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BETWEEN PROFESSIONAL IDENTIFICATION AND KNOWLEDGE SHARING AND
THE MODERATING ROLE OF HUMBLE LEADERSHIP
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Oz

Bu arastirmanin amact mesleki 6zdeslesme ve bilgi paylagimi arasindaki iliskide prososyal motivasyonun araci
ve miitevazi liderligin diizenleyici roliinii incelemektedir. Bu amagla, Erzincan Binali Yildirim Universitesi’nde
calisan 356 akademik personelden anket yontemiyle veri elde edilmistir. Bu veriler, SPSS 22, AMOS 23 ve
SPSS MACRO istatistik programlart kullanilarak analiz edilmistir. Yapilan analizler sonucunda, mesleki
6zdeslesme ve bilgi paylasimi arasinda pozitif iligkinin bulundugu, bu iliskide prososyal motivasyonun kismi
aracilik roliiniin bulundugu tespit edilmistir. Durumsal aracilik modeli kapsaminda ise, mesleki 6zdeslesmenin
bilgi paylagimu iizerindeki (prososyal motivasyon araciligi ile) dolayli etkisinde miitevazi liderligin diizenleyici
role sahip oldugu saptanmustir. Literatiirde, mesleki 6zdeslesme ve bilgi paylagimi arasindaki iliskiyi inceleyen
aragtirmalarda prososyal motivasyonun araci, miitevazi liderligin diizenleyici roliinii inceleyen bir aragtirmaya
rastlanilmamistir. Bu bakimdan arastirmadan elde edilen sonuglarin literatiire Onemli kaynak ve katki
saglayacagi beklenmektedir.
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Abstract

The main objective of this research was to examine the mediating role of prosocial motivation in the relationship
between professional identification and knowledge sharing, as well as the moderating role of humble leadership.
For this purpose, data were collected from 356 academic staff at Erzincan Binali Yildirim University by survey
method. These data were analyzed using SPSS 22, AMOS 23, and SPSS MACRO statistical programs. As a
result of the analysis, it was discovered that there is a positive relationship between professional identification
and knowledge sharing, and prosocial motivation has a partial mediating role in this relationship. In the context
of the moderated mediation model, it was found humble leadership has a moderating role in the indirect effect of
professional identification on knowledge sharing (through prosocial motivation). In the literature, no research
has been found that examines the role of prosocial motivation as a mediator and humble leadership as a
moderator in studies examining the relationship between professional identification and knowledge sharing. In
this respect, it is expected that the results of the research will provide an important source and contribution to
the literature.
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Giris

Ozdesleme genel olarak kisinin kendi benligini bir topluluk ya da olusumun kimligi
lizerinden tamimlamasii ifade etmektedir (Sindhav, 2008: 37). Literatiirde, Orgiitsel
0zdeslesme (6rn.; Edwards ve Peccei, 2010; Ng., 2015), sosyal 6zdeslesme (6rn., Van Dick ve
Vagner, 2002; Steffens vd., 2017), liderle 6zdeslesme (6rn., Wang ve Rode, 2010; Gu vd.,
2015); ve mesleki 6zdeslesme (6rn., Giimiis vd., 2012; Jeanson ve Michinov, 2020) gibi farkli
O0zdesleme cesitlerinin arastirilldigr goriilmiistiir. Bu calismada, bagimsiz degisken olarak
mesleki 6zdeslesme ve bagimli degisken olarak bilgi paylasimi kavrami secilmistir. Literatiir
incelemesinde daha g¢ok Orgiitsel 6zdeslesme ve takim Ozdeslesmesinin bilgi paylasimina
etkisinin incelendigi goriilmiis, mesleki 6zdeslesmenin etkisini inceleyen bir calismaya ise
rastlanmamistir. Bu agidan, arastirmanin bu konuda gelecekteki ¢alismalar i¢in onemli bir
kaynak teskil edecegi degerlendirilmistir. Mesleki 6zdeslesme literatiirde mesleki kimligini
kendi benligini tanimlamak i¢in kullanma derecesi olarak tanimlanmaktadir (Ashforth vd.,
2013: 2427). Baska bir deyisle, meslekiyle 6zdeslesen birey kendi benligini meslegi
lizerinden tanimlamaktadir. Birey orgiit degistirse bile ayn1 meslegi yaptig: stirece bu kimligi
stirdiirdiigiinden, mesleki kimligin orgiitsel kimlikten daha istikrarli bir kimlik oldugu
sOylenebilir (Coppins, 2019: 8). Mesleki 6zdeslesme kisinin kariyerine yon vermesini
saglayan, stres ve zorluklarla bas etme yeteneklerini artiran ve kisinin gili¢lii yonleri, ilgi
alanlari, tercihleri ve hedefleriyle uyumlu isler bulmasini kolaylastiran bir durumdur (Hirschi,
2012: 482). Kisiler meslekleriyle ilgili egitim ve Ogretim siirecinde mesleki kimliklerini
olusturmaya baslar (Pham, 2020: 2684). Bireysel kimligini mesleki kimligiyle 6zdeslestiren
kisiler mesleginin yiikledigi sorumluluklar1 gilinliik hayatta da yerine getirmeye motive
olabilirler. Ornek vermek gerekirse, meslekiyle 6zdeslesen bir hakim veya Ogretmen
mesleginin gerektirdiklerini yalnizca meslegini icra ederken degil, giinliik yasamda da yerine
getirmekte, giinlik olaylar1 degerlendirirken bir hakim veya Ogretmen gibi
davranabilmektedir. Russo (1995) mesleki 6zdeslemenin alt boyutlarini mesleki tyelik,
mesleki baglilik ve mesleki benzerlik olarak belirlemistir. Buna gore, mesleki tiyelik; ortak
hedefleri paylasma, aidiyet hissi ve meslegin bir iiyesi olmay1, mesleki baglilik; meslekten
gurur duyma, meslegi destekleme ve miidafaa etmeyi, mesleki benzerlik ise meslegin diger
tiyeleriyle ortak 6zellikleri tasima ya da meslege dair tipik 6zellikleri gosterme olarak ifade
edilmektedir (akt. Enli Kalmaz, 2018: 112). isyerinde bilgi paylasimi ise ¢alisanlarm isle ilgili
sahip olduklar ortiik ve agik bilgileri, fikirleri ve Onerileri birbirlerine goniillii olarak
aktarmasini ifade etmektedir (Van Den Hooff ve De Ridder, 2004: 118; Srivastava vd., 2006:
1239). Calisanlar arasinda bir bilgi paylasimindan bahsedilebilmesi icin, taraflarin bilgiyi
paylasmada kendi rizalarinin bulunmasi (Ipe, 2003: 342) ve bilginin alicitya basarili bir
sekilde aktarilmasi gerekmektedir (Cummings, 2003: 7).

Ote yandan, bu ¢alismada aracilik modeli kapsaminda, mesleki 6zdeslesmenin bilgi
paylasimi iizerine etkisinde prososyal motivasyon degiskeninin aracilik roliiniin bulunup
bulunmadigr arastirilmistir. Literatiirde, s6z konusu aracilik modeli daha &nce
incelenmediginden, bu c¢alismanin  yine gelecekteki c¢aligmalara 151k  tutacagi
degerlendirilmektedir. Prososyal davranislar, baska bir bireye veya bir gruba yardim etmeyi
veya fayda saglamay1 amaclayan goniillii eylemler olarak tanimlanmaktadir (Eisenberg ve
Mussen, 1989: 3). Bireyin prososyal davraniglarda bulunabilmesi i¢in dncesinde gerekli olan
(Akduru vd., 2016: 377) prososyal motivasyon ise en genel tanimiyla baskalarinin refahini
koruma ve gelistirme arzusudur (Grant ve Berg, 2012: 28). Kavrama dair 6ne ¢ikan tanimlara
gore ise, prososyal motivasyon bireyin bir kayba ugrayacagina dair endisesi bulunmaksizin ve
higbir ¢ikar gézetmeksizin bagkalarina fayda saglamaya yonelik goniillii arzusu (Grant, 2008:
53), ya da kisinin bagkalarini mutlu etmek i¢in kendinden beklenenin Otesinde rol
davraniginda bulunma egilimidir (Akduru vd., 2016: 376). Prososyal motivasyon bireyde
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empati, yardim, is birligi, bagis yapma gibi prososyal davranislar1 beslemektedir (Favero
vePedersen, 2020: 2). Orgiitte prososyal motivasyona sahip olan ¢alisan isyerinde baskalarina
fayda saglamaya ve iyilikte bulunmaya egilimli olup, bunu tamamen kendi arzusuyla ve
hi¢bir karsilik beklemeksizin yapar (Grant ve Berg, 2010: 3).

Arastirmada son olarak durumsal aracilik modeli test edilmis ve bu kapsamda mesleki
O0zdeslesmenin prososyal motivasyon aracilifiyla bilgi paylasimi iizerindeki etkisinde
miitevazi liderligin diizenleyici roliiniin varlig1r arastinlmistir. Ozellikle yerel yazinda
miitevazi liderlikle ilgili arastirmalarin az sayida olmasi dikkat ¢ekmis olup, bu arastirma
yerel literatiirdeki bu a¢i1g1 kapatmaya yonelik 6nemli bir incelemedir. Literatiirde birgok
liderlik tarz1 dile getirilmektedir. Bunlardan destekleyici liderlik tarzlari arasinda bulunan ve
“tabandan yukariya liderlik (bottom-up leadership)” olarak da adlandirilan (Owens ve
Hekman, 2012: 787) miitevaz1 liderlik bir liderin kendisini ve astlarini ¢ok yonlii ve objektif
bir mercekle degerlendirdigi, astlarinin olumlu davranislarini, giiclii yanlarini1 ve katkilarini
takdir ettigi bir liderlik tarzi olarak tanimlanir (Zhu vd, 2019: 674). Bu tanim kapsaminda
miitevazi liderlerin li¢ 6zelliginin bulundugu kabul edilebilir: sinirliliklart ve hatalar1 kabul
etme, calisanlarinin giiclii yonlerini ve katkilarini kabul ve takdir etme ve 6gretilebilirlik
(Owens vd., 2013: 1518; Kerse vd., 2020: 1771). Buna gore, miitevazi liderler, kendilerini ve
calisanlarin1 objektif bir sekilde degerlendirerek, gerektiginde kendilerinin yaptigi hatalari,
bilgi ve deneyim eksikliklerini kabul eder ve bunlari takipgileriyle paylasmaktan ¢ekinmezler.
Ayrica, yaptiklart islerin olumlu veya olumsuz sonuglarii kabullenirler. Ikinci olarak,
miitevazi liderler, takipcilerinin bir konu veya faaliyete yaptiklari katkilarin farkindadir.
Onlarin giiglii yonlerini, ¢aligmalarin1 ve ¢abalarini takdir eder. Son olarak, miitevazi liderler,
O0grenmeye, tavsiyeye, geri bildirime ve yeni bilgiye acgiktir. Bilgi eksikligi oldugu konularda
astlarindan 6grenmekten g¢ekinmez, onlari dinlerler (Owens ve Hekman, 2012: 794-798;
Owens vd., 2013: 1519-1520). Ote yandan, miitevazi liderler sorunlari ve hatalar bir firsat
olarak goriir, kriz ortamlarinda calisanlarin1 destekleyerek krizi firsata doniistiirmeyi bilir.
Calisanlariin 6grenme ve gelismesini tesvik ederek destekleyici bir liderlik sergiler (Zhu vd.,
2019: 374).

Teorik Cerceve ve Hipotezler

Mesleki 6zdeslesme ve calisanlar lizerindeki etkilerini sosyal kimlik teorisi (Tajfel ve
Turner, 1979) kapsaminda aciklamak miimkiindiir. Sosyal kimlik teorisine goére bireyler
kendilerini ve bagkalarin1 orgiitsel tlyelik, dini baglilik, cinsiyet ve yas grubu gibi ¢esitli
sosyal kategorilere ayirma egilimindedir (Ashforth ve Mael, 1989: 20). Bireyler deger ve
onem atfettigi sosyal gruplara ait olduklarina dair algiya sahip olmakta, kendilerini bu sosyal
kimlige gore tanimlamaktadir (Tajfel, 1972: 292). Bu sosyal gruplar, iiyelerine kim
olduklarini, neye inanmalari ve nasil davranmalar1 gerektigini belirleyen ve degerlendiren
ortak bir kimlik saglar. Sosyal kimlikler ayrica, kisinin ait hissettigi grubun ilgili dis
gruplardan nasil farkli oldugunu da vurgular (Hogg, 2016: 6). Yani bireyler kendi benliklerini
bir grupla ne kadar c¢ok Ozdeslestirirlerse, tutum ve davramiglarimi o kadar ¢ok o grup
tiyeligine gore sekillendirirler (Van Knippenberg vd, 2002: 234). Meslekler de kisilerin
kendilerini 6zdeslestirdii sosyal gruplar arasinda yer almaktadir. Ozellikle toplumda
sayginligi bulunan doktorluk, 6gretmenlik ve hakimlik gibi meslekleri icra eden kisiler kendi
kisiliklerini meslekleriyle 6zdeslestirmeye daha yatkin olmakta, giinliik hayatta da bir doktor,
Ogretmen veya hakim gibi davranabilmektedir. Meslekle 6zdeslesmenin getirdigi, diger
tiyelerle birlikte meslege duyulan aidiyet duygusu ise kisiyi diger iiyelere yardim ve fayda
saglamaya yonelik prososyal davraniglar gostermeye ve boylece daha ¢ok bilgi paylagiminda
bulunmaya itebilmektedir.
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Mesleki Ozdeslesme ve Bilgi Paylasim

Mesleki o6zdeslesme genel olarak calisanlarin mesleklerini sahiplenerek giinliik
yasamda da mesleklerini icra ediyor gibi davranmalarini ifade etmektedir. Bu agidan, yiiksek
diizeyde mesleki Ozdeslesmeye sahip bireyler, meslekleri hakkinda daha olumlu
degerlendirmeler yapma egilimindedir ve daha yiliksek diizeyde c¢alisma ilgi ve
motivasyonuna sahiptir (Guan vd., 2016: 120). Literatirde mesleki 6zdeslesmenin
calisanlarda is tatmini, verimlilik, yaraticilik, yenilik¢i diisiinme, performans, motivasyon ve
kariyer memnuniyetini (Loi vd, 2004; Koo ve Bae, 2016; Enli Kalmaz, 2018) artirdigini
ortaya koymustur. Bu kapsamda, mesleki 6zdeslesmeye sahip bireylerin bilgi paylasimi gibi
orgiit icin olumlu olan davranis1 da sergileyecekleri degerlendirilmektedir. Ote yandan,
bireyin goziinde meslektaglar orgiit igindeki bir sosyal kategoriye aittir. Birey meslek grubu
ile iletisimi gelistirdigi Olgiide, o meslekle 6zdeslesmesini artirmaktadir (Bartels vd., 2010:
214). Ayrica, Nahapiet and Ghoshal (1998: 252) 6zdeslesmenin bilgiyi birlestirme ve degis
tokus etme motivasyonunu etkileyen bir kaynak oldugunu savunmustur. Ayrica, Chiu ve
arkadaslar1 (2006: 1878) Tayvan’da 310 sanal topluluk {iyesi iizerinde yaptiklari arastirmada,
bir grupla 6zdeslesmenin bilgi paylasimini artirdigini tespit etmistir. Buna gore, sosyal
gruplarda iiyeler sorunlarinin ve ilgi alanlarinin ortak olmasi nedeniyle birbirlerini yakin ve
baglantili hissetmektedir. Kisilerin rekabeti artiracagi endisesiyle bilgi paylasma konusunda
isteksiz oldugu goz oniinde bulunduruldugunda, ancak ayni grubun {iiyesi kisiler birlik ve
beraberlik algisiyla birlikte, bilgi paylasiminda bulunabilmektedir. Bu kapsamda, sosyal
kimlik teorisi ¢ercevesinde, meslegiyle 6zdeslesen bireylerin daha fazla bilgi paylasiminda
bulunacag diistiniilmektedir. Bu kapsamda asagidaki hipotez olusturulmustur:

H1. Mesleki 6zdeslesme ve bilgi paylasimi arasinda pozitif iliski vardir.

Prososyal Motivasyonun Araci Rolii

Mesleki 6zdeslesmenin alt boyutlarindan mesleki iiyelik ve mesleki benzerlik
kavramlart incelendiginde bu kavramlarin 6ziinde kisinin baskalariyla olan iletisimi yer
almaktadir. Yani kisi mesleki iiyelikte, meslek grubunun diger iiyeleriyle ortak hedefleri
paylastigin1 degerlendirmekte ve meslek grubuna aidiyet hissetmekte, mesleki benzerlikte ise
meslek grubunun diger iiyeleriyle benzer 6zellikleri tagidigini, bu gruba dair tipik 6zelliklere
sahip oldugunu diisiinmektedir (Enli Kalmaz, 2018: 112). Bu kapsamda, meslegiyle
0zdeslesen bireylerin diger meslek iiyelerine daha ¢ok yakinlik hissedecegi, boylece onlara
yardim etmek veya fayda saglamak isteyecegi, yani daha ¢ok prososyal motivasyona sahip
olacagi tahmin edilmektedir.

Ote yandan, mesleki 6zdeslesmenin prososyal motivasyona dogrudan etkisini arastiran
bir caligmaya rastlanmamistir. Bununla birlikte tespit edilen bazi ¢aligmalarin iki degisken
arasmdaki iliskiye 151k tutmasi agisindan kayda deger oldugu diisiiniilmektedir. Ornegin,
O’Reilly ve Chatman (1986: 492) 82 liniversite ¢alisan1 ve 162 {liniversite dgrencisi iizerinde
yaptiklar1 arastirmada, genel olarak 0Ozdeslesmenin prososyal davraniglart artirdigini
saptamistir. Can ve Aykac (2020: 1836) Tirkiye’de 391 otel calisani iizerinde yaptiklari
aragtirmada, mesleki 6zdeslesmenin alt boyutu olan mesleki bagliligin ¢alisanlarin prososyal
motivasyonunu pozitif etkiledigini saptamistir. Arisoy ve Tag¢ (2021: 842) Tiirkiye’de 279
calisan Tlzerinde yaptiklar1 arastirmada, calisanlarin meslek agkinin prososyal hizmet
davraniglarinda bulunmalarini  olumlu etkiledigini ortaya koymustur. Bu calismalar
kapsaminda, meslegini severek icra eden ve meslegiyle 6zdeslesen bireylerin daha cok
prososyal davranig gostermek icin motive olacagi degerlendirilmektedir.

Diger taraftan, prososyal motivasyonda kisi kendisi i¢in hicbir ¢ikar gézetmeksizin
orglitte baskalarinin yararina goniillii olarak ¢aba gosterme egilimindedir (Grant, 2008: 49).
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Benzer sekilde, bilgi paylasimi da kisinin kendi rizasiyla sahip oldugu bilgiyi baskalariyla
paylasmasi (Van Den Hooff ve De Ridder, 2004: 118; Srivastava vd., 2006: 1239), boylece
bagkalarina fayda saglamasi ile ilgilidir. Bu agidan, bilgi paylasimimin yiiksek prososyal
motivasyonun bir sonucu oldugu degerlendirilmektedir. Ote yandan, yiiksek prososyal
motivasyona sahip calisanlar baskalariyla koordineli bir sekilde ¢alismay1 (Le, 2015: 14) ve
takim c¢alismasinda is birligini 6nemsemektedir (Hu ve Liden, 2015: 38). Bu nedenle,
prososyal motivasyona sahip bireyler daha az bireyseldir ve bilgi paylasimina daha fazla
egilimlidir (Xia ve Yang, 2020: 2). Literatiirde tespit edilen muhtelif ¢caligmalar da prososyal
motivasyonun bilgi paylasimi {izerindeki pozitif etkisini teyit etmektedir. Ornegin, Xia ve
Yang (2020: 5) Cin’de 302 tiiniversite Ogrencisi lizerinde yaptiklar1 ¢alismada, prososyal
motivasyon ve bilgi paylasimi arasinda pozitif iligki tespit etmistir. Tian vd. (2021:1) 320
Cinli ¢alisan tlizerinde, prososyal motivasyon ve c¢alisan yaraticiligi arasindaki iliskide bilgi
paylasiminin aracilik roliinii inceledikleri arastirmalarinda, prososyal motivasyonun bilgi
paylasimini pozitif etkiledigini saptamislardir. Koskiaho (2017: 53) Finlandiya’da uzmanlarin
bilgi paylasimina yonelik motivasyonunu inceledigi arastirmasinda, 6zerk ve kontrolli
motivasyonun yani sira prososyal motivasyonun da bilgi paylasiminda etkili oldugunu ortaya
koymustur.

Yukarida kayith aciklamalar ve arastirmalar kapsaminda, mesleki 6zdeslesmenin
calisanlarin prososyal motivasyonlarini yiikseltecegi, yiiksek prososyal motivasyonun ise bilgi
paylasimini artiracagi degerlendirilmistir. Bu ¢ercevede asagidaki hipotez olusturulmustur:

H,: Prososyal motivasyon, mesleki 6zdeslesme ve bilgi paylasimi arasindaki iliskide
araci role sahiptir.

Miitevazi Liderligin Diizenleyici Rolii

Miitevazi liderlik bir liderin kendisini ve astlarini ¢ok yonlii ve objektif bir mercekle
degerlendirdigi, kendi eksikliklerini dile getirmekten ¢ekinmedigi, astlarinin olumlu
davraniglarini, giiclii yanlarin1 ve katkilarimi takdir ettigi bir liderlik tarzidir (Zhu vd, 2019:
674). Goriildugii iizere, miitevazi liderler “her seyi en iyi ben bilirim” yaklagimindan ziyade,
takipgilerinin de goriislerine 6nem vermekte, gerektiginde onlardan goriis almakta, onlarin
giiclli yonlerini tesvik etmektedir. Miitevazi liderler bu yonleriyle bireysellikten ¢ok kolektif
calismay1 onemsediklerini gostermektedir. Takipgiler de liderlerinin bu tiir davranislarini
gozlemledikge, isbirlikci ve bagkalar1 odakli etkilesimi benimsemekte ve kisisel ¢ikar yerine
kolektif cabanin degerini daha ¢ok anlamaktadir (Owens ve Hekman, 2016: 1091). Ayrica,
miitevazi liderler, bagkalarimin 1iyiligi i¢in ¢alistigindan ve onlarin basarilarina gergek bir ilgi
duyduklarindan, boyle bir liderle galisan ve dolayisiyla liderlerinin degerlerini ve hedeflerini
paylasan calisanlarin da baskalarina daha c¢ok yardim etme motivasyonunun bulunmasi
muhtemeldir (Carnevale vd., 2019: 289). Ayrica literatiirde, Carnevale ve arkadaslar1 (2019:
287) Cin’de 233 c¢alisan ilizerinde yaptiklari calismada, lider miitevaziliginin g¢alisanlarin
liderle 6zdeslesmelerini sagladigini, bunun da c¢alisanlarda prososyal davraniglart artirdigini
saptamistir. Silard ve arkadagslar1 (2021: 9) ise Hindistan’da 247 calisan {izerinde yaptiklari
aragtirmada, lider miitevaziliginin ¢alisanlarin prososyal motivasyonlarini pozitif etkiledigini
ortaya koymustur. Buna gore, meslekleriyle 6zdeslesen bireylerin ayn1 zamanda miitevazi bir
liderle ¢alisiyor olmalarinin prososyal motivasyonlar: iizerinde daha ¢ok artis1 saglayacagi
degerlendirilmektedir. Prososyal motivasyonlari daha ¢ok artan calisanlar ise is yerinde daha
cok bilgi paylasiminda bulunacaklardir. Bu kapsamda asagidaki hipotezler olusturulmustur:

Hs: Miitevazi liderlik, mesleki 6zdeslesme ve prososyal motivasyon arasindaki iliskide
diizenleyici etkiye sahiptir.
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H,: Miitevazi liderlik, mesleki 6zdeslesmenin bilgi paylasimi {izerindeki dolayl
etkisinde (prososyal motivasyon araciligi ile) diizenleyici role sahiptir.

Motivasyon
Liderlik

Prososyal
[ Miitevazi ]

Mesleki ] j Bilgi Paylagimi
Ozdeslesme J Sekil 1: Arastirma Modeli

YONTEM

Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni Erzincan Binali Yildirim Universitesi’nde calisan yaklasik 1086
akademik personel olusturmaktadir. Universitelerde calisan sirkiilasyonu siirekli oldugu icin,
calisan personel sayist degiskenlik arz etmektedir ve kesin bir evren s6z konusu
olmamaktadir. Bu bakimdan arastirmada tesadiifii olmayan Ornekleme y&ntemlerinden biri
olan kolayda ornekleme yontemi tercih edilmistir. Ayrica sosyal bilimlerde yapilan
calismalarda 1000 ile 1250 aras1 evren i¢in kabul edilebilir asgari 6rneklem biiyiikliigii 294 ve
%95 giiven araliginda 6rneklemin yeterli olabilecegi belirtilmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2018:
130). Bu baglamda iiniversitenin akademik personeline 370 anket formu dagitilmistir. Fakat
anket uygulamasinda hatali ve eksik doldurulan anketler ¢ikarildiktan sonra, 356 anket analize
tabi tutulmustur.

Arastirmaya katilan akademisyenlerin  %37,4’ii  bayan, %62,6’s1 erkeklerden
olusturmaktadir. Arastirmaya katilanlarin medeni durum bakimindan %74,4 evli, %25,6’s1
bekar oldugu ortaya ¢ikmistir. Katilimcilarin yas durumuna bakildiginda %24,4° 18-26 yas
grubunda, %45,5°1 27-35 yas grubunda, %27,8’1 36-44 yas grubunda ve %2,2’si ise 45 yas ve
Ustii olusturmaktadir. Katilimcilarin mezuniyetine gore %3,8’1 lisans mezunu, %33,7’si
yiiksek lisans mezunu ve %62,5’1 ise doktora mezunudur. Ayrica akademisyenlerin ayni is
yerindeki hizmet siireleri incelendiginde, %?24,7°si 1-5 yil arasinda, %46,4’i 6-10 yil
arasinda, %14,2’si 11-20 yil arasinda ve 21 yil ve istiinde ise, 14,7’si liniversiteye hizmet
etmektedir.

Veri Toplama Araclari

Arastirmaya katilan akademisyenlere anket teknigi kullanilarak aragtirmanin verileri
elde edilmistir. Arastirmada kullanilan anket, 5 boliimden olusmaktadir. Anketin birinci
boliimiinde calisanlarin demografik 6zelliklerini elde etmeye yonelik 5 ifade bulunmaktadir.
Anketin ikinci boliimiinde, akademisyenlerin mesleki 6zdeslesme diizeyini 6lgmek i¢cin Mael
ve Ashforth (1992) gelistirilen, Kirkbesoglu ve Tiiziin (2009) tarafindan Tiirk¢e ’ye uyarlanan
6 ifade ve tek boyuttan olusan Olcek kullanilmistir. Anketin {g¢iincii boliimiinde ise,
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akademisyenlerin bilgi paylasimi algisim1 6lgmek amaciyla Chennamaneni ve arkadagslar
(2012) tarafindan gelistirilen 4 ifadeden olusan Olgek kullanilmistir. Anketin dordiinci
boliimi, katilimcilarin prososyal motivasyon diizeyini 6l¢gmek amaciyla Grant ve Sumanth
(2009) tarafindan gelistirilen ve Tiirkceye Kesen ve Akyliz tarafindan uyarlanan 5 ifadeden
olusan Olgek kullanilmistir. Anketin son boliimiinde ise, ankete katilanlarin miitevazi liderlik
algim1 6lgmek amaciyla, Ovens ve arkadaslar1 (2013) tarafindan gelistirilen, Tiirkceye Kocak
ve arkadaglart (2020) tarafindan uyarlanan tek boyut ve 9 ifadeden olusan Olgek
kullanilmistir. Olgeklerdeki her bir madde 5°li likert (1 Kesinlikle Katilmiyorum-5 Kesinlikle
Katiliyorum) tipi bir derecelendirmeye sahiptir.

Verilerin Analizi

Arastirmada kullanilan 6lgekleri analiz etmek i¢in SPSS 22, AMOS 23 ve SPSS
MACRO analiz programlar1 tercih edilmistir. Arastirmanin analiz safthasinda ilk olarak
Ol¢eklere ait ortalama, standart sapma, gilivenirlik ve korelasyon analizleri SPSS 22 programi
kullanilarak elde edilmistir. Arastirmada elde edilen verilerin analizlerinin ikinci safhasinda
AMOS 23 paket programiyla, ortak yontem varyansi analizi ile arastirmadaki olgeklerin
kullanildigr modelin dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilmistir. Arastirmadaki verilerin
analizinin son sathasinda ise, arastirmanin hipotezlerini test etmek icin PROCESS MACRO
analizi kullanilarak sonugclar elde edilmistir.

BULGULAR

Ol¢iim Modelleri

Arastirmada Olceklere ait yapinin gegerliliginin dogrulanmasi amaciyla dogrulayici
faktor analizi uygulanmigtir. Arastirmanin 6lg¢eklerine ait dogrulayici faktor analizi (DFA)
ortak yontem varyansi kullanilarak yapilmistir. Ortak yontem varyansi, ayni yontem iginde
Olciilen degiskenler arasindaki sistematik hata sapmasi olarak tanimlanabilir (Cizel vd.,
2020:7). Ortak yontem varyansi Ozellikle davranig bilimlerinde 6l¢me hatasinin
kaynaklarindan biridir. Ortak yontem varyansi birden fazla dlgege ait verinin ayni bireyde
toplanip ve dlgekler arasindaki iliskinin yorumlanmasidir (Ozyilmaz ve Eser, 2013: 502).
Ortak yoOntem varyansi, bagimli ve bagimsiz degiskenlere ait verinin ayni bireyden ayni
zaman diliminde elde edilmesidir (Podsakoff vd., 2012; Giirbiiz ve Sahin, 2018). Tablo 1’de
arastirmada kullanilan 6lgeklere ait olusturulan arastirmanin 6lgiim modeline ait ortak yontem
varyans tablosu, Sekil 2’de ise aragtirmanin 6l¢iim modeline ait ortak yontem varyans semasi
gosterilmektedir.
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Sekil 2: Ol¢ciim Modeline Ait Ortak Yontem Varyans Semasi

Tablo 1. Ol¢iim Modeli ve Alternatif Modellere Ait Uyum lyiligi Degerleri

Modeller X? Df v2/df  RMSEA<.08 CFI>90 TLI>9 SRMR<.08
Ol¢iim modeli, 4 faktor 632 228 2,77 0,07 0,95 0,94 0,04
Model 1, 3 faktor 1024 231 4,43 0,09 0,90 0,88 0,07
Model 2, 3 faktor 1666 249 6,69 0,12 0,83 0,81 0,17
Model 3, 3 faktor 1269 249 5,09 0,11 0,88 0,86 0,08
Model 4, 2 faktor 3732 252 14,81 0,19 0,58 0,53 0,27
Model 5, 1 faktor 4877 252 19,36 0,23 0,44 0,38 0,27

Not: n=356; y2/df=Ki-Kare Uyum Testi; RMSEA=Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii; CFI=
Karsilastirmali Uyum Indeksi; TLI= Serbestlik Derecesi; SRMR=Standartlastirilmis Ortalama Hatalarin
Karekokii

Model 1 (Ug faktdrlii model) = Mesleki Ozdeslesme ve prososyal motivasyon tek faktorde
birlestirilmistir.

Model 2 (Ug faktorlii model) = Mesleki 6zdeslesme ve bilgi paylasimi tek faktorde birlestirilmistir.

Model 3 (Ug faktorlii model) = Prososyal motivasyon ve bilgi paylasimi yetistirme tek faktorde
birlestirilmistir.

Model 4 (iki faktorlii model) = Orgiitsel 6zdeslesme, prososyal motivasyon ve bilgi paylasimi tek
faktorde birlestirilmistir.

Model 5 (Tek faktorlii model) = Tiim degiskenler tek faktorde birlestirilmigtir.

Tablo 1’de arastirmaya ait Olgeklere ait uyum 1iyiligi degerleri verilmistir. Bu
baglamda Tablo 1’deki veriler incelendiginde, arastirmanin 6l¢iim modelinin (y2/df = 2,77
RMSEA=0,07; CFI=0,95; TLI= 0,94, SRMR=0,04) diger alternatif modellere (Model 1,
Model 2, Model 3, Model 4 ve Model 5) gore daha iyi uyum iyiligi degerlerine sahip oldugu
gorilmektedir. Arastirmada elde edilen uyum iyiligi degerleri kabul edilen aralikta oldugu
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tespit edilmistir (Hu ve Bentler, 1999; Nye ve Drasgow, 2011; Mishra ve Datta, 2011,
Cakiroglu ve Oztiirk, 2020).

Hipotezlerin Test Edilmesi

Arastirmada kullanilan Olgeklerin ortalama, standart sapma ve korelasyon degerleri
Tablo 2’de verilmistir. Bulgular incelendiginde, mesleki 6zdeslesmenin bilgi paylasimi (r =
0,588; p<0,01) ve prosoyal motivasyon (r = 0,484; p<0,01) {lizerinde anlamli ve pozitif bir
etkisinin oldugunu ortaya koymustur. Ayrica bulgular prososyal motivasyon ile bilgi
paylasimi arasinda anlamli ve pozitif iligski oldugunu dogrulamistir (r = 0,484; p<0,01).

Tablo 2: Olgeklerin Ortalama, Cronbach Alfa, Standart Sapma ve Degiskenler
Arasi Korelasyon Katsayilan

R S.S. 1 2 3 4
1.Mesleki
Ondeglesme 3,68 0,782 (0,786)
2. Prososyal 4,07 0,751 0,484%* (0,940)
Motlvasyon
3.Bilgi Paylasim 4,28 0,842 0,588** 0,504** (0,956)
4.Miitevazi Liderlik 3,41 1,049 0,026 0,155**  0,138**  (0,965)

Not: (n=356); ** = p<0,01

Olgiim modelinin dogrulanmasindan sonra, arastirma hipotezleri (Hy, Ha, H3 ve Hy)
analiz edilmistir. Arastirmanin hipotezlerini test etmek icin ise, Preacher ve Hayes’in (2004)
gelistirdigi SPSS Macro analiz programi tercih edilmistir. Mesleki 6zdeslesmenin bilgi
paylasimi iizerindeki dolayli etkisini (prososyal motivasyon araciligiyla aktarilan) ve
miitevazi liderligin durumsal aracilik roliinii test etmek i¢in Bootstrap yontemi tercih
edilmistir (Preacher ve Hayes, 2004; Preacher vd., 2007). Bootstrap yontemi, Baron ve
Kenny’nin (1986) kullandigi yontemden ve Sobel testinden daha giivenilir oldugu
sOylenmektedir (Giirbiiz, 2019; Hayes, 2018). Bu baglamda arastirmada Bootstrap yontemi
tercih edilmistir.

Tablo 3. Aracihik Testine Iligkin Regresyon Analizi Sonuclari

1900

Prososyal Motivasyon

Degiskenler p SH T P EDGA EYGA
Mesleki Ozdeslesme 0,452 0,045 10,408 0,000 0,364 0,541
Bilgi Paylasimm

Degiskenler p SH T P EDGA EYGA
Prososyal Motivasyon 0,342 0,054 6,287 0,000 0,235 0,449
Mesleki Ozdeslesme 0,449 0,052 8,617 0,000 0,346 0,551

(Direkt Etki)

Mesleki Ozdeslesme 0,603 0,048 12,477 0,000 0,508 0,698
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(Toplam Etki)

B SH EDGA EYGA
Dolayh Etki 0,155 0,046 0,075 0,252
Degiskenler B SH T P EDGA EYGA
Mesleki Ozdeslesme ile 0,318 0,031 10,387 0,000 0,258 0,378
Miitevazi Liderligin
Etkilesimi
Degiskenler B SH T P EDGA EYGA
-18D (-,81) 0,046 0,055 0,833 0,000 0,062 0,154
M (.00) 0,373 0,040 9,435 0,000 0,296 0,451
+1 SD (,81) 0,701 0,046 15,285 0,000 0,611 0,791
B SH EDGA EYGA
Durumsal Aracihik indeksi 0,109 0,025 0,062 0,160

Not: (n=356) EDGA: En diisiik giiven araligi, EYGA: En yiiksek giiven aralig

Tablo 3’teki sonuclar incelendiginde mesleki 6zdeslesmenin bilgi paylasimini anlaml
ve pozitif olarak etkiledigi goriilmektedir (f =-0,449). Bu sonuca gore Hj hipotezi kabul
edilmistir. Tablo 3’teki degiskenler arasi iligkilerin anlamli olmas1 aracilik iligkisini
sorgulama imkani vermistir. Arastirmanin ikinci hipotezi olan H, hipotezinde, mesleki
0zdeslesmenin bilgi paylasimina etkisinde prososyal motivasyonun aracilik roliiniin olup
olmadigin1 analiz ederken Bootstrap yontemini esas alan regresyon analizi uygulanmigtir
(Hayes, 2018; Giirbiiz, 2019). Analizlerin uygulanmasi safthasinda Hayes (2013) tarafindan
gelistirilen Model 4 segilerek, Bootstrap teknigi ile 5000 yeniden orneklemi segenegi
secilmigtir. Bootstrap yOntemiyle uygulanan aracilik etki analizlerinde, hipotezlerin
desteklenebilmeleri i¢in %95 giiven araligindaki gliven araligi degerlerinin sifir (0) olmamasi
kabul gormektedir (Mallinckrodt ve digerleri, 2006). Tablo 3 incelendiginde, mesleki
0zdeslesmenin prososyal motivasyon vasitasiyla bilgi paylasimini pozitif yonde dolayh
etkiledigi tespit edilmistir (B =0,155). Tablo 3’te dolayli etkinin anlamliligina iligkin gliven
araliklariin anlamli oldugu goriilmektedir (%95 GA [0.075, 0.252]). Elde edilen bu sonuca
gore Hp hipotezi kabul edilmistir. Arastirmanin H3 hipotezinde ise, miitevazi liderligin
mesleki 6zdeslesme ve prososyal motivasyon arasindaki iliskide diizenleyici rol oynayip
oynamadig1 analiz edilmistir. Bu baglamda Bootstrap analizi sathasinda Hayes’in (2013)
gelistirdigi Model 7 kullanilarak, Bootstrap teknigi ile 5000 yeniden Orneklemi segenegi
secilmigtir. Yapilan analiz sonucunda, miitevazi liderligin mesleki 6zdeslesme ile prososyal
motivasyon arasindaki iliskide diizenleyici etkiye sahip oldugu tespit edilmistir (f =0,318).
Ayrica Tablo 3’te diizenleyici etkinin anlamliligina iliskin giiven araliklarinin anlamli oldugu
gorilmektedir (%95 GA [0.0258, 0.378]). Bu sonuca gore H3 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3’te durumsal aracilik etkisine ait sonuglar gosterilmektedir. Arastirmanin son
hipotezi olan H, hipotezini test etmek amaciyla diizenleyici etki analizi uygulanmistir. Bu
baglamda mesleki 6zdeslesmenin araci degisken prososyal motivasyon vasitasiyla bilgi
paylagimi iizerindeki dolayli etkisinin, miitevazi liderlige bagli olup olmadigi (durumsal
aracilik rolii) test edilmistir. Yapilan analiz sonucunda durumsal aracilik indeksinin anlaml
olmast (B =0,109, %95 GA [0.062, 0.160]), miitevazi liderligin mesleki 6zdeslesmenin
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prososyal motivasyon vasitasiyla bilgi paylasimina olan dolayli etkisinde diizenleyici etkiye
sahip oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Bootstrap sonucuna gore durumsal aracilik indeksi anlamli
oldugu icin H3 hipotezi kabul edilmistir.

Sekil 3: Durumsal Aracilik Etki Grafigi
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Mesleki Ozdeslesme

Tablo 3’te mesleki 6zdeslesmenin prososyal motivasyon araciligiyla bilgi paylasimi
tizerindeki dolayli etkisinde, miitevazi liderligin diisiik, orta ve yiliksek oldugu durumlar
bootstrap teknigi ile anlamli olup olmadigr durumlar verilmistir. Miitevazi liderligin diisiik
oldugu durumda mesleki 6zdeslesmenin prososyal motivasyon araciligiyla bilgi paylagimi
tizerindeki dolayli etkisinin anlamli ve zayif oldugu (B =0,046, %95 GA [0.062, 0.154])
goriilmektedir. Ancak miitevazi liderligin orta (B =0,373, %95 GA [0.296, 0.451]) oldugu
durumda giiclii, ytiksek (B =0,701, %95 GA [0.611, 0.791]), oldugu durumda ise, mesleki
0zdeslesmenin prososyal motivasyon araciligiyla bilgi paylasimi lizerindeki dolayli etkisin
daha giiclii oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bu sonuclar Sekil 3’te durumsal aracilik etki
grafigi ile gosterilmistir.

SONUC ve ONERILER

Bu arastirmada mesleki 6zdeslesme ve bilgi paylasimi arasindaki iligkide prososyal
motivasyonun aracilik ve miitevazi liderligin durumsal aracilik roliinii incelenmistir. Bu
cercevede, Erzincan Binali Yildirim Universitesi’nde ¢alisan 356 akademik personelden anket
yontemiyle veri elde edilmistir. Bu verilere yapilan analizler sonucunda asagidaki sonuglar
elde edilmistir.

Arastirmada ilk olarak mesleki 6zdeslesme ve bilgi paylasimi arasinda pozitif iligki
tespit edilmis ve Hj hipotezinin dogrulugu kanitlanmistir. Buna gore meslekleriyle 6zdeslesen
bireyler, ayn1 gruba ait olmanin verdigi birlik ve beraberlik algisiyla birlikte meslektaslariyla
daha ¢ok bilgi paylasiminda bulunacaklardir. Bu bulgu, daha 6nce bir grupla 6zdeslesmenin
bilgi paylasimini artirdigini ortaya koyan Chiu ve arkadaslarinin (2006) calismasiyla da uyum
gostermektedir.

Arastirmada ikinci olarak mesleki 6zdeslesme ve bilgi paylasimi arasindaki iliskide
prososyal motivasyonun aracilik roliiniin bulundugu saptanmis ve Hy hipotezi desteklenmistir.
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Buna gore, meslegiyle 6zdeslesen bireyler mesleklerine duyduklari aidiyet hissiyle birlikte,
mesleginin diger liyelerine daha ¢ok yakinlik hissedecekler, boylece onlara daha fazla onlara
yardim etmek veya fayda saglamak isteyeceklerdir. Bu bireyler, sahip olduklar1 yiiksek
prososyal motivasyonla ise bagkalarina fayda saglamanin bir yolu olan bilgi paylasimini daha
cok gerceklestireceklerdir.

Arastirmada tgilincii olarak mesleki 6zdeslesme ve prososyal motivasyon arasindaki
iliskide miitevazi liderligin diizenleyici etkiye sahip oldugu ortaya konulmus ve Hjs
hipotezinin dogrulugu kanitlanmistir. Yani, meslekleriyle o6zdeslesen bireyler, {istiine
liderlerinin de miitevaz1 olmasi durumunda, liderlerinin bu yaklagiminmi kendileri i¢in esas
alarak igbirlik¢i ve baskalari odakli etkilesimi daha ¢ok benimseyecek, boylece prososyal
motivasyonlari artacaktir.

Arastirmada son olarak durumsal aracilik modeli test edilmis, bu kapsamda, mesleki
O0zdeslesmenin bilgi paylasimi iizerindeki (prososyal motivasyon araciligi ile) dolayh
etkisinde miitevazi liderligin diizenleyici role sahip oldugu tespit edilmis ve Ha hipotezi
desteklenmistir. Buna gore, meslekleriyle 6zdeslesen bireylerin ayn1 zamanda miitevazi bir
liderle ¢alisiyor olmalar1 prososyal motivasyonlari {izerinde daha ¢ok artis saglayacak, bu da
calisanlarin isyerinde daha ¢ok bilgi paylagmalarini tesvik edecektir.

Arastirma bulgularina gore, orgiitler i¢in bazi pratik dnerilerde bulunulabilir. Calisma
bulgular1 bilgi paylasiminda ¢alisanlarin mesleklerini sevmelerinin yani sira is yerinde diger
tiyelerle etkilesimlerinin 6nemli etkisinin oldugunu ortaya koymustur. Bu nedenle orgiitler,
meslegini gercekten severek yapan kisileri ise almali, ise alimin akabinde ise onlara
mesleklerini iyi bir sekilde icra edebilecegi bir ortam olusturmalidir. Ayrica, orgiit liyeleri
arasindaki etkilesimi saglamak icin sosyal faaliyetler organize etmeli, yiiz ylize toplant1 ve
seminerler diizenlemelidir. Bilgi aligverisini gelistirmek ve siirdiirmekte 6nemli rolii bulunan
yoneticiler de takim calismasina onem vermeli ve takim icindeki her {iyenin fikirlerini
Ozglrce paylasmasma olanak tanimalidir. Ayrica, ¢alisma bulgulari miitevazi liderligin
caliganlarin sosyal etkilesimlerine olan katkisini da ortaya koymustur. Bu kapsamda, liderler
calisanlariyla iligkilerinde miitevaz1 davraniglar sergilemeli, kendi siirliliklart ve hatalar
olabilecegini kabul etmeli, ¢alisanlarmin giiclii yonlerini ve katkilarimi takdir etmeli,
takipcilerinin goriislerine onem vererek onlar1 dinlemelidir. “Her seyi en iyi ben bilirim”
yaklagimindan ziyade calisanlariyla birlikte hareket ederek basariya ulasmada kolektif
cabanin Onemini onlara gostermelidir. Calisanlar liderlerinin bu tiir davranislarim
gozlemledikce, isbirlik¢i ve baskalar1 odakli calismak icin daha cok motive olabilir ve
boylece orgiitiin diger iiyeleriyle daha ¢ok bilgi paylasiminda bulunabilirler.

Ote yandan, arastrmanin bazi smrlhiliklart bulunmaktadir. Oncelikle arastirma
yalmzca Erzincan ilini ve Erzincan Binali Yildirnm Universitesi’nde calisan akademik
personeli kapsamaktadir. Gelecekte yapilacak olan aragtirmalar farkli sehir ve sektorlerden
katilimcilardan elde edilecek verilerle daha genis icerikli ¢aligmalar gerceklestirebilir. Ayrica,
arastirma verileri kesitsel yontemle elde edilmis olup, katilimcilarin anlik duygularmi
yansitmaktadir. Bu nedenle, katilimcilarin farkli zamanlardaki diistinceleri géz ardi edilmistir.
Gelecekte yapilacak arastirmalar boylamsal yontemi kullanarak daha gergekei sonuclar elde
edebilir. Ote yandan, yerel yazinda miitevaz1 liderlikle ilgili arastirmalarin azhigi dikkat
cekmistir. Gelecekteki arastirmalar miitevazir liderligin farkli degiskenlerle iliskilerini
inceleyebilir.
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