiskan¢higr yoluyla bilgi
paylasimi davranist iizerindeki dolayli etkisine rekabet¢i tutumun dizenleyici etkisi
vardir. Bu iliski, rekabet¢iligin yiiksek diizeyde olmast durumunda, diisiik diizeyde
rekabetcilige gore daha kuvvetli olacaktr” varsayimi, Calisma 1’e ait Hipotez 5a

desteklenmistir.

5.2. Calisma 2’nin Analiz Sonuclari

Calisma 2’de anketler 15.01.2023-15.03.2023 tarihleri arasinda ¢evrim ici olarak
uygulanmistir. Anketlere 238 katilimci tarafindan yanit alinmis ve tamami analizlere
dahil edilmistir. Veri toplama siirecinde yasanan pandemi nedeniyle yiiz yiize gériisme
yapilamadigindan anket formu g¢evrim ici olarak hazirlanmistir. Izinlerin alinmasi ve
zaman Kisit1 gibi etkenler nedeniyle {iniversite ¢alisanlari tercih edilmistir. Olusturulan
anket formu calisanlara mail yoluyla ve diger iletisim uygulamalar1 kullanilarak
gonderilmistir.

Calisma 1°de SPSS 21 paket programi kullanilarak katilimcilarin demografik
bilgilerine yer verilmistir.  Verilerin analizleri SmartPLS4 istatistik programi ile
gerceklestirilmistir. Arastirma modelinde bulunan yapilarin, gecerlik ve guvenirlik
analizleri gerceklestirilmistir. Gegerlik ve giivenilirlik analizlerinde, i¢ tutarlilik
giivenirligi, birlesme gecerligi ve ayrisma gecerligi sonuglar1 degerlendirilmistir.

Arastirma modeli i¢in dogrusallik (VIF), yol katsayilari, (R?) ve etki biiyiikliigiinii
(f?) gorebilmek amaciyla PLS algoritmasi, tahmin giicii (Q?) degeri icin ise Blindfolding
analizi calistirtlmistir. PLS yol katsayilarinin anlamliliklarini degerlendirmek igin
yeniden Ornekleme (bootstrapping) ile orneklemden 10000 alt orneklem alarak t

degerleri hesaplanmustir.
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5.2.1. Betimsel Istatistikler (Calisma 2)

Calisma 2’ye ait katilimcilara iliskin betimsel istatistikler kapsaminda ¢alisanlarin
cinsiyet, yas araligi, egitim diizeyi ve calisanlarin kurumda c¢aligsma stirelerinin frekans
ve yiizde degerleri tablolar halinde verilmistir. Calisma 2 kapsaminda ankete
katilanlarin demografik 6zelliklerine ait frekans ve yiizde dagilimlarina iliskin tablolara

yer verilmistir.

Tablo 15. Katilimcilarin cinsiyeti (Caligma 2)

Frekans Yizde
Kadin 127 53.4
Erkek 111 46.6

Tablo 15’te Calisma 2 i¢in gergeklestirilen ankete katilim saglayan 238 galisan
bulunmaktadir. Katilmeilarin %53.4°1 (n=127) kadin, %46.6’s1 (n=111) erkektir.

Tablo 16. Katilimcilarin yas araliklari (Calisma 2)

Frekans Yuzde
18-24 yas araliginda 27 11.3
25-31 yas araliginda 44 18.5
32-38 yas araliginda 80 33.6
39-45 yas araliginda 43 18.1
46 yas ve lizeri 44 18.5

Tablo 16’da Calisma 2 igin ankete katilim saglayan 238 katilimcinin %11.3’0
(n=27) 18-24 yas araliginda oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin %18.5’i (n=44) 25 ile
31 yas araliginda, %33.6’s1 (n=80) 32 ile 38 yas araliginda, %18.1°1 (n=43) 39 ile 45
yas araliginda ve 9%18.5’1 (n=44) ise 46 yas ve ilizeri yas araliginda oldugu

anlagilmaktadir.
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Tablo 17. Katilimcilarin egitim diizeyi (Calisma 2)

Frekans Yuzde
Lise 35 14.7
Onlisans 34 14.3
Lisans 118 49.6
Yiksek Lisans 42 17.6
Doktora 9 3.8

Tablo 17°de Calisma 2 igin ankete katilim saglayan 238 ¢alisanin %14.7’°si (n=35)
lise mezunudur. Katilmcilarin %14.3’0 (n=34) 6n lisans mezunu, %49.6’s1 (n=118)
lisans mezunu, %17.6’s1 (n=42) yiiksek lisans mezunu ve %3.8’i (n=9) de doktora

mezunu oldugu anlagilmaktadir.

Tablo 18. Katilimcilarin kurumda galisma siiresi (Calisma 2)

Frekans Yuzde
0-3 yil aras1 37 15.5
4-6 y1l arast 26 10.9
7-10 y1l arast 44 185
11-15 yi1l aras1 57 23.9
16 y1l ve lizerinde 74 31.1

Son olarak Tablo 18’de Calisma 2 igin ankate katilim saglayan 238 c¢alisanin
%15.5’1 (n=37) 0 ile 3 y1l arasinda, %10.9’u (n=26) 4 ile 6 yil arasinda, %18.5’1 (n=44)
7 ile 10 yil arasinda, %23.9’u (n=57) 11 ile 15 y1l arasinda ve %31.1’1 ise (n=74) 16 yil

ve (zerinde kurumda calisma siiresine sahip oldugu goriilmektedir.
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Tablo 19. Degiskenlerin tanimlayici istatistikleri (Caligma 2)

Ort. Std. Min. Max.

Sapma
Lider Uye Etkilesimi 3.80 93 1.00 5.00
Calisan Kiskangligi 1.68 85 1.00 4.60
Bilgi Paylasimi1 Davranisi 4.64 47 314 5.00
Rekabetci Tutum 2.82 1.08 100 5.00

Tablo 19°da yer alan verilere gore lider {liye etkilesiminin ortalamasi 3.80, standart

sapmasi ise .93 olarak goziikmektedir. Calisan kiskanglig1 degiskeninin ortalamasi 1.68,

standart sapmasi .85 seklindedir. Bilgi paylasimi davranisi degiskenin ortalamasi 4.64,

standart sapmasi1 .47 olarak yer almaktadir. Tabloda son olarak rekabet¢i tutum

degiskenin ortalamasi 2.82, standart sapmasi 1.08 olarak verilmistir.

Tablo 20. Degiskenlerinin normallik testleri (Calisma 2)

Kurtosis Skewness
(Basiklik) (Carpiklik)
Lider Uye Etkilesimi -.632 -.335
Calisan Kiskancligi 1.229 927
Bilgi Paylasimi Davranisi -.1.129 -.203
Rekabetgi tutum -478 .366

Arastirmada kullanilan verilerin normal dagilip dagilmadiginin anlasilmasi i¢in

Skewness-Kurtosis normallik testleri yapilmustir.

Arastirmada kullanilan lider iiye etkilesimi (Skewness: -.632, Kurtosis: -.335),

calisan kiskangligr (Skewness: 1.229, Kurtosis: .927), bilgi paylasimi davranisi

(Skewness: -1.129, Kurtosis: .203) ve rekabetci tutum (Skewness: -.478, Kurtosis: -

.366) carpiklik ve basiklik degerlerinin -1.5 ile +1.5 degerleri igerisinde oldugundan

normal dagilima uygun oldugu anlasilmaktadir (Tabachnick ve Fidell, 2013).
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5.2.2. Arastirmada Kullamlan Olceklerin Gegerlik ve Giivenilirlik Analizi
Sonuglar: (Calisma 2)

Bu bolimde ¢alisma 2 igin arastirmada kullanilan 6lgeklerin gegerlik, giivenilirlik
analizleri gerceklestirilmistir. Aragtirmada i¢ tutarlilik giivenilirligi, birlesme gecerliligi
ve ayrigma gecerliligi degerleri incelenmistir.

Olgeklerin i¢ tutarlilik giivenirligi i¢in Cronbach Alpha, birlesik giivenirlik
(CR=Composite Reliability) degerleri tespit edilmistir. Yakinsak gecerlilik (Birlesme
gecerligi) icin, faktor yiikleri ile agiklanan ortalama varyans (AVE) degerleri ve ayrisma
gegerliginin tespiti icin HTMT (Heterotrait-Monotrait Ratio) 6lcutl, Fornell ve Larcker
Kriteri ile capraz yiikler kullanilmistir.

Cronbach Alpha katsayis1 0 ile 1 arasinda degisir. Ancak aslinda katsaymnin bir alt
sinir1 yoktur. Cronbach Alpha katsayis1 1’e ne kadar yakinsa dlgekteki maddelerin i¢
tutarlilign o kadar yiiksektir (Gliem ve Gliem, 2003). Kilig, (2016) Cronbach Alpha
katsayisina ait kabul gérmiis yaygim siniflandirmayi, 0.9< Miikemmel, 0.7< o <0.9 Iyi,
0.6< o <0.7 kabul edilebilir, 0.5< a <0.6 zayif ve a <0.5 kabul edilemez olarak
belirtmistir. I¢ tutarhlik giivenilirligini agiklamak icin kullanilan birlesik giivenirligin
ise (CR) >0,70 olmas1 beklenmektedir.

Yakinsak gecerlilik icin, AVE degerinin de 0.5’ten ve ol¢ege iliskin tiim CR
degerlerinin AVE degerlerinden biiyiik olmasit beklenmektedir. AVE degeri faktore
iliskin ifadelerin kovaryanslarinin (yiiklerinin) karelerinin toplaminin ifade sayisina
bolinmesi ile elde edilmektedir (Yaslioglu, 2017). Yeterli yakinsama igin temel kural,
AVE > .50'dir. (Henseler vd., 2009; Hair vd., 2017).

Tablo 21. Olgeklerin cronbach alpha, composite reliability (CR) ve average variance
extracted (AVE) degerleri (Calisma 2)

Cronbach CR AVE

Alpha
Lider Uye Etkilesimi Olcegi .855 845 586
Calisan Kiskangligi Olgegi 846 841 519
Bilgi Paylasimi Davranisi .699 .700  .538
Olgegi
Rekabet¢i Tutum Olgegi 917 916 .731

Tablo 21°de goriildiigii gibi 6lgeklerin Cronbach Alpha katsayilari, .699 ile .917
arasindadir. Olgeklerin birlesik giivenirlik (CR) katsayilarinin .700 ile .916 arasinda

oldugu anlasildigindan arastirmada kullanilan o&lgeklerin i¢ tutarlilik giivenirliginin
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yiikksek oldugu gériilmektedir. Olgeklerin birlesme gecerliligin tespiti icin AVE
katsayilarinin .519 ile .731 arasinda oldugu goriildiigiinden birlesme gecerliginin

sagladig1 anlasilmaktadir.

Tablo 22. Degiskenlerin faktor yiikleri (Calisma 2)

Lider Uye Calisan Bilgi Rekabetgi
Etkilesimi Kiskanch@ Paylasimi Tutum
Etki 567
Katki 903
Sadakat 873
Profesyonel Saygi .666
Calisan Kiskanghig 1 .682
Calisan Kiskanglig: 2 .679
Calisan Kiskanglig1 3 597
Calisan Kiskanglig 4 .889
Calisan Kiskangligt 5 121
Acik Bilgi Paylasimi 713
Ortiik Bilgi Paylasimi 753
Rekabetc¢i Tutum 1 927
Rekabetg¢i Tutum 2 .834
Rekabetg¢i Tutum 3 834
Rekabet¢i Tutum 4 822

Olgeklerde yer alan ifadelerin faktdr yiikii .40°m altinda olmasi durumunda
modelden ¢ikarilmasi, faktor yiikii .40 ile .70 arasinda olmasi durumunda ise ait oldugu
Olcegin AVE veya CR degerlerinin esik degerin altinda olmasi halinde Ol¢lim
modelinden ¢ikarilmasi &nerilmektedir (Hair vd., 2022°den aktaran Onen, 2023).

Tablo 22°de degiskenlere ait ifadelerin faktor yiikleri goriilmektedir. Aragtirma
modelinde yer alan ¢alisan kiskangligi degiskenin 6. ifadesinin faktér yiki .40’in

altinda olmas1 nedeniyle modelden ¢ikarilmistir. Ifadelerden faktdr yiikii .40 ile .70
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arasinda olan faktor yiiklerinin AVE ve CR degerleri esik degerin {lizerinde oldugu i¢in

6lciim modelinden ¢ikartilmamaistir.

Tablo 23. Ayrisma gegerligi sonuglari (HTMT Kriteri) (Calisma 2)

) . Calisan Bilgi Rekabe Rekabetci Tutum
Lider Uye )
Kiskanchg Paylasimi tcl X Calisan
Etkilesimi
1 Davrams1 ~ Tutum Kiskanch@
Lider Uye
Etkilesimi
Calisan
.260
Kiskanghigt
Bilgi Paylasimi
s .308 581
Davranisi
Rekabetci
.055 133 425
Tutum
Rekabet X
Calisan .066 114 245 .075
Kiskangligt
Heterotrait-monotrait ratio (HTMT)
g 0.40
% 035
:é 0.30
E 0.25
E I
l %, o, T, . 3 o e, o, &, e,
«'e‘oo @,oo (474( ‘e‘,o ‘(47+ T LN kN 6\,.\ ) 4;2
() S

Sekil 22. Ayrisma gegerligi sonuglart (HTMT Kriteri) (Calisma 2)

Tablo 23 ve Sekil 22°de degiskenlerin ayrisma gegerligini tespit etmek amaciyla
kullanilan HTMT kriteri yer almaktadir. HTMT kriteri, arastirmada bulunan biitlin

degiskenlere ait olan ifadelerin korelasyon ortalamasinin (the heterotrait-heteromethod

84



correlations) aynmi degiskene ait ifadelerin korelasyonlarinin (the monotrait-
heteromethod correlations) geometrik ortalamalara oranlarinin ifade etmektedir
(Henseler vd., 2015). Henseler vd., (2015)’e gore ayrisma gegerliginin saglanabilmesi
icin HTMT katsayisina iliskin farkli esik degerler bulundugu, bu farkli esik degerler igin
genel olarak birbiriyle yakin kavramlarda .90’dan, birbiriyle uzak olan kavramlarda ise
.85’ten diisiik olmasi beklenmektedir. Arastirma modelinde yer alan degiskenlerin
HTMT degerlerinin .85’in altinda oldugu goriildiigiinden ayrisma gegerligini sagladigi

gortlmektedir.

Tablo 24. Ayrisma gegerligi sonuglar1 (Fornell ve Larcker Kriteri) (Calisma 2)

. Bilgi
Lider Uye  Calisan : Rekabetci
Paylasimm
Etkilesimi Kiskanchg Tutum
Davranisi
Lider Uye Etkilesimi (.765)
Calisan Kiskangligi -.267 (.720)
Bilgi paylasimi Davranisi 323 -.590 (.734)
Rekabetci Tutum -.050 118 -.422 (.855)

Fornell-Larcker kriteri degerlendirilirken Cikarilan Ortalama Varyansin (AVE)
karekokiinii gizli degisken korelasyonlart ile karsilagtirir.

Ayrisma gecerligine sahip olmasit i¢in her bir degiskenin AVE degerinin
karekokii, diger herhangi bir degiskenle olan en yiiksek korelasyonundan daha ytiksek
olmasi gerekir (Fornell ve Larcker, 1981). Bu gereksinimi karsilamak i¢in, her bir
yapinin AVE degerinin karekokii modeldeki diger yapilarla olan korelasyonlarla
karsilagtirllmalidir (Henseler vd., 2015).

Tablo 24’te parantez icinde verilen AVE’nin karekok degerlerini, diger degerler
ise degiskenler arasindaki korelasyonu gostermektedir. Tabloda yer alan AVE degerinin
karekoklerinin, diger tiim degiskenlerle olan korelasyon katsayilarindan daha ytiksek
oldugu ve Fornell ve Larcker kriterine uygun oldugu goriilmektedir.

Aragtirmanin ayrisma gecerliligi ig¢in yapilan son analiz ise c¢apraz YUk

degerlerinin incelenmesidir. Capraz yiik degerleri Tablo 25°te yer almaktadir.
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Tablo 25. Capraz yiikler (Calisma 2)

) y Bilgi ~ Rekabet X
Lider Uye  Cahsan Rekabet¢i  Calgan
Paylasimm -
Etkilesimi Kiskan¢hg Tutum  Kiskanchg
Davranisi
Etki 567 -.151 183 -.026 -.015
Katki .903 -.221 312 -.023 027
Sadakat 873 -.205 310 -.086 -.080
Profesyonel .666 -.240 152 -.010 .083
Saygi
Calisan -.199 .682 -.393 .063 116
Kiskanghigr 1
Calisan -.158 679 -414 -.018 .068
Kiskanglig 2
Calisan -.144 597 -.360 153 .095
Kiskangligt 3
Calisan -.238 .889 -.524 105 105
Kiskanglhig 4
Calisan -.209 721 -.416 127 .029
Kiskangligt 5
Acik Bilgi 161 -.367 713 -.422 -.217
Paylagimi
Ortiik Bilgi .309 -.496 .753 -.204 -.143
Paylagimi
Rekabetgi -.076 .055 -.391 927 .049
Tutum 1
Rekabetgi -.047 .092 -.352 834 .078
Tutum 2
Rekabetgi -.006 127 -.352 834 .038
Tutum 3
Rekabetgi -.050 137 -.347 122 .090
Tutum 4
Rekabet X -.001 114 -.243 074 1,000
Calisan
Kiskangligi

Ayrisma gegerliligi i¢cin son olarak her bir gostergenin diger yapilara olan yiik

degerleri (capraz yiik degeri) incelenmelidir. Bir gostergenin ait oldugu yapiya yiiksek

yiikle yiiklenmesi, diger yapilara olan yiik degeri ise diisiik olmalidir (Seyrek, 2023).

Tablo 25°teki capraz yikler tablosu kontrol edildiginde, aragtirma degiskenlerini 6lgen

ifadeler arasinda binisik madde olmadig: tespit edilmistir.
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5.2.3. Arastirmamin Yapisal Modeli ve Hipotez Testleri (Calisma 2)
Calisma 2 igin olgeklerin giivenirlik ve gegerlilik ¢alismasi yapilmis ve model
Ol¢timii kabul edilerek hipotez testleri i¢in aragtirmanin yapisal model katsayilari

incelenmistir.

Aragtirmanin modeli Sekil 23’te wverilmistir. Yapisal modelde dogrusallik
probleminin bulunup bulunmadigmin tespiti i¢in varyans arttirict faktor (VIF) degeri
incelenmistir. Hipotezlerin anlamliligim1 ve 6nemini ortaya koymak icin belirleme
katsayis1 (R?) etki biiyiikligii (f°) ve tahmin giicii (Q?) degerleri incelenmistir. PLS yol
katsayilarinin anlamliliklarin1 degerlendirmek i¢in yeniden 6rnekleme ile 6rneklemden

10.000 alt 6rneklem alinarak t degerleri hesaplanmistir.

k2 k3

k4
/o

AB

0B

Sekil 23. Arastirmanin yapisal modeli (Calisma 2)

Aragtirmanin yapisal modeli Sekil 23’te verilmistir. Arastirmanin yapisal
modeline iligkin arastirma modeli katsayilari, dogrudan ve dolayli etki katsayilari

incelenmistir.
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Tablo 26. Arastirma modeli katsayilari (Calisma 2)

Degiskenler VIF R? f2 Q?
Lider Uye y
Etkilesimi Calisan Kiskancligi 1.000 071 077 .038
Lider Uye
Etkilesimi Bilgi paylagimi 1078 064
Calisan ) Davranisi 1107 244
Kiskang¢lig
Rekabetci Tutum o 1.020 534 245 145

Bilgi paylasimi

Rekabetci Tutum Davranisi
X Calisan 1.023 071
Kiskangligu

Arastirmanin hipotez testlerini gergeklestirmek icin arastirmanin dogrusallik
probleminin bulunup bulunmadigimi tespit etmek amaciyla Varyans artirma faktorii
(VIF) degerleri incelenmistir. Coklu dogrusallik, bir ¢oklu regresyon modelindeki
degiskenler arasinda biiyiik korelasyonlar olmast durumudur (Shrestha, 2020). Tolerans
basitce VIF'in tersidir. VIF “1/Tolerans” olarak hesaplanir (Wong, 2013).

Tolerans ne kadar diisiikse, degiskenler arasinda ¢oklu dogrusal baglanti olma
olasilig1 o kadar yiiksektir (Shrestha, 2020). Varyans artirma faktorii (VIF) degerine
iliskin farkli arastirmalar bulunmaktadir. VIF > 5 ila 10 ise, regresyon modelindeki
tahmin ediciler arasinda c¢oklu dogrusallik olacaktir (Wong, 2013; Shrestha, 2020).
Tablo 26’da yer alan varyans arttiric1 faktor (VIF) arastirma modelindeki degiskenler

arasinda dogrusallik probleminin olmadigin1 gostermektedir.

Determinasyon Katsayisi R? bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni agiklama
glictint ifade eder ve 0 ile 1 arasinda bir deger alir. Bu deger 1’e ne kadar yakinsa
bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni agiklama giici o kadar yiksektir (Seyrek,
2023). Agiklama giicline iliskin bazi olgiitler bulunmaktadir. Bunlar sirasiyla 6nemli,
orta veya zayif diizeylerini tanimlayan sirasiyla .75, .50, .25 olarak ifade edilebilir (Hair
vd., 2013).
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R-square

2, £

Sekil 24. R? degerleri (Calisma 2)

Tablo 26 ve Sekil 24’te yer alan modele ait R? degeri araci degisken calisan
kiskangliginin %07.1 bagimli degisken bilgi paylagimi davranisinin ise %53.4 oraninda
aciklandigi tespit edilmistir.

Etki biiyiikliigii f2 degeri, bagimsiz degiskenlerin etki biiyiikliigiinii gosteren bir
degerdir (Seyrek, 2023). R? degerlerinin incelenmesinin ardindan egzojen bir
degiskenin, endojen bir degiskenin R? degerine ne derece katkisinin oldugunu
degerlendirmek icin etki biiyiikliikleri (f2) hesaplanmaktadir (Shaibzada vd., 2020’den
aktaran Turgut, 2023). Bir bagimsiz degiskenin f> degerine gore, bu bagimsiz
degiskenin analizden ¢ikarilmasi durumunda bagimli degiskenin R?’sinde hangi oranda
bir degisim yasanacag1 anlasilabilir (Seyrek, 2023). Cohen (1988) etki biiyiikliigiinii ()
katsayisi, diisiik (.02 ve iizeri), orta (.15 ve Uzeri) ve yiksek (.35 ve Uzeri) olarak
degerlendirilmis, etki blyiikligi katsaymnin 0,02°’nin altinda olmasi durumunda bir
etkiden s6z etmek miimkiin degildir (Cohen, 1988’den aktaran Sarstedt vd., 2017).
Etkilesim teriminin etkisi yorumlanirken 2 etki biiyiikliigii i¢in standart degerler gecerli
degildir. Bunun yerine .005, .01 ve .025'lik f?> degerleri sirasiyla diisiik, orta ve yiiksek
etki biiytiikliiklerinin kanit1 olarak degerlendirilmelidir (Hair vd., 2021:162).

Modele ait etki biiyiikliigii (f°) degerlerine iliskin Tablo 26’daki degerler
incelendiginde araci degisken calisan kiskancligi {izerinde, bagimsiz degisken lider {iye
etkilesiminin orta etki biiyiikliigiine sahip oldugu goériilmektedir. Bagimli degisken bilgi

paylasimi davranisi {lizerinde, bagimsiz degisken lider iiye etkilesiminin orta, calisan
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kiskanchigi degiskeninin yiiksek, rekabet¢i tutum degiskeninin orta ve etkilesim
teriminin yuksek, etki biiyiikliigline sahip oldugu goriilmektedir.

Stone-Geisser Q? degeri modelin tahmin giiciiniin ne derece yiiksek oldugunu
anlamak icin kullanilan bir degerdir. Q? degeri yiiksekse modelin tahmin giiciiniin
yiiksek oldugu anlasilmaktadir (Seyrek, 2023). Q? degerleri, yol modelinin baslangicta
gozlemlenen degerleri ne kadar iyi tahmin ettigini ve hesaplanan tahmin giicii
katsayilarinin (Q?) sifirdan biiyiik olmasinin, arastirma modelinin tahmin giiciine sahip

oldugunu ifade etmektedir (Hair vd., 2022).

Arastirma modeli katsayilarma iliskin Tablo 26’da yer alan Q? degerlerinin
stfirdan biiyiikk olmasi nedeniyle arastirma modelinin endojen degiskenler iizerinde

tahmin giictine sahip oldugu soylenebilir.

Tablo 27. Arastirma modeli dogrudan etki katsayilari (Calisma 2)

. Standart t p
Test Ediicgyol p Sapma  degeri degeri
) o ol Calisan p

Lider Uye Etkilesimi Kiskanchig: 267 .076 3.521 .000

Lider Uye Etkilesimi Bilgi 178 .088 2.021 .043
paylasimi

Calisan Kiskangligi Davranisi =477 .079 6.077 .000

Rekabetci Tutum Bilgi _344 075 459 000
paylasimi

Rekabet¢i Tutum X Davranisi _181 091 2003 045

Calisan Kiskancgligi

Path coefficients

Fath coefficients

4 < ] A =
z’*; 4”“"; ‘63__\& s t?r*‘
%, % % oy T,

Sekil 25. Arastirma modeli dogrudan etki degerleri (Calisma 2)
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Arastirma modeli dogrudan etki katsayilarina iliskin Tablo 27 ve Sekil 25
incelendiginde, yapilan analiz sonuclarinda gore bagimsiz degisken lider iiye
etkilesiminin araci degisken calisan kiskancligi {lizerindeki etkisi istatistiksel olarak
anlamhidir (B =-267; p = .000). Etkinin yoniiniin negatif oldugu goriilmektedir. Bu
bulgulara gore “Lider-iiye etkilesiminin ¢alisan kiskan¢hgi tizerinde negatif anlaml bir
etkisi vardw” varsayimi, Calisma 2 ye ait Hipotez 20 desteklenmistir.

Bagimsiz degisken lider iiye etkilesiminin bagimli degisken bilgi paylasimi
davranig1 tizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamhidir (B =.178; p = .043). Etkinin
yoniiniin pozitif oldugu gorilmektedir. “Lider iiye etkilesiminin bilgi paylasimi
davranusi tizerinde pozitif anlaml bir etkisi vardir” varsayimi, Calisma 2 ’ye ait Hipotez
1b desteklenmistir.

Analiz sonuclarinda gore calisan kiskancligimin bagimli degisken bilgi paylasimi
davranig1 tizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamhidir (B =-.477; p = .000). Etki
yondnin negatif oldugu goriilmektedir. “Calisan kiskan¢lhigimin  bilgi  paylasimi
davramist tizerinde negatif anlamli bir etkisi vardw” varsayimi, Calisma 2’ye ait
Hipotez 3b desteklenmistir.

Arastirmanin yapisal modelindeki aracilik etkisini degerlendirmek i¢in Zhao vd.,
(2010)’nin Calisma 1’de verilen Sekil 20°deki prosediirii kullanilmigtir. Arastirma
modeli dolayli etki katsayilarin iliskin Tablo 28 incelendiginde ¢alisan kiskangliginin
lider iiye etkilesimi bilgi paylasimu iliskisi (B= .127; p=.003) iizerinde dolayli etkisinin

oldugu gozlemlenmistir.

Tablo 28. Arastirma modeli dolayli etki katsayilari (Caligma 2)
Standart t

Degiskenler b Sapma degeri P
Lider Uye Calisan Bilgi
o . paylagimi 127 .042 2.994  .003
Etkilesimi Kiskangligt
Davranisi

Bu g¢er¢evede arastirma modeli incelendiginde lider tiye etkilesimi ile bilgi
paylasimi  davranisi iizerinde dogrudan ve dolayli etkisinin anlamli oldugu
goriilmektedir. Bu durumda calisan kiskangliginin lider {iye etkilesimi ile bilgi
paylasimi davranist ilisgkinde kismi aracilik etkisinin oldugu goriilmektedir. Yapilan
analiz sonucunda; “Lider tiye etkilesimi ile bilgi paylasimi davranisi iliskisine ¢alisan
kiskanghiginin aracilik etkisi vardw” varsayimi dogrulanmis olup Calisma 2’e ait

Hipotez 4b desteklenmistir.
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Aragtirmada calisan kiskangligr ile bilgi paylasimi davranisi iligskisine rekabetei
tutumun diizenleyici etkisi incelenmistir. Bir degiskenin diizenleyici etkisinden soz
edilebilmesi i¢in bagimsiz ve bagimli degiskenler arasindaki iliskilerin siddetini ve/veya
yoniinii  degistirmesi beklenir. Diizenleyici degiskenin etkisini test edebilmek igin
etkilesim degiskeni olusturulur ve etkilesim degiskeninin bagimli degisken iizerinde

anlamli etkisi beklenir (Y1ldiz, 2023).

Arastirma modelinde rekabet¢i tutumun calisan kiskangligi ile bilgi paylasimi
davranig1 iligkisinde diizenleyici roliinii tespit edebilmek ig¢in etkilesim terimi
olusturulmustur. Tablo 27°de etkilesim teriminin bilgi paylasimi davranisi lizerinde
anlamli etkisi (B= -.181; p= .045) oldugu goriilmektedir. Etkilesim degiskenin anlaml
etkisi oldugu goriildiigiinde, bu anlamli etkinin siddetini ortaya koyabilmek i¢in hangi
durumlarda (diisiik-yiiksek) anlamli oldugunun incelenmesi amaciyla basit egim (simple

slope) analizi yapilmalidir (Aiken ve West, 1991).

Rekabetci tutum degiskeninin dizenleyici etkisine iliskin SmartPLS 4 istatistik

programinda olusturulan egim grafigi Sekil 26’da verilmistir.

rek x kis

BPD

o
ks
= rek at -1 SD = rek at Mean =—rek at +1 5D

Sekil 26. Calisan kiskanghg ile bilgi paylasimi davranisi iliskisine rekabetci tutumun
diizenleyici etkisi (Calisma 2)

Basit egim grafigi rekabetgi tutum degiskenin ortalamasi ile -/+ 1 standart sapma
degerleri ile olusturulmustur. Basit egim grafiginde dogrularin paralel olmamasi
diizenleyici etkinin anlamli olmasi olarak degerlendirilir. Grafik incelendiginde,

dogrularin paralel olmadigi goriilmektedir. Rekabet¢i tutum degiskeninin seviyelerine
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gore calisan kiskancgligi ile bilgi paylasimi davranisi arasindaki iliskinin negatif yonde
devam ettigi gorlilmektedir. Bu iliski rekabet¢i tutum yiiksek diizeyde oldugunda daha
kuvvetli sekilde ortaya ¢ikmaktadir.

Analiz sonuglarina gére “Lider iiye etkilesimi ¢alisan kiskanchigr yoluyla bilgi
paylasimi davranist iizerindeki dolayli etkisine rekabetci tutumun dizenleyici etkisi
vardir. Bu iliski, rekabetciligin yiiksek diizeyde olmasi durumunda, diisiik diizeyde
rekabetcilige gore daha kuvvetli olacaktir” varsayimi Calisma 2’ye Hipotez 5b

desteklenmistir.

Arastirma hipotezlerinin kabul veya reddine iligskin bilgiler biitiinciil olarak Tablo

29’da sunulmustur.

Tablo 29. Hipotezlerin test sonuglari

Hipotezler

Hipotez 1a Lider-iiye etkilesiminin bilgi paylasimi Desteklenmistir

Hipotez 1b davranisi ilizerinde pozitif anlamli bir Desteklenmistir

etkisi vardir.

Hipotez 2a Lider-iiye etkilesiminin calisan Desteklenmistir
kiskangligi iizerinde negatif anlamli

Hipotez 2b bir etkisi vardir. Desteklenmistir

Hipotez 3a Calisan kiskancliginin bilgi paylasimi Desteklenmistir
davranig1 iizerinde negatif anlamli bir

Hipotez 3b otkisi vardir. Desteklenmistir

Hipotez 4a Lider tiye etkilesimi ile bilgi paylasimi1 Desteklenmistir
davranisi iliskisine calisan

Hipotez 4b kiskangliginin aracilik etkisi vardir. LSS A G
Lider uye etkilesimi calisan Desteklenmistir

Hipotez 5a kiskanchigi yoluyla bilgi paylasimi
davranig1 iizerindeki dolayli etkisine

Hipotez 5b Desteklenmistir

rekabetci tutumun dlzenleyici etkisi
vardir. Bu iliski, rekabetciligin yiiksek
diizeyde olmast durumunda, diisiik
diizeyde rekabetcilife gore daha

kuvvetli olacaktir.
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6. TARTISMA

Arastirmanin bu boéliimiinde, arastirmanin teorik ve uygulamaya yonelik katkilar
ile aragtirmanin kisitlar1 ve gelecek ¢alismalar igin Oneriler yer almaktadir. Arastirmanin
deneysel bulgularinin bir sentezini sunan basarili bir tartisma bdoliimiinde, hipotez
testlerinin sonuglar1 bdttincul bir gergevede incelenmeli, arastirma bulgular teorik
olarak temellendirilmis bir anlatimla sunulmak Uzere bir araya getirilmelidir
(Geletkanycz ve Tepper, 2012). Bu baglamda arastirma sonuglar1 teorik perspektifle
sunularak aragtirma hipotezlerinin mevcut literatiire nasil bir katki saglayacagi
aciklanmaya calisilmigtir.

Bu arastirma oOrgiitler acisindan hayati 6nem tasiyan bilginin, yeniden yaratilmasi
ve islevsellestirilmesi i¢in anahtar rolii bulunan bilgi paylagimina etki eden faktorleri
ortaya koyma g¢ercevesinde sekillendirilmistir. Bu kapsamda arastirma sosyal miibadele
teorisi ve sosyal karsilagtirma teorisi temelinde agiklanmuistir.

Arastirma, 0zel sektdor ve kamu sektorll olmak (zere iki farkli 6rneklem ile
gerceklestirilmistir. Boylece arastirma hipotezlerinin, birbirinden farkli i¢ dinamiklere

sahip iki ayri ¢aligma alaninda test edilmesi saglanmstir.

6.1. Arastirmanin Teorik Katkilari

Aragtirmada lider iiye etkilesimi, bilgi paylasimi davranisi, ¢alisan kiskangligi ve
rekabetei tutum degiskenlerine iliskin literatiir taramasi yapilmis ve bu degiskenlerin
arastirma modelinde oldugu gibi bir arada yer aldig1 bir ¢alismaya rastlanmamustir.

Lider tiye etkilesimi ve bilgi paylasimi iliskisini sosyal mibadele teorisi (Blau,
1964) temelinde sunan bu ¢alisma, bireylerin diger ¢alisanlarla bilgi paylasarak, yuksek
kaliteli etkilesime neden ve ne zaman karsilik verdiklerinin daha iyi anlasilmasina katki
saglamaktadir. Teoriye gore bireyler, miibadele taraflar1 arasinda yiikiimliiliikler
doguran bir dizi birbirine baglh etkilesime girerler (Homans 1958; Blau 1964; Emerson
1976). Bir taraf digerine degerli ve faydali bir kaynak sagladiginda, karsilik
yikiimliiliigi dogar bu sekilde karsilikli mibadele, taraflar arasindaki iligskinin kalitesini
guclendirir, bu da faydali ve iiretken davraniglar iretilmesini saglar (Mitchell vd.,
2012). Calisanlarin, liderleriyle yiiksek kaliteli miibadele iliskileri ve karsiliklilik
gudisl nedeniyle bilgilerini birbirleriyle paylagsmaya istekli olduklarini 6ne stirmektedir
(Kim vd., 2017). Bu temelde yoneticilerin galisanlara sundugu avantajlara karsi

calisanlarin yoneticilerine, ¢aligma arkadaglarina ve kurumlarina aynmi sekilde karsilik
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verecekleri diistiniilmektedir. Ayrica gelecekte karsilik alacaklar1 kesin olmadigi halde
bilgilerini paylasan calisanlarin, muhtemelen uzun vadeli ¢ikar iliskileri kurmay1
amagladiklart diistintilebilir (Kankanhalli vd., 2005). Arastirmalar, yiksek kaliteli lider
ile etkilesiminin ortaya ¢ikardigi yiiksek gliven, saygi ve bagliligin, calisanlarda olumlu
bir karsilik sunma, yakinlik ve goniillii davranis gosterme egilimlerini arttiracagi (Graen
ve Uhl-Bien, 1995; Erdogan ve Enders, 2007; Dulebohn, vd., 2012) ve bilgiyi
paylasmaya istekli olacaklar1 yonundedir (Sharifkhani vd., 2016; Hao vd., 2019). Diger
yandan lider iiye etkilesimi ile bilgi paylagimi davranisi iligkisini sosyal miibadelenin
faydacilik temeli baglaminda degerlendiren arastirmalar mevcuttur (Kim vd., 2015; Kim
vd.,, 2017). Buna gore calisanlarin davraniglart karsiliginda daha sonra fayda
saglayacaklarina olan inanglari, elde etmeyi bekledikleri 6dl, statii gibi birgok kaynaga
ulagsmalarinda yoneticilerin giicl dolayisiyla bilgi paylasmaya goniilli olacaklardir.
Liderin giiglii konumu g6z oniine alindiginda, bilgi paylasimini tesvik etmede 6nemli
bir faktor olabilir (Kim vd., 2017). Bu noktada arastirma, Ozellikle ast (st gibi
mubadelede igindeki taraflardan birinin digeri iizerinde tahkim giiciine sahip olmasi
durumunda, fayda saglama beklentisiyle mibadele diisiincesinin baskin olduguna
yonelik bakis agis1 gelistirilebilir.

Arastirmada ikinci olarak g¢alisan kiskangligimin aracilik ve rekabet¢i tutumun
duzenleyici etkileri ve bu dogrultuda olusturulan hipotezler sosyal karsilagtirma teorisi
(Festinger, 1954) temelinde agiklanmistir. Insan kendi goriis ve Yyeteneklerini
baskalariyla karsilastirarak degerlendirme dirtlisiine sahiptir (Festinger, 1954:117). Bir
kisinin yeteneklerinin dogru bir sekilde degerlendirilmesi, basar1 ile basarisizlik,
mutluluk ile mutsuzluk ve asir1 durumlarda yasam ile 6liim arasindaki fark anlamina
gelebilir (Radloff, 1966). Karsilastirma grubu, degerlendiriciden ¢ok farkli ise kisilerin
kiyaslama araligimi daraltma egiliminde olacagi (Festinger, 1954) benzer kisilerle
karsilagtirma yapmanin, yetenek ve goriislere iliskin dogru degerlendirmeler iiretecegi
(Suls vd., 2002) bilinmektedir (Buunk ve Mussweiler, 2001). Lider iiye etkilesimine
gore yoneticiler ve c¢alisanlar arasinda benzersiz ve farkli diizeylerde iliskiler
olusmaktadir (Graen ve Uhl-Bien, 1995; Schriesheim vd., 1999:64-65). Arastirma bu
farkli diizeyde etkilesim icerisindeki calisanlarin kendilerini, benzer diger ¢alisanlarin
etkilesimi ve bu etkilesim sonucundaki kazanimlari ile karsilastiracaklarini ileri
sirmektedir. Calisanlarin  yaptiklar1  karsilastirma sonucunda algiladiklar1 6z
degerlendirme ¢alisanlarin tutum ve davramislarina etki edecektir. Bu karsilastirmada,
kisi kendisiyle ayni1 seviyede gordiigii diger calisanlarin daha fazla avantaja sahip

olduklarin1 disiindiigiinde benlik saygisina yonelik bir tehdit algisi olusacagindan
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kiskangliga neden olacaktir (Eslami ve Arshadi, 2016). Eger yapilan karsilastirma
sonucunda calisanlar bir esitsizlik oldugunu algilarlarsa kendilerini adaletsiz bir durum
igerisinde goriip mutsuz olacak ve esitsizligi azaltmaya calisacaklardir (Griffeth ve
Gaertner, 2001: 1017). Arastirma c¢alisanlarin, kiskanglik nedeniyle digerlerinin
kazanimlarina engel olarak esitsizligi azaltabilme egiliminde olabileceklerine yonelik
katki sunmaktadir.

Arastirmada lider Uye etkilesimi ile bilgi paylasimi davranisi iligkisi bulgularina
gore lider iiye etkilesiminin yiiksek olmasi bilgi paylasimi davranisini arttirmaktadir.
Ozel sektdr ve kamu sektdrii olmak iizere iki ¢alismadan olusan arastirmada Hipotez 1a
ve 1b desteklenmistir. Literatlrde lider iiye etkilesimi ile bilgi paylasimi davranisi
iligkisini arastiran c¢aligmalar (Nandedkar ve Midha, 2014; Hassanzadeh, 2014;
Sharifkhani vd., 2016; Son vd., 2017; Kim vd., 2017; Hao vd., 2019; Kim vd., 2023)
bulunmaktadir. Mevcut ¢alismalar lider {iye etkilesiminin bilgi paylasimi davranisini
arttirdigi  gostermektedir.  Arastirma  bulgularmin  mevcut literatir ile  uyum
gostermektedir. Nonaka ve Toyama (2005) 6rgutlerde bilgi paylasimi motivasyonunda
liderligin 6nemine vurgu yapmaktadir. Hassanzadeh (2014) liderlerin, drgutte isbirligini
guclendirerek bilgi paylasimi Oniindeki engellerinin Ustesinden gelmeye yardimci
olacak konumda olduklarini belirtmektedir. Aragtirmalar 6zellikle bilgi paylasimi
davranig1 tizerinde liderin roliine dikkat ¢ekmektedir (Nonaka ve Toyama, 2005; Curtis
ve Taylor, 2018). Cesitli liderlik tarzlarinin, ¢alisanlarin bilgi paylasimi diizeylerine
etki edebilecek iklim olusturabilecegi iddia edilse de eger calisanlar liderleriyle
kapsamli bir etkilesim gelistiremezlerse, c¢alisanlar bu iklimi dogru bir sekilde
algilayamayabilirler (Hao vd., 2019). Bu arastirma, bilgi paylasimi iizerinde yalnizca
liderin roliine degil ¢alisanin da lider ile gelistirdigi etkilesime vurgu yapmaktadir.

Arastirmada lider iiye etkilesimi ile ¢alisan kiskan¢lhigr iliskisi bulgularina gore
lider iiye etkilesimi calisan kiskangligini negatif yonde etkilemektedir. Her iki ¢alisma
sonucunda da Hipotez 2a ve Hipotez 2b desteklenmistir. Kim vd. (2013) arastirmasinda
lider {iye etkilesiminin egilimsel kiskanglik ve haset {izerinde negatif etkisini ortaya
koymustur. Yapilan arastirma mevcut sinirli  arastirma bulgulari ile  uyum
gOstermektedir. Ahmed (2016) c¢alisan kiskangliginin baslica nedenleri arasinda
calisanlar arasindaki iligki, maddi kazang, bilgi, hiyerarsi ve fonksiyonel boliim seklinde
siralamaktadir. Li vd. (2023) isyerinde kiskan¢hgmn Onciilleri arasinda, kisilik
Ozellikleri, rekabet ve adalet gibi Orgiitsel algilar, liderlik ve baglam olarak
siralamaktadir. Arastirmalar yogun olarak kiskanglik uUzerinde ozellikle cinsiyet, kisilik
Ozellikleri veya rakibin Ozellikleri (Buunk vd., 2010; Zurriaga vd., 2018) gibi bireysel
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faktorlerin etkili oldugunu gostermektedir. Bu arastirma, lider iiye etkilesimi neticesinde
ortaya ¢ikan farkli diizeyde etkilesim kalitesinin ayn1 ¢alisma ortaminda var oldugu, var
olan bu durumun bizzat kendisinin karsilastirma yoluyla c¢alisan kiskangligin
etkiledigini 6ne siirmektedir. Dogan ve Vecchio (2001)’ya gore is yerinde kiskangligin
nedenleri {izerine yaptiklar1 arastirmada, sorunsuz isleyen bir ¢alisma ortamina, liderin
yeni bir ¢alisan getirmesi ile baslayan, bu calisanla yakin iliskiler gelistirmesi {izerine
bu yakinligin bir siire sonra diger ¢alisanlar1 rahatsiz ettigi i¢in ¢alisanlarin zamanlarini
bu konuyu tartisarak gecirdikleri ve performanslarinin diistiigiinii ortaya koymustur
(Dogan ve Vecchio, 2001). Aragtirma bu senaryodan farkli olarak kiskang¢ligin, ¢alisma
grubuna yeni katilan kisilerin yam1 sira var olan caligma arkadaslar1 arasinda
gerceklesebilecegi ortaya koymaktadir. Calisma arkadaslarinin liderleri ile yakin
iliskileri (i¢ grup) bu yakin iliskiye sahip olmayan ¢alisanlar (dis grup) icin kiskang¢ligin
nedenleri arasinda oldugu goriilmektedir. Bu durum lider iiye etkilesiminin temel
arglimant olan farkli diizeyde etkilesimlerinin, kiskanclik icin zemin hazirladig
iddiasin destekleyebilir.

Arastirmada lider tiye etkilesimi ile bilgi paylasimi davramist iligkisinde ¢alisan
kiskanghiginin aracilik rolii bulgularina gore; lider {iye etkilesimi ile bilgi paylasimi
davranisi iliskisinde ¢alisan kiskangliginin aracilik roliiniin oldugunu gostermis Hipotez
4a ve Hipotez 4b desteklenmistir. Lider Uye etkilesimi ile bilgi paylasimi davranigi
iligskisini inceleyen smirli sayidaki arastirma incelendiginde; Hao vd., (2019) ylksek
lider iiye etkilesimi kalitesinin bilgi paylagimini arttirdig1 duygusal baglhiligin bu iligkiye
aracilik ettigini ortaya koymustur. Yine Kim vd. (2023) arastirmalarinda lider iiye
etkilesimi ile bilgi paylasimi davranisi iligkisine 6z yeterliligin diizenleyici roliiniin
oldugunu ve 6z yeterliligin yiiksek olmasi durumunda iligskinin daha kuvvetli oldugu
sonucuna ulasmstir. Orgitlerde bilgi paylasiminin dniindeki en 6nemli engellerden biri
olarak insanlarin, bilgi giigtiir diislincesiyle bilgiyi ellerinde bulundurma egilimleri
oldugu disiiniilmektedir (Abili vd., 2011). Bu ¢ergevede arastirma kiskangligin bu giicii
elinde bulundurma istegine sebep olabilecegini 6ne siirmektedir. Mevcut bir iligki ya da
siirece yeni bir araci ya da moderator eklenerek o iligki veya siirece teorik olarak katki
sunulabilir (Colquitt ve Zapata-Phelan, 2007). Lider iiye etkilesimi ile bilgi paylasimi
davranisi iliskisine c¢alisan kiskangligi aracilik etkisi ile arastirma literatiire katki
saglamaktadir.

Arastirmada ¢alisan kiskanghgr ile bilgi paylasimi davramsi iligkisi bulgular;
calisan kiskancliginin bilgi paylasimi davranisi azalttigini ortaya koymustur. Arastirma

bulgularina gore Hipotez 3a ve Hipotez 3b desteklenmistir. Arastirma sonuglari, haset
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ile bilgi paylasimi davranist iligkisini inceleyen sinirli arastirma ile (Nandedkar ve
Midha, 2014) uyum gostermektedir. Yapilan arastirma, ¢alisan kiskangligi ile bilgi
paylagimi davranisi iligkisini sosyal karsilastirma temelinde agiklamistir (Bets ve Rodin,
1984; Vecchio, 2001; Wang ve Sung, 2016). Kisilerin yaptiklar1 karsilastirma
sonucunda digerlerinden daha asagida olduguna iliskin diisiincesi kisilerin bagkalarina
yardimci olmasina engel olabilir (Wang ve Sung, 2016). Arastirmalar, kiskang¢ligin
artan stres, dedikodu, verimsizlik, siddet, sabotaj ve isgiicii devri, sosyal iliskilerine
zarar veren, ¢alisanlar arasinda Ofke, dedikodu, catisma gibi {iretkenlik dis1 davranig
gosterme (Vecchio, 2000; Ginalan ve Ceylan, 2014; Erdil ve Muceldili, 2014; Kim vd.,
2013; Thompson vd., 2018; Arli vd., 2019; Tastan ve Kiigiik, 2019; Ozdemir ve Erdem,
2020) gibi olumsuz sonuglar1 iizerinde durmaktadir. Kiskanglik duygusunun bir¢ok
duygu ve dusiinceden olusan kompleks yapisi (White, 1981; Aune ve Comstock, 1991;
Sharpsteen ve Kirkpatrick, 1997:627) nedeniyle ortaya ¢ikaracagi sonuglarin yalnizca
liziintii veya Ofkeden kaynaklanan eylemlerle sinirli olmayacagi diistinilmektedir.
Isyerinde kiskanglik bir calisanin 6zgiivenini kaybetmesinden ve/veya degerli bir
iliskisiyle iliskili sonuclarin kaybindan kaynaklanan bir diisiince, duygu ve davranis
modelidir (Vecchio, 2000). Coopersmith (1967)’e gore, ozgiiven kisilerin kendilerine
iliskin yaptiklar1 degerlendirme sonucunda, ne kadar basarili 6nemli veya yeterli olarak
goreceklerine olan inanglarin1 ve kendilerini kabul edip etmeyecekleri ile ilgili
tutumlarim1 kapsamaktadir (Coopersmith 1967°den aktaran Avci, 2019). Dolayisiyla
calisanlarda, sosyal kiyaslama sonucu olumsuz 6z degerlendirme algilariyla artan
kiskanghigin  6zgliven kaybma neden olabilecegi diistiniilmektedir. Bu 0Ozgiiven
kaybmnin ise c¢alisanlarda bilgiyi elinde bulundurma arzusu uyandirabilecegi
distiniilmektedir. Bu bakis agisinin kiskanglik ve bilgi paylasimi iliskisini agiklamaya
katki sunacag diisiiniilmektedir.

Arastirmada lider iiye etkilesimi calisan kiskanghgt yoluyla bilgi paylasimi
davramisi iizerindeki dolayli etkisine rekabet¢i tutumun dizenleyici etkisi vardir.
bulgularina gore rekabetci tutumun, lider iiye etkilesiminin bilgi paylasimi davranisina
etkisinde c¢alisan kiskangh@inin aracilik iliskisine dizenleyici roliiniin bulundugu
goriilmistiir. Her iki caligma sonucunda da rekabet¢i tutumun diizenleyici roliine
rastlanmis ve Hipotez 5a ve Hipotez 5b desteklenmistir. Arastirmalar rekabetci tutuma
iliskin literatiirde iki farkli bakis a¢is1t mevcuttur. Bunlardan ilki rekabetci tutumun
bireysel performans iizerindeki olumlu etkisi oldugu yo6niindendir (Brown ve Peterson,
1994; Krishnan vd., 2002; Wang ve Netemyer, 2002; Fletcher ve Nusbaum, 2008;
Spurk vd., 2019; Duong vd., 2021). Buna ragmen ikinci goriis ise, rekabetci tutumun
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ozellikle isbirligine dayali, takim calismas1 gerektiren durumlarda olumsuz olumsuz
etkilerinden s6z etmektedir (Fletcher vd., 2008; Jelinek ve Ahearne, 2010; Serenko ve
Choo, 2020; Pappas vd., 2023). Arastirma bulgular1 ikinci gorlisiin bakis agisiyla
paralellik gostermektedir. Bilgi paylasimi bireysel hedefler yerine orgiitsel hedefleri
benimseyen, isbirligi gerektiren bir davranis temeline dayanmaktadir. Arastirma
sonucunda rekabet¢i tutumu yiiksek oldugunda calisan kiskangliginin bilgi paylasimi
davranig1 lizerinde negatif etkisinin arttigimi goriilmektedir. Rekabet¢i tutumun
diizenleyici etkisine iliskin hipotezler literatiirden hareketle sosyal karsilastirma teorisi
ile agiklanmustir (Fletcher vd., 2008; Croner ve Abraham, 2008; Schrock vd., 2016).

6.2. Arastirmanin Uygulamacilara Yonelik Katkilar:

Bilgi, rekabetci dinamik bir ekonomide isletmelere siirdiiriilebilir rekabet avantaji
saglayan aktordir (Zheng, 2017). Bilgiden faydalanabilmek i¢in kuruluslarin, bilginin
kurulus iginde nasil yaratildigini, paylasildigini ve kullanildigini anlamalar1 gereklidir
(Tiwari, 2022).

Lider tiye etkilesiminin bilgi paylasimi davranisi iizerine etkisine iliskin mevcut
arastirmalar (Nandedkar ve Midha, 2014; Son vd., 2017; Kim vd., 2017; Hao vd., 2019;
Kim vd., 2023) yiiksek kaliteli lider iiye etkilesiminin bilgi paylasimi davranigini
arttirdigin gdstermektedir. Orgitler igin blyik bir 6neme sahip olan bilgi paylasimi
Ozellikle performans ve yaraticilik iizerine yapilan aragtirmalar bilgi paylagiminin
orgiitler i¢in 6nemini ortaya koymaktadir (Du vd., 2007; Hussain vd., 2017; Mohammed
ve Kamalanabhan, 2020; Jin ve Suntrayuth, 2022). Calisanlarin yoneticileri ile ylksek
kaliteli etkilesiminde sahip olunan avantajlardan yalnizca iiyeler degil liderler de
yararlanir (Jawahar ve Carr, 2007). Dolayisiyla lider iiye etkilesimine gore etkili
liderlik, liderler ve iiyeler arasinda, yiiksek derecede karsilikli giiven, saygi ve
yiikiimliiliik ¢ercevesinde gelistirilen yiiksek kaliteli iliskiyi siirdiirebildiklerinde ortaya
nasil onemli bir rol oynadigini agiklamaktadir (Sharifkhani vd., 2016). Graen ve Uhl-
Bien (1995)’e gore tiim bu avantajlar diisiiniildiiglinde, liderlerin etkili liderlik igin
sadece birkac kisiyle degil, tiim astlarla yiiksek kaliteli iliskiler gelistirmesi gerektigini
ve bdylece tiim g¢alisma birimini grup igi hale getirmesi gerektigini belirtir (Graen ve
Uhl-Bien 1995’den aktaran Pellegrini ve Scandura, 2006). Arastirmanin bulgulari
Ozellikle drgutlerde bilgi yonetimi igin de 6nem arz etmektedir. Arastirma, ¢alisanlarin
bilgi paylasimi davranigina yoneticilerin etki edebilme potansiyelini ortaya

koymaktadir.

99



Arastirmada lider iiye etkilesimi ile ¢alisan kiskanghigi iliskisi incelenmistir.
Calisan kiskangligi, calisanlarin sosyal iliskilerine zarar veren, ¢alisanlar arasinda ofke,
dedikodu, catisma gibi iiretkenlik dis1 birgok olumsuz davranis géstermesine sebebiyet
veren performansi diisiiren bir duygu oldugu bilinmektedir (Thompson vd., 2018; Arh
vd., 2019; Tastan ve Kiigiik, 2019). Calisan kiskangligi, tim bu olumsuz sonuclar
nedeniyle hem yoneticiler i¢in hem de 6rgutler agisindan hayati 6neme sahiptir. Calisan
kiskangliginin sebepleri arastirilmaya devam edilmektedir. Bu arastirmada lider iiye
etkilesiminin ¢alisan kiskangligi iizerinde etkisi incelenmistir. Lider iiye etkilesiminin
calisan kiskangligi tizerinde negatif etkisi ortaya konmustur. Bu durum yoneticilerin
astlar1 ile giliglii etkilesim kurdugunda c¢alisan kiskanghigi azalmasimi sagladig
gorilmektedir.

Yonetici ile yiiksek etkilesim icinde olan g¢alisanlarin, diisiik kaliteli etkilesim
icinde olan calisanlara gore daha az kiskanglik sergiledikleri gortlmektedir. Bunun
sosyal karsilastirma ile gerceklestirildigi diistiniildiigiinde ¢alisanlarin diger ¢alisanlara
oranla yonetici ile yakin iligkiler kurmasi, kiskanghigin sebeplerinden biri olan rakip
tarafindan iligkisinin kaybedilmesi korkusunun daha az oldugu sdylenebilir. Giigli
etkilesim kalitesine sahip olmak kiskangliginin azalmasini saglamaktadir. Diger yandan
yonetici ile zayif bir etkilesime sahip olan ¢alisanlarin kendilerini diger ¢alisanlarin
iligkileri ile kiyaslayarak dezavantajli algiladiklari diistiniilmektedir. Bu olumsuz algi
calisanlar arasinda kiskanglhigin artmasina neden olacaktir.

Vecchio ve Dogan (2001) is yerinde kiskanglik ve haset duygularinin temel
nedenlerinin iyi anlagilirsa azaltilabilecegi ve yonetilebilecegini belirtmislerdir
Yoneticilerin orgiitlerde kiskangligi azaltabilmek i¢in calisanlari ile kurdugu farkl
kalitedeki etkilesimlerini gézden gegirmelerinin kiskanghiga etki edecegi bunun da 6érgit
acisindan performans, ayrilma niyeti, tikenmislik (Vecchio, 2000; Gunalan ve Ceylan,
2014; Erdil ve Miiceldili, 2014; Ozdemir ve Erdem, 2020; Arli vd., 2019; Yildiz, 2017;
Ozdemir ve Erdem, 2020) gibi sonuglara etki edeceginden uygulayicilara katki
saglayabilir. Duffy ve Shaw (2000)’a gore 6zellikle ekip ¢alismalarinin yogun olarak
kullanildig1 endiistrilerdeki ¢alisma senaryolari, bu tiir duygularin ortaya ¢ikmasi igin
ideal bir platform gorevi gormektedir. Nandedkar ve Midha (2014)’ya gore ekip
caligmalarinda hasetin yogun olarak ortaya g¢ikmasinin temel sebebi yoneticinin
liderliginde ortak hedeflere ulasmak i¢in daha sik etkilesim i¢inde olunmasi ve bunun
da kiyaslamayi arttirmasidir. Ekip ¢alismalari i¢in ortaya konulan sonuglar kiyaslama ve
etkilesimin sikliginin sonuglari agisindan degerlendirilmistir. Bu arastirmada ise

calisanlarin kiskanclik diizeyleri, yaptiklar1 kiyaslamanin sonucunda kendilerini ne
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derece dezavantajli algiladiklari ile ilgilidir. Yani arastirmaya gore c¢alisma ortaminda
karsilagtirma siklig1 yiiksek olsa dahi calisanlar bu karsilastirma sonucundan olumsuz
bir algiya sahip olmadiklarinda kiskangligin artmasi beklenmemektedir. Bu noktada
arastirma ¢alisanlarin, benzer pozisyondaki c¢alisanlarin yonetici ile farkli diizeyde
etkilesimin sonucunda kazanimlar1 ile kendi kazanimlar1 arasindaki farkliliga
odaklanmaktadir. Bu nedenle arastirma literatiirde yer alan benzer ¢alismalara gore
uygulayicilar i¢in ekip g¢alismalarindan ziyade caligma ortamindaki farkli kalitedeki
lider iiye etkilesimin neden oldugu farkli kazanimlara odaklanmaktadir.

Arastirmada lider tiye etkilesimi ile bilgi paylasimi davramist iligkisinde ¢alisan
kiskan¢lhiginin aracilik rolii incelenmistir. Calisan kiskangliginin lider iiye etkilesimi ile
bilgi paylasimi davranis1 iligkisine aracilik etti§i arastirma sonuglarindan
anlasilmaktadir. Lider liye etkilesiminin yliksek oldugu orgiitlerde kiskanchigin diisecegi
ve bilgi paylasimi davramisinin artacagi goriilmektedir. Diisiik kaliteli lider iiye
etkilesiminin ise c¢alisan kiskanchigimi arttirdigt kiskanghgin da bilgi paylasimi
davranigini azalttig1 bulgular neticesinde ortaya konmustur. Bu sonuglar, uygulayicilar
acisindan degerlendirildiginde yoneticilerin, galisanlara kars: bilingli olumsuz bir tutum
icerisinde olmadiklarinda bile yalnizca yiiksek etkilesim kurmamasi durumunda ¢alisan
kiskangliginin ortaya ¢ikabilecegine isaret edebilir. Bu durumun uygulayicilar agisindan
dikkat edilmesi gereken bir husus oldugu diisiiniilmektedir. Yoneticilerin calisanlar
yiiksek etkilesim i¢inde oldugu grubu genisletmesi kiskanclhigin calisma ortaminda
azalmasimi saglayabilir. Arastirmanin bulgularindan hareketle kiskangligin, yalnizca
yoneticilerin ¢alisanlara karsi olumsuz tutumlari neticesinde ortaya ¢ikacagina iligkin
algmin, eksik bir kavrayis olabilecegi diisiiniilmektedir. Ortaya konan bu bakis agisi
uygulayicilar i¢cin 6nemli bir katki sunabilir.

Aragtirmanin  ¢alisan  kiskan¢ligr ile  bilgi  paylasimi  davranigi  iliskisi
incelenmistir. Calisan kiskangliginin ¢alisanlar arasinda olumsuz davraniglara neden
oldugu goriilmektedir. Calisanlar herhangi bir konuda bilgi birikim ve tecriibelerini
diger calisanlarla her zaman tam olarak paylagsmayabilir. Calisan kiskangligi bu
paylasimi azaltan duygulardan biri oldugu aragtirma sonucunda ortaya konmustur. Hem
0zel sektor calisanlart ile hem de kamu calisanlart ile yapilan arastirmalar
gostermektedir ki ¢alisan kiskangligi bilgi paylasimi davranigt negatif yonlii
etkilemektedir. Yoneticilerin bilgi paylasiminin arttirilmasi ic¢in c¢alisan kiskangligini
azaltmalar1 kurumlar i¢in faydali olacagi disiiniilmektedir. Bu sonu¢ 6zelikle bilgi

yogun oOrgiitler i¢in olduk¢a dnemli bir bulgudur. Kurumlarin rekabet giicii isbirligine

101



dayali caligma ortamlar i¢in ¢alisanlar arasinda kiskanglik olugsmasina sebep olacak
etkenlerin oniline gegilmelidir.

Arastirmada rekabetci tutumun lider iiye etkilesiminin bilgi paylasim: davranisina
etkisinde c¢alisan kiskanghigimin  aracilik iligkisine dizenleyici roll incelenmistir.
Arastirmanin bulgular rekabet¢i tutumu yiiksek oldugunda g¢alisan kiskanghigimin bilgi
paylasimi davranisi iizerinde negatif etkisinin arttigini goriilmektedir. Ozellikle
rekabetin yogun oldugu is diinyasinda kisilerin bilgi paylasimi davraniglari tizerinde
rekabet¢i tutumlarinin etkili olup olmadigi olduk¢a Onemlidir. Ciinkii yiiksek
performans ic¢in gerekli oldugu disiiniilen rekabetin kisilerin bilgi paylasimi
davraniglarini azaltmasi, beklenen katkilar1 azaltabilir. Calisan rekabetciliginin, 6zellikle
bireysel performansa katkisinin olabilecegi gibi (Brown ve Peterson, 1994; Wang ve
Netemyer, 2002) is birligine dayali yapilarda, takim ¢alismasi gerektiren durumlarda
olumsuz sonuglar ortaya ¢ikarabilecegi bilinmektedir (Fletcher vd., 2008; Jelinek ve
Ahearne, 2010; Serenko ve Choo, 2020; Pappas vd., 2023). Bu sonuglar uygulayicilar
acisindan Onemli bir noktay:r isaret etmektedir. Calisanlarin rekabet¢i olmalart her
alanda olumlu sonuglar vermeyebilir. O halde mevcut arastirmalardan da yola ¢ikarak
ozellikle is birligi gerektiren, bireysel ¢abaya veya performansa dayali ¢calisma alanlari
disinda, bilgi paylasimini1 gerektiren alanlarda rekabet¢i bireylerin gorev almasi fayda

saglamayabilir.

6.3. Arastirmanin Kisitlar1 ve Gelecek Arastirmalar i¢in Oneriler

Bu aragtirma iki ¢alismadan olugmaktadir. Calisma 1, Tiirkiye genelinde mobilya
sektorlinde faaliyet gosteren bir firmanin genel merkeziyle sinirlidir. Calisma 2 ise bir
devlet Universitesinde gorev yapan idari personel ile sinirlidir. Arastirma veri toplama
siireci pandemi nedeniyle oldukca zorlasmistir. Bu durum caismanin kisitlarindan
biridir.

Lider iiye etkilesiminin analiz birimi, ast-iist ikilileri olmasi nedeniyle lider iiye
etkilesiminin, sadece astlarin bakis a¢isindan incelenmis olmasi, Liden ve Maslyn
(1998) tarafindan gelistirilen 6l¢egin bir sinirliligi olarak goriilebilir (Bas vd., 2010). Bu
nedenle arastirmanin astlar agisindan degerlendirilmis olmasi arastirma igin bir kisit
olarak gorilmektedir.

Calisan kiskangligr gibi olumsuz duygu veya davranislar hakkinda veri toplamak
oldukga zorlu bir siirectir. Kiskanclik ile ilgili bir ¢alisma, kisilerde 6n yargi olusmasina

sebep olabilir ve cevaplayicilara ulasmak zor oldugu gibi objektif cevaplar almak da
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ayni derecede giiclesmektedir. S0z konusu surecin de yine arastirmanin kisitlarindan
biri oldugu diisiiniilmektedir.

Gelecek ¢aligmalar igin arastirmanin Onerecegi konularin basinda, lider Uye
etkilesimi ile bilgi paylasimi davranisi iliskisinde sosyal miibadele temelinde gucg,
etkilesim siklig1 ve etkilesim siiresine bagli olarak ne sekilde gelistigi iizerine ¢calismalar
yapilmasidir. Lider ve iiye arasinda gii¢ farkliligi, etkilesim taraflarinin esit diizeyde
olmayis1 giic baglaminda irdelenmesi fayda saglayabilir. Sosyal mubadele teorisi
cercevesinde agiklanan bu iliski, sosyal miibadelenin dogas1 geregi bir dizi etkilesimi ve
bu etkilesimlerin sonucunda ortaya ¢ikacak giiven ve bagliligin daha artacagini ileri
stirmektedir. Bu nedenle ¢alisanlarin bilgi paylasimi davranislarini, yoneticileri ile olan
uzun ve kisa vadede iligkileri acisinda farklilik gosterip gostermeyecegi agiklanmaya
deger bulunmaktadir.

Gelecek arastirmalar igin Onerilecek bir diger konu ise lider iiye etkilesimi ile
calisan kiskanc¢ligi iliskisinin agiklandigi sosyal kiyaslama teorisinin lider liye etkilesimi
calismalarinda arastirilmaya devam edilmesi hususudur. Arastirma diistik kaliteli lider
tiye etkilesimi igerisindeki ¢alisanlarin sosyal kiyaslama sonucunda algiladiklari 6z
degerlendirme sonucunda kiskanglik duygusunun artacagmi ileri siirmiistiir. Diger
yandan arastirma yiiksek kaliteli etkilesime sahip calisanlarin ise diisiik kaliteli
etkilesime sahip c¢alisanlara gére bu kiyaslamada daha olumlu bir 6z degerlendirme
algilayacaklarimi ve kiskangligin azalacagi yoniindedir. Arastirmada bu iliski, 0z
degerlendirme icin yapilan sosyal kiyaslama ile agiklanmistir. Lider iiye etkilesiminin
blinyesinde farkli kalitede etkilesim barindirmast calisanlarin sosyal kiyaslama
icerisinde olmasina zemin hazirlamaktadir. Bu durumda gelecek arastirmalarda farkli
kalitede etkilesimin, ¢alisanlarda asagi/yukar1 yonde kiyaslamalara etki edip etmedigi
aciklanabilir. Asagir yonli kiyaslamanin kisinin 1yi olusunu arttiracagi yoniinde
arastirmalar oldugu gibi (Wills, 1981) sosyal karsilastirma literatiirii genellikle
karsilagtirmanin yoniine iligkin farkli sonuglarin bulundugunu gostermektedir (Buunk
ve Gibbons, 2000; Dijkstra vd., 2008). Farkli kalitede lider iiye etkilesimi igerisinde
asagi/yukart yonde sosyal Kiyaslamanin ¢alisanlar iizerinde motivasyonel etkisinin
bulunup bulunmadigi yoniindeki arastirmalar lider iiye etkilesimi literatiiriine katki
saglayacak sonuclar elde edilmesini saglayabilir.

Bu arastirmada c¢alisan kiskangliginin tim bu sonuglari nedeniyle bilgi
paylasimina engel olabilecegi ama ayni zamanda bu iliskiyi agiklamak icin yeni bir
perspektif olusturulmaya calisilmistir. Literatiirden hareketle c¢alisan kiskangliginin

kisinin 6zgliven kaybina neden oldugu bilinmektedir. Diger yandan bilgi paylasimi
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literatlirinde bilgiyi paylasmaktan kaginanlarda bilgi giictiir diistincesinin hakim
oldugu, bilgi paylasiminin Oniindeki en biiylik engellerden birinin bu oldugu ortaya
konmustur. Bu ¢er¢evede kiskanclik nedeniyle 6zgiiven kaybi yasayan calisanlarin,
bilginin saglayacagi gilic algis1 sebebiyle bilgiyi paylasmak istemeyecekleri
diistintilebilir. Bu anlamda arastirmanin bu iliskiyi agiklamak i¢in arastirmacilara yeni
bir perspektif katabilecegi disiiniilmektedir. Calisan kiskangligr ile bilgi paylasimi
davranig1 iligkisi hipotezi aciklanirken Ozgliven iizerinden yeni bir bakis agisi
gelistirilebilir ve gelecek ¢alismalarda iliski 6zgiiven araciligiyla sinanabilir.

Son olarak arastirmada rekabetgi tutumun lider iiye etkilesimi ile bilgi paylasimi
iligkisine ¢alisan kiskanghiginin dolayli etkisine diizenleyici rolii incelenmistir.
Rekabet¢i tutum arttikca bu iliskinin daha siddetli olmasi, rekabet¢i tutumun
duzenleyici etkisi oldugunu yine arastirmanin katkilarindan biri olarak gortilmektedir.
Rekabetci tutumun, bireysel performansa dayali ¢alisma ortamlarinda performansa
olumlu etkisine iliskin arasgtirmalar bulunsa da o6zellikle sosyal iliskilerde, isbirligini
zayiflatan yonlerinin olduguna iliskin sinirli ¢alismanin desteklenmesi saglanmistir.
Arastirma bulgular1 rekabetgi tutum yiiksek oldugundan ¢alisan kiskangh@inin bilgi
paylasimi iizerindeki olumsuz etkisinin kuvvetlendigini géstermistir.

Bilgi paylasiminin orgiitler icin énemi diisiiniildiigiinde bu iliskinin siddetine etki
eden faktorlerin aragtirilmast son derece kritiktir. Bu anlamda arastirmacilar igin 6neri
niteliginde sunulmaktadir. Yine gelecek arastirmalarda lider iiye etkilesimi, ¢alisan
kiskanchigi ve bilgi paylasimi davranisi iligkisinin agiklamak i¢in farkli araci ve
diizenleyici degiskenler ile arastirmalarin genisletilmesi iligkilerin etkilerini ortaya

koymak icin oldukca 6nemlidir.
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EKLER

Ek 1. Tezde Kullanilan Anket Sorulari

ANKET FORMU

Sayin katilimei, bu anket formu lider tiye etkilesimi ile bilgi paylasimi davranisi
iliskisinde c¢alisan kiskanghigmin araci, rekabet¢i tutumun diizenleyici rolii hakkindaki
Doktora tez caligmasi icin veri toplamak amaciyla hazirlanmistir. Anket formu 5
boliimden olusmaktadir ve cevaplamaniz yaklasik 10 dakikanizi alacaktir.

Sizin isminiz asla bu akademik ¢alismanin herhangi bir kisminda gegmeyecektir.
Liitfen asagidaki sorular1 dikkatlice okuyunuz. Her bir soruya sizin gergek
diisiincelerinize uygun gelen cevabi isaretleyiniz. Desteginiz icin tesekkiir eder,
calismalarinizda basarilar dilerim.

Zeynep KARAKAVAK
Giimiishane Universitesi
Lisansiistii Egitim Enstitiisii

Isletme Anabilim Dali

1.BOLUM
Liitfen asagidaki demografi sorularina cevap veriniz.
S Kadin | Erkek
Cinsiyetiniz
Y O O
Yagmiz 18-24 | 25-31 | 32-38 39-45 | 46 ve Usti
() () |O) () ()
al Lise O_n Lisans Y_uksek Doktora
Ogrenim Durumunuz lisans Lisans
() () ()
() ()
1-3 4-6 16 y1l ve
Isyerinde Calisma Siireniz Yil Yil Z-)l Oyl 2'1)-15 dsti
() 10 ()
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X ~ Z Z ~ = A
. . N . . .. a g a o o ﬁ 4 g
2. BOLUM (Lider-Uye Etkilesimi) E = E ~ A E =
Calistiginiz kurum ile ilgili ifadelere katiim | 2 = g § E s <=
diizeyiniz ERa E g2 g -
(Not: Bir iist yoneticinizi diigiinerek E E S 2 = =i
cevaplayiniz) § =
1 | Yoneticimi kisi olarak ¢cok severim. 1 2 3 5
2 | Yoneticim, insanin arkadas olmak 1 2 3 5
isteyebilecegi tiirden biridir.
3 | Yoneticimle birlikte ¢alisilmaktan keyif 1 2 3 5
alirim
4 | YoOneticim, yaptigim isler s6z konusu 1 2 3 4 5
oldugunda, sorunu tam bilmese bile beni
kendi iistlerine karsi savunur
5 | Diger ¢alisanlar beni elestirirse, yoneticim 1 2 3 4 5
beni onlara karsi savunur.
6 | Eger affedilebilir bir hata yaparsam, 1 2 3 4 5
yOneticim diger ¢aliganlara karsi beni
savunur.
7 | YOneticim icin gorev tanimimin digindaki 1 2 3 4 5
isleri yaparim.
8 | Yoneticimin belirledigi is hedeflerine 1 2 3 4 5
ulagmak i¢in, normalde gerekenden daha
fazla ¢aba gdstermeye hazirim
9 | Yo0neticim i¢in en zor isleri yapmaktan 1 2 3 4 5
kaginmam.
10 | Yoneticimin is konusundaki bilgisine 1 2 3 4 5
hayranim
11 | Yoneticimin sindeki bilgi ve yetenegine 1 2 3 4 5
sayg1 duyuyorum.
12 | Yoneticimin mesleki becerilerini takdir 1 2 3 4 5
ediyorum.
3.BOLUM (Calisan Kiskanghgr) Z é z Zzz Z Z g
= 2. = & =3 S 2.
Asagidaki ifadelere katilim diizeyiniz. g = g = § = g2
<z 2 = g gz
se | £ |2 | £ |E°
s | E |iE |7 |°
g B
Isyerimde diger bir calisan &viildiigiinde canim | 1 3 5
sikilir
Amirim diger calisanlarla yakindan | 1 3 5
ilgilendiginde moralim bozulur
Isyerimde diger calisanlarmn benden ¢ok ilgi | 1 3 5
gdrmesi hosuma gitmez
Amirim diger bir arkadagimi takdir ettiginde | 1 3 5
onun adina mutlu olurum
Isyerimde diger bir calisanin benden daha | 1 3 5
yetenekli bulunacag1 ihtimali beni
endiselendirir
Amirim bir problemi c¢ézmek igin benim | 1 3 5

yerime ig arkadasglarimdan birisinden yardim

isterse alinirim (igerlerim)
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4. BOLUM (Rekabetgi tutum) ? g g zZz ? ? g
HEEEIENEE
g . o < X = = E s S =
Asagidaki ifadelere katilim diizeyiniz g @ S g < s s @
= = < 5 g8 g8
=i = = E
s B
E:
Bagkalariyla rekabetin oldugu durumlarda 1 3 4 5
calismak hosuma gider.
Bir goreve iliskin olarak digerlerinden daha iyi | 1 3 4 5
performans géstermek benim i¢in énemlidir.
Hem is hayatinda hem de oyunlarda 1 3 4 5
kazanmanin 6nemli oldugu kanaatindeyim
Bagkalariyla rekabet halindeyken daha fazla 1 3 4 5
caba harcarim.
~ X ~ Z Z = ~ A
o @D & o o & & @D
g 2. =3 =R =) g 2.
5= ] 2E | F g2
R < X < = E s s =
5. BOLUM (Bilgi Paylasimi Davranisi) g ® e g = s s @
= = < =
Asagidaki ifadelere katilim diizeyiniz = = E E
=
Is deneyimim sonucunda elde ettigim bilgileri | 1 3 4 5
diger calisanlarla paylasirim
Isi nerede ve kiminle yapmak gerektigi 1 3 4 5
konusundaki bilgimi diger ¢aliganlarla
paylasirim
Kurum i¢i egitimlerde 6grendiklerimi diger 1 3 4 5
caligsanlarla paylasirim
Isimle ilgili resmi belge ve raporlar1 diger 1 3 4 5
calisanlarla paylasirim
Isimle ilgili mevzuat ve diizenlemeleri diger 1 3 4 5
calisanlarla paylasirim
Isimle ilgili basar1 ya da basarisizlik 1 3 4 5
hikayelerimi diger calisanlarla paylasirim
Yazili ya da gorsel medyadan edindigim isimle | 1 3 4 5
ilgili bilgileri diger ¢aliganlarla paylasirim

Katilimiz i¢in tesekkiirler.
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