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OZET

Ceviklik kavramina 6nem veren pazar sartlarinda karmasikligin farkinda olan
yaraticiliga ve inovasyona 6nem veren liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir. Verimli bir is
tatmini i¢in tim diinyanin kabul ettigi vizyona ve iletisim becerilerine sahip olma, hizli
hareket etme ve karar alma gibi konular g¢evik liderligin konular1 arasinda yer
almaktadir. Bu noktada isletmelerce daha fazla vurgulanmasi gereken kararlara
katilimin calisanlarin ¢evik liderlik davranis 6zellikleri ile harmanlanmasi 6nemlilik
teskil etmektedir. Bu arastirma gevik liderlik 6zelliklerinin, is tatmini ve kararlara

katilimdan ne Sl¢tide etkilenecegini ortaya koymaktadir.

Literatiirde ¢evik liderlik, is tatmini ve kararlara katilim konulartyla ilgili
yapilmis ayr1 ayr1 calismalar mevcuttur. Fakat ¢evik liderlik 6zellikleri, is tatmini ve
kararlara katilim iligkisinin incelendigi herhangi bir ¢alismaya rastlanilmamustir.
Literatiirdeki aragtirmalar incelendiginde bu arastirma, daha Once yapilmis
arastirmalara ilave olarak c¢evik liderlik 6zelliklerinin is tatmini ve kararlara katilima

olan etkilerinin incelendigi bir aragtirmadar.

Arastirmanin temel amaci cevik liderlik 6zellikleri ile is tatmini arasindaki
etkilesimin ve bu etkilesimde kararlara katilimin aracilik roliinii belirlemektir.
Arastirmanin amaci ¢ergevesinde cevik liderlik oOzellikleri, is tatmini ve kararlara
katilm konularinda detayli literatlir taramasi yapilmistir. Tiirkiye’de faaliyette
bulunan bankalarda gérev yapan 420 c¢alisandan anket teknigi ile veri toplanmuistir.
Cevik liderlik oOzellikleri, 6z 1s tatmini ve kararlara katilim Olgeklerine iliskin
giivenilirlik ve faktor analizi ¢aligmalar1 tamamlanmistir. Hazirlanan anket formlar
cevrimici kanallarda calisanlara ulagtirilmistir. Toplanan verilerin analizinde yiizde
dagilimlarin1 gérebilmek icin frekans dagilimlari, bireysel ve ise iliskin 6zelliklerine
yonelik fark testleri i¢in bagimsiz 6rneklem t testi ve tek yonlii varyans (Anova)
analizi, degiskenler arasindaki dogrusal iligkiyi tespit etmek i¢in Pearson Korelasyon
analizi, hipotez testleri i¢in de basit dogrusal regresyon analizleri kullanilmistir.
Aragtirma bulgularia gore c¢evik liderlik 6zellikleri, is tatmini ve kararlara katilim,
cinsiyet, yas, egitim durumu, medeni durum, ¢alisilan birim, hizmet siiresi, ¢alisilan

pozisyona gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermemektedir.

Literatiirdeki arastirmalar incelendiginde ya cevik liderligin ne oldugunun

anlasilmaya veya ortaya konulmaya ¢alisildigi arastirmalar ya da geleneksel liderlik



yaklagimlarinin = ¢esitli yonetim kavramlariyla iliskilendirildigi arastirmalara
rastlanmistir. Arastirma hipotezleri igin ortaya konulan testlerin analizleri neticesinde
calisanlarin ¢evik liderlik Ozelliklerinin is tatminini etkiledigi; ¢alisanlarin g¢evik
liderlik 6zellikleriyle ile is tatmini iliskisine kararlara katilimin kismi aracilik ettigi
tespit edilmistir. Bulgulara bagli olarak bankalarda is tatmininin en yiiksek seviyeye
¢ekilmesinin, ¢evik liderlik 6zelliklerinin giiglendirilmesinin ve kararlara katilimin
aktif bir rol gostermesi agisindan 6nemliligi ve konuya iliskin Oneriler ortaya
konmustur. Buna gore; Arastirmada ortaya cikan sonuglar, bankalarin isletme
verimliligi, ¢alisan memnuniyeti ve geleneksel yonetim anlayislarinin yetersizligi gibi
sorunlara ¢ozlim niteligindedir. Cevik liderlik o6zellikleri ile nitelikli ¢alisan
istthdaminin devamliligs; is tatmininin optimum seviyelere ¢ikarilmasi ve kararlara
katilim ile is tatminin arttirilmasi; kararlara katilima bagl olarak fikir ve dnerilerin

gelistirilmesi ile katilimli, yenilik¢i bir yonetimden so6z edilebilir.

Anahtar Kelimeler: Cevik liderlik, Is Tatmini, Kararlara Katilim



SUMMARY

In market conditions that attach importance to the concept of agility, leaders
who are aware of complexity and attach importance to creativity and innovation are
needed. Subjects such as having the vision and communication skills accepted by the
whole world for an efficient job satisfaction, acting quickly and making decisions are
among the subjects of agile leadership. At this point, it is important to blend the
participation in the decisions that should be emphasized more by the enterprises with
the agile leadership behavior characteristics of the employees. This research reveals
the extent to which agile leadership characteristics will be affected by job satisfaction

and participation in decisions.

In the literature, there are separate studies on agile leadership, job satisfaction
and participation in decisions. However, no study has been found that examines the
relationship between agile leadership characteristics, job satisfaction and participation
in decision making. When the studies in the literature are examined, this research is a
research that examines the effects of agile leadership characteristics on job satisfaction

and participation in decisions, in addition to previous studies.

The main purpose of the research is to determine the intermediary role of the
interaction between agile leadership characteristics and job satisfaction and
participation in decisions in this interaction. Within the framework of the purpose of
the research, a detailed literature review was conducted on agile leadership
characteristics, job satisfaction and participation in decisions. Data were collected
from 420 employees working in banks operating in Turkey using the survey technique.
Reliability and factor analysis studies on agile leadership characteristics, self-
employment satisfaction and decision participation scales were completed. The
prepared questionnaires were delivered to the employees through online channels.
Frequency distributions to see the percentage distributions in the analysis of the
collected data, independent sample t-test and one-way analysis of variance (Anova)
for difference tests for individual and work-related characteristics, Pearson Correlation
analysis to determine the linear relationship between the variables, and simple linear
regression for hypothesis tests. analyzes were used. According to the research findings,
there is no statistically significant difference according to agile leadership
characteristics, job satisfaction and participation in decisions, gender, age, education

level, marital status, unit of work, length of service and position.



When the studies in the literature are examined, it has been found that either
the researches that try to understand or reveal what agile leadership is, or the studies
that associate traditional leadership approaches with various management concepts.
As a result of the analyzes of the tests put forward for the research hypotheses; It has
been determined that participation in the decisions partially mediates the relationship
between the agile leadership characteristics of the employees and their job satisfaction.
Depending on the findings, the importance of maximizing job satisfaction in banks,
strengthening agile leadership characteristics and participation in decisions in terms of
showing an active role and suggestions on the subject were presented. According to
this; The results of the research are solutions to problems such as the operational
efficiency of banks, employee satisfaction and the inadequacy of traditional
management approaches. Continuity of qualified employee employment with agile
leadership characteristics; increasing job satisfaction to optimum levels and increasing
job satisfaction through participation in decisions; It is possible to talk about a
participatory, innovative management with the development of ideas and suggestions

depending on participation in decisions.

Keywords: Agile leadership, Job Satisfaction, Participation in Decisions
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GIRIS
Giliniimiizde isletme verimliliginin bir sonucu olarak karsimiza g¢ikan g¢evik
liderlik kavrami isletme biliminin biitiin dallarinda tiim ¢alisanlar tarafindan sik¢a
kullanilan bir yaklagim haline gelmistir. Cevik liderlige yonelik bir takim 6zellikler
s0z konusudur. Degisim odakli, hizli, esnek, yetkin takim odakli, sonu¢ odakli gibi
ozellikler ¢evik liderlik yaklagimina bir bakis acis1 kazandirmaktadir. Cevik liderligin

bu davranigsal paradigmalar1 ve bu paradigmalarin ¢evre ile uyumu isletmelerce

dikkate alinmaktadir.

Isletmelerin ¢evik liderlik anlayislar1 giiniimiizde siirekli gelisen bir siireg
ortaya koymaktadir. Bu gelisim, biiyilkk bir kar1 hedefleyen geleneksel yonetim
anlayisindan, ¢agimizin rekabet ortamlarimin bir geregi olarak yenilige, miisteri
tatminine, siirdiirtilebilirlige, kaliteye ve birtakim farkli olgiitlere deger vererek,
ilerleyen yillarda da varligini siirdiirmeyi hedefleyen yonetim tarzina gegis olarak

diistiniilebilir.

Orgiitlerde ¢eviklik kavrammin ortaya c¢ikmasinda farkli nedenler sz
konusudur. Fakat Orgiitlerdeki bu siire¢te en oOnemli unsurun lider oldugu
diisiiniilmektedir. Orgiitlerde, giiclii, etkin, hizli, esnek Ongoriilii liderlere ihtiyag
duyulmaktadir. Etkili liderlerin basarisin1 orgiitiin - diger ¢alisanlar1 ortaya
koymaktadir. Liderin isgorenlerle olan etkilesimi, isletmenin temel amaglari etrafinda
bulugmayi, bu amag icin en iyiSini gerceklestirme istegiyle yon bulmaktadir.
Orgiitlerde lider ile ¢alisanlar arasindaki etkilesimin is tatminini olumlu ya da olumsuz
olarak etkiledigi diistiniilmektedir. Cevik liderlik anlayiginda, liderin galisanlarla
kaliteli ve basarili etkilesim igerisinde olmasi iizerinde durulmustur. Buradan yola
cikarak, orgiitlerde liderlerin ¢alisanlarla giiglii iletisim ve yakinlik gelistirmesinin is

tatminini oldukga etkileyecegi diistiniilmektedir.

Cevik liderlik 6zellikleri ile birlikte is tatmini iizerinde etkisi arastirilan diger
temel degisken kararlara katilimdir. Calisanlar, kendi gorev tanimini ilgilendiren
konularda bagkalarindan daha ¢ok bilgi sahibidirler. Gorevi ile yapilmasi gerekenleri
ilk fark edecek olanlar galisanlardir. Kararlara katilim, ¢alisanlarin diisiinsel olarak
gelismesini, sorumluluk bilincinin artmasimi gerektirir. Kararlara katilimin bireysel
olarak calisanlarin kendini gelistirmesine de olanak tanimaktadir. Bu olanagin ortaya

¢ikmasi calisanlart motive etmektedir. Calisanlarin kendileriyle ilgili konularda



kararlar iiretmesi, secenekler olusturmasi siklikla bagliligi pesinden getirmektedir.
Aslinda buradan yola ¢ikarak ¢alisanlarin kendi baslarina se¢im yaparak karar verme
yetkisine sahip oldugu durumlarda daha fazla sorumluluk bilincine sahip
olmaktadirlar. Karar yetkisini bir baskasina devretmek, baskasinin karar vermesini
beklemek kararlara katilmayr gerceklestirmemektedir. Tam tersi kararlarin

paylasilmasi kararlara katilimi ortaya ¢ikarmaktadir.

Arastirmada cevik liderlik Ozellikleri ile is tatmini etkilesimi ve kararlara
katilimin aracilik rolii tizerinde durulmustur. Calisanlarin karsilikli olarak deger ortaya
koymalar1 isletmelerde arzulanan ve isletmeyi basariya gotiiren bir unsur olmaktadir.
Calisanlarin siireg odakli davranislari, samimiyetleri, yetki paylasimi gibi iizerinde
durulacak bir¢ok faktor ¢evik anlayigin hizla ilerlemesine neden olmaktadir. Bu
noktadan hareketle hizla gelisim ve degisim gosteren banka sektoriinde, ¢alisanlarin
cevik liderlik ozelliklerinin {izerinde duruldugu banklarin cogalmasima ihtiyag

duyulmaktadir.

Cevik liderlik oOzellikleri ile is tatmini arasinda kararlara katilimin aracilik
roliinii belirlemeye yonelik ortaya konulan arastirmanin literatiire katki sagladigi
diisiiniilmektedir. Literatiirde konu ile ilgili var olan teoriler banka sektorii icerisinde
gerceklestirilen aragtirma ile ortaya konulmaya ¢alisilmistir. Bu nedenle hem literatiire

hem de sektor acisindan bankalara katk: saglayabilecegi diistiniilmektedir.

Arastirmada cevik liderlik 6zellikleri, is tatmini, kararlara katilimin konular1
kapsaminda arastirmanin problemi, amaci, hipotezleri, onemi ve sinirliliklarina iligkin
bilgiler ortaya konulmustur. Birinci boéliimde; ¢eviklik, liderlik, gevik liderlik
kavramlarinin tanimlar1 ve teorik alt yapilar1 agiklanmstir. Ikinci boliimde; is tatmini
kavrami, tanim ve is tatminiyle ilgili olan teoriler 15131nda ortaya konulmustur. Ugiincii
boliimde; karar, karar verme, katilim ve kararlara katilim {lizerine aciklamalar, teoriler
kapsaminda ortaya konulmustur. Dordiincii boliimde; arastirmanin  6nemi,
aragtirmanin amaci, arastirmanin hipotezi, arastirmanin kapsami, arastirmanin
sinirliliklar, arastirmanin  yontemi,  arastirmanin veri toplama teknikleri ve
arastirmanin bulgulari hakkinda bilgiler verilmistir. Aragtirmanin sonucunda ise; tespit
edilen sonuglar degerlendirilmis, tartisma ve 6nerilerden bahsedilerek kavramsal bir

cerceve ortaya konulmustur.



BiRINCi BOLUM
CEVIK LIDERLIK

1.1. Cevik Liderlik Kavrammmn incelenmesi

Gliniimiliz diinyasinda hizla degisen dis kosullarin etkisi altinda esnek olma
sanati her gegen giin 6nemini arttirmaktadir. Cevik yeni kosullara ve geviklige uyacak
sekilde, degisime hizli ve verimli bir sekilde uyum saglama yetenegi liderler igin gok
onemli bir beceri olarak ortaya cikmaktadir. Iyi bir lider olmak, esnek, degisime
duyarli ve yeni yollar 6grenmeye ve benimsemeye istekli olmak anlamina gelmektedir.
Uyum yetenegi ve ¢eviklik yetkinligi konusunda basarili olan kisiler, degisimle daha
olumlu bir sekilde basa c¢ikabilmekte ve yaklagimlarini degisen ihtiyacglara

uyarlayabilmekte ve onceliklerini degistirebilmektedir.

Yusuf vd. (1999) ¢evikligi, tekrar diizenlenen kaynaklarin uyumuyla hizla
degisim gosteren pazar kosullarinda miisteri odakli iirlin ve hizmetler ortaya
koyabilmek, bilgi yoniinden verimli bir ¢evrede en iyi uygulamalar1 gergeklestirmek
olarak tanimlamistir. Bunun yani sira, siireglerin yiiriitiilmesi esnasinda, esneklik,
yenilikgilik, hiz, Kalite, karlilik, proaktiflik gibi rekabet faktorlerinin de dikkate
edilmesi gerektigi ortaya koyulmaktadir.

Cevik liderlik, ekiplerin basarili olmasi i¢in uygun ortami gelistirmekle
ilgilenmektedir. Cevik liderler, siirekli degisen ve belirsiz bir ortama uyum
saglayabilmektedirler. Zihniyetleri daima yenilik ve firsata odaklanmaktadir. Odaklari
sekillendirebilmektedirler. Her yoniiyle ¢eviklik, siirekli kalite iyilestirme fikri ortaya
koymaktadir (Cestou, 2020, s.16). Cevik liderlik modeli, hizli 6zelligi olan duyarli,
karar alici, risk alan, krizlerle basa ¢ikabilen bir 6zellik gostermektedir. Cevik lider
yeni endiistriyel uygulamalara uyum saglamaktadir. Karsilasilan tiim degisikliklere
ragmen; iretkenlik nasil en iist diizeye ¢ikarilir ve takim g¢alismasi nasil olusturulur
gibi sorulara ustalikla cevap vermektedir. Ayrica ¢evik liderlik, inovasyona sahip;
degisikliklerle, krizlerle basa ¢ikmak i¢in ¢oziimler ve her an gelebilecek baskilar
karsisinda atik bir tavir sergilemektedir. (Prasongko ve Adianto, 2019, s.130). Cevik
ilkelerin liderlik alanina uygulanmasi 6nemlilik teskil etmektedir. Ekipleri ve projeleri
yonetmek ve daha iyi sonuglar elde etmek i¢in yeni liderlik paradigmalar1 gelistirmek
ceviklik siireglerini, araglarini ve kurallarin1 kapsamaktadir. Yeni is diinyasinda ¢evik

liderler, siirekli olarak diisiinebilen, olasiliklar1 gorebilen ve diisiincelerini yeniden
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sekillendirebilen liderler olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Isletmelerde gevik liderlik;
proje ekibini basarili kilmak i¢in yoneticilerden ve paydaslardan beklenen calisma

ortaminin yani sira belirli liderlik yeteneklerini de igermektedir.
1.2. Ceviklik Kavraminin Ortaya Cikisi

Cevikligin tedarik zincirindeki degisikliklere uyumu hem esneklik hem de
imalat endiistrisine dayanmaktadir. 1990'larin baslarinda konsept, dinamik ve gelisen
piyasa kosullar1 karsisinda organizasyonel adaptasyon ihtiyaci, hizlilik gerektiren
girisimlerdeki uygulayicilar ve arastirmacilar arasinda kabul goérmiistiir. Ceviklik
adaptasyonu giiniimiiziin rekabet ortaminda giderek artan bir sekilde kurumsal
basariyla iliskilendirilmektedir. Cevikligin iki sabit bileseni olan hiz ve yanit verme,
rekabet icin kritik bir 6nem teskil etmektedir. Rekabetin degisen dogasi ve ayni
zamanda bir rekabet ortamina duyulan temel ihtiya¢ nedeniyle ¢evikligin temelleri, bir
kurulusun gelisen dis pazara uyarlanabilirligi, hiz1 ve duyarlilig1 i¢in bir dlgiit olarak
kullanilmaktadir (Harraf vd., 2015, s. 677).

Ceviklik kavrami ve esneklik kavramu birbiriyle karistirllmaktadir. Ceviklik ve
esneklik terimleri arasinda 6nemli farkliliklar ortaya konulsa da ¢evikligin, esnekligin
ilerletilmesiyle kazanilabilecegi anlatilmaktadir. Bu anlamda, iki terim birbirleri ile
farklilik gosterseler de birbirlerini tamamlayan bir goriis igerisinde incelenmektedir.
Ceviklikle bazen ayni anlamda kullanilan bagka bir terim ise yalin terimdir. Ceviklik
ve esneklik arasindaki farkliliklar gibi ¢eviklik ve yalin terimleri ve uygulama

ortamlari arasinda da baslica farkliliklar bulunmaktadir (Sucu, 2020, s.11-12).

Christopher ve Towill (2002)’e gore ¢eviklik; organizasyonel yapilari
kapsayan isletme ¢apinda bir yetenek anlamina gelmektedir. Bilgi sistemleri, lojistik
stirecler ve zihniyetleri kapsamaktadir. Cevik bir organizasyonun ozelligi olarak
esneklik temel kavramlardan biri olmaktadir. Baslangicta, tiretim esnekligine giden
yolun, hizli gecisleri miimkiin kilan otomasyonlar oldugu disiiniilmekteydi. Daha
sonra iiretim esnekligi fikri, daha genis bir is baglami ve bir tedarik zinciri felsefesi

olarak ¢eviklik kavrami dogmustur.

Ceviklik, hem akademik hem de pratik bilgilerin dogusunun, gelisiminin ve
sonuglarimin anlagilmasi i¢in artan arastirmalarin konusunu olusturmaktadir.
Danigmanlar, yoneticiler ve yonetim teorisyenleri, stratejiler, yapilandirilabilir ve ¢cok

yonlii yapilar i¢in ¢evikligin bilesenlerini ve sonuglarini anlamaya ¢alismaktadir. Buna



ragmen ¢eviklik kavramini kapsamli bir sekilde arastiran c¢ergeveler, tasarimlar ¢ok

genis bir arastirma alan1 ortaya koymamaktadir.

Worley ve Lawler 111 (2010), yeni bir model gelistirmek i¢in olusturulmus bir
ceviklik c¢ergevesi Onermektedir. Kuruluslarin geleneksel tasarimdan koptugu
varsayimlarini ortaya koyarak, her bir tasarim 6gesinin veya 6zelliginin nasil olmasi
gerektiginin altin1 ¢izmektedir. Esnekligin goz oniinde bulundurularak tasarlanmasini
gerektigini ve ardindan bunlarin sirayla somutlagtirilmasi gerektiginin dnemini
vurgulamaktadir. Performans seviyelerinin  hem uyarlanabilirligi hem de
stirdiriilebilirligi desteklemek igin dinamik bir siire¢ oldugunu ag¢iklamaktadir.
Stratejik liderlik kavramlartyla uyarlanmis ve entegre edilmis bir sistemin yeni bir

model olusturmak i¢in gerekli oldugunu ortaya koymaktadir.

Kuruluglarin etkin bir sekilde basa ¢ikabilecegi sorunlar, ongoriilemeyen,
dinamik ve siirekli degisen ortamlar is ¢evrelerinde 6n plana ¢ikmaktadir. Pek ¢ok
farkli ¢goztimler tiretilmektedir. Esnek liretim, modiiler kuruluslar, yiiksek performansli
kuruluslar, ag olusturma, yeniden yapilandirma, ¢alisanlarin giiclendirilmesi, sanal
firmalar, basa ¢ikilacak oneriler arasinda bulunmaktadir. Uyarlanabilir organizasyon,
esnek organizasyon ve cevik isletme kavramlari en baskin olanlar1 olarak ortaya
¢ikmaktadir. Ceviklik kavramini netlestirmek i¢in ve ¢ok ¢esitli stratejileri, teknikleri
kategorize etmek igin literatiirde adi gegen uygulamalarin ¢evik isletmenin
bilesenlerinin kdkenlerine sahip olmasi1 gerekmektedir. Cevik isletmeyi sentezlemek
i¢in, yonetimle ilgili 6ngoriilemeyen 6nemli bilgilerin ve degisen ortamin incelenmesi
gerekmektedir. Endiistriyel alanlarda yiiriitiilen is giici uyumu ve orgiitsel esneklik,
orgiitsel psikoloji, orgiitsel gelisim ve davranigin da gézden gegirilmesi gerekmektedir
(Sherehiy vd., 2007, s. 446). Y ogun rekabet, hizli {irlin tanitimlarinin ve 6zellestirilmis
tirtinlerin ¢ogalmasi, bilgi islem, iletisim ve igerik teknolojilerinin yakinsamasi gibi
durumlara firmalarin hizli bir sekilde uyum saglamalar1 gerekmektedir. Bir firmanin
rekabete cevap verme ve siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji elde etme yetenegi
giiniimiiziin kiiresel pazarinda basar1 i¢in 6nemli bir unsur olarak goriilmektedir.
Cevikligin piyasa degisikliklerini etkili bir sekilde algilama ve bunlara yanit verme
yetenegi oldugu ve giiniimiiziin degisken kiiresel pazarlarinda rekabet avantaji
yaratmak ve siirdiirmek i¢in zorunlu hale geldigi 6ne siiriilmektedir (Sukati vd., 2014,
s. 259).



Ileri ve Soylu (2010), cevik firma olabilmek ve her durumda buna gére uyum
saglamanin glinlimiizde rekabet sartlarinin  6nemli bir unsuru oldugunu
aciklamaktadir. Her gegen giin kendini gosteren ¢evik siireglerin sirketleri ataletten
kurtulmaya, giincel teknolojik gelismeleri ¢ok daha yakindan izlemeye gittikce daha
cok zorlayacagini ortaya koymaktadir.

Overby vd. (2005), kavramin 6ngordiigii, coklu isletim ve stratejik yeteneklerin
kurumsal c¢evikligi destekledigini ortaya koymaktadir. Bu yetenekleri ortaya
¢ikarmanin ve siirdiirmenin maliyetli bir teklif oldugunu, bu nedenle ¢evikligin gerekli
oldugu ve ¢evikligin kaynak israfin1 temsil edebilecegi faktorleri dikkate almanin
onemli oldugunu agiklamaktadir. Ceviklik, ¢alkantili ve dinamik ortamlari yansitan
cevresel degisikliklerden etkilenen firmalar i¢in gegerli olmaktadir. Buna gore,
nispeten istikrarli ortamlarda ¢eviklige ihtiya¢ duyulma olasilig1 diisiik olabilmektedir.
Yeterli ¢evresel istikrar goz Oniine alindiginda, bazi firmalar ig¢in ¢ergevenin
¢eyreklerini yansitan yeteneklere sahip olmak 6nemli bir avantaj ortaya ¢ikarmaktadir.
Sektorlerdeki firmalar i¢in c¢evresel kosullar giderek daha calkantili hale geldikge,

kurumsal ¢evikligin firma basarisi i¢in 6nemli olacagi belirtilmektedir.

Is ortamlarindaki bilinmezlerin, degisikliklerin ¢ogaldig, teknolojinin hizla
ilerledigi, miisteri isteklerinin ve gereksinimlerinin farklilastigi, kiiresellesmenin hizli
bir sekilde ilerledigi giiniimiizde rekabet durumlari degismektedir. Bu ¢etin rekabet
durumlari karsisinda sirketlerin, daha hizli, daha esnek bir davranis gostermeleri ya da
cevik bir davranig gostermeleri beklenmektedir (Kasap ve Peker, 2009, s.76). Her
isletmenin yiiksek bir seviyeye ulagmasi; bilgi teknolojileri, finansal kaynaklara
erigim, iletisim ve hareketlilik ile miimkiin olmaktadir. Bir igletmenin esnek bir yapiya
sahip olmas1 gerekmektedir ve herkesten dnce uygulamalara gegmesi gerekmektedir.
Bu amagla stratejik ceviklige sahip, dahili ve harici ¢evrenin siirekli incelenmesi,
bilgilerin hizli bir sekilde toplanmasi ve kullanilmasi gerekmektedir. Isletmeler
stratejik hale geldiginde g¢evik olmaktadir ve rekabet avantaji elde etmektedirler.
Performans artirmak ve siirdiiriilebilir rekabet avantaji isletmelere rekabet tistlinliigi
saglamaktadir. Bunu yapmak i¢in miisterilerin belirlenmesi Onemlilik teskil
etmektedir. Beklentiler ve temel yetkinlikleri kullanma isletmeler tarafindan 6nemli
olmakla birlikte, yapisal degisiklikler ve buna dayali bir kiiltiirii 6grenme, yenilik¢i

organizasyonlar i¢in 6n plana ¢gikmaktadir (Kumkale, 2016, s.123).



1.3.Ceviklik Kavraminin isletmeler Acisindan Onemi

Yonetimde ceviklik kavraminin 6ne ¢ikmast ve bunun neticesinde hizlica
kararlarin ortaya ¢ikmasi, islerin etkili ve gii¢li bir sekilde neticelenmesi
saglamaktadir. Son yillarda Tiirkiye’deki isletmelerin ¢evik anlayisa dogru gecis
yapmasi gelecek yillarda g¢evik anlayisinin ¢ok daha ilerleyeceginin bir gostergesi
olmaktadir. Yonetimde c¢evik anlayisin ilerleyebilmesi igin ilk basta esneklik
gostermeyen isletmelerin yonetim anlayisinda toplu bir degisiklik yapilmasi
gerekmektedir. Ciinkii ortaya ¢ikan ¢evik anlayis ancak buna inanan liderler ve takim
tiyeleriyle gergeklestirilebilmektedir. Kiiresel piyasalarda etkili ve giiglii olabilmek
igin seri bir degisime adapte olmak gerekmektedir ve bu da ancak ¢evik yonetici ve
calisanlarla olmaktadir (Sanal, 2018, s.1137).

Gencer ve Kayacan (2017)’a gore; cevik faaliyetler kendi bagina organize olan
orgiitler tarafindan, biiyiik bir beraberlik anlayisiyla, kafi derecede resmiyet igeren
giiclii bir yonetisim biitiinliiglinde, zamaninda, uygun maliyetli ve paydaslarin
degisiklik gosteren gereksinimlerini gideren biiyiik kalitelerde ¢éziimler ortaya koyan,
tekrarlamali ve verimli bir yaklasim olarak ifade edilmektedir. Cevik faaliyetler,
geleneksel yaklagimlarin yetisemedigi faaliyetler i¢in alternatif ¢coztimler olarak ortaya
cikmaktadir.

Sirketlerin ortamina gore ortaya ¢ikan ¢eviklik gereksinimiyle geviklik diizeyi
arasindaki fark, sirketlerin gereksinimi olan geviklik yetersizliginin diizeyini ortaya
cikarmaktadir. Sirketlerin c¢eviklik yetersizligi kadar c¢eviklik ortaya c¢ikarmasi
gerekmektedir. Ceviklik ortaya ¢ikarmak igin sirketlerin ¢eviklik kabiliyetlerinin ¢ok
tistiinde olmasina dikkat etmeleri gerekmektedir. Var olan kaynaklari gergevesinde ve
mevcut durumda daha fazla geviklik elde edemeyecek olmasi ise, ¢ceviklik elde etmede
sirketlerin gligsiiz noktalarini tespit etmeleri gerekmektedir (Durmusoglu ve Ersoy
2016, 5.163). Cevik anlayisina gegiste dnemli ilerlemeleri olan bir isletme biinyesinde
basar1 kriterlerinin ortaya konmasi, rekabet tistiinliigii, maliyetin azaltilmasi, zaman
istlinliigli gibi ekonomik gostergeler iistiinliik ortaya koymaktadir. Bunun yani sira
ortaklartyla karsilikli giiveni saglamlagtirmaktadir. Yine dogan veya dogabilecek
problemlerin seri ve akiler bir sekilde ¢oziimiinii saglanmaktadir. Cevik, yaklasik 15
yildir i diinyasini yakindan takip eden bir jargon olarak ortaya cikmaktadir.
Yoneticiler, 06zellikle bu artan rekabet doneminde, islerini ileriye tasimak

istediklerinde tiim olasiliklara karsi hizli, canli ve g¢evik olmak istemektedir. Bu
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nedenle, kuruluglar artan bir degisim hizina daha hizli ve daha etkili bir sekilde yanit
vermeye calisirken, ¢evik yontemlerin daha popiiler hale gelmesi sasirtict
olmamaktadir. Degisim hizlandigindan ve ¢evik yonetim oOnciilik ettiginden, is

diinyasinda ¢evik ve hizli olmak hayati onem tasimaktadir.

Gelecekteki belirli gelismelerin kesin olarak ongoriilmesi gittikce zorlagsa da
degisimin hizi artmaya devam etmektedir. Karmagsiklik ve karsilikli bagimlilik
bliylimeye devam etmektedir. Degisim uzmanlar1 on yildan fazla bir stiredir
organizasyonel gii¢lii egilimlerin farkinda olmaktadir. Hizla degismeyi 6ngdren ve
bunlara yanit veren kuruluslar ¢evik sirketler gelistirmektedir. Siirdiiriilebilir basarinin
tadin1 ¢ikarmak icin sirketlerin kurumsal ¢eviklik diizeyini gelistirmesi gerekmektedir.
Hala sirketlerin biiyiik cogunlugu igin tam tesekkiillii stratejik ve operasyonel ¢eviklik,
gerceklikten ziyade daha ¢ok bir istek seklinde gézlemlenmektedir. Oyleyse iist diizey
yoneticilerin ¢evikligin en kritik konulardan biri oldugunu sdylemek dogru bir
yaklagim olmaktadir. Buglin sirketlerde ihtiya¢ duyulan liderlik kapasiteleri esas
alinarak hizli degisim kosullar1 altinda etkin bir sekilde liderlik etme becerisi olarak
ortaya ¢ikmaktadir (Joiner ve Josephs, 2007, s.36).

1.4. Cevikligin Boyutlari

Alan literatiirii arastirildiginda ¢eviklik kavrami ile ilgili pek ¢ok boyut oldugu
ortaya c¢cikmistir. Arastirmaci tarafindan arastirilan ¢alismalar neticesinde hizlilik,
cevap verme, esneklik, proaktiflik, yenilik¢ilik, yetkinlik kavramlarinin ilgili kavrami

anlamak ag¢isindan 6nemli oldugu goriilmiistiir.
1.4.1. Hizhhk

Ceviklik kelimesi hiz tanimindan daha biiyiik bir kavram olmakla birlikte hiz
kelimesiyle de es deger kullanilmamasi gerekmektedir. Ceviklik biiylik diizen ve
yapisal degisiklikleri ortaya koymay1 gerektirmektedir. Cevik tiretimin, esneklik ya da
tepki hiziyla es deger ortaya konulmasi kisitli anlamda kullanilmasi anlamina

gelmektedir (Baki, 2003, 5.298).

Liderliginizin tarz1 ve stratejilerin, iletisimin, karar vermenin hizi, isletmelerin
ceviklik diizeyini arttirmaktadir. Inanir (2020) sdyle bahsetmektedir: Hizlilik boyutu
orgiitlerin faaliyetleri sirasinda hizli hareket etmesiyle ilgili durumu ortaya
koymaktadir. Ozellikle miisterilerin beklentilerini hizl1 bir sekilde karsilayan orgiitler

onemli bir rekabet avantaj1 elde etmektedirler. Hizli ve esnek olmak ¢evik sirketlerin
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karakteristik iki 0Ozelligi olmaktadir. Hizlilik, isi tamamlama hizini, esneklik
ortamlardaki degisikliklere adapte olma yeteneklerini belirtmektedir. Ceviklik
kavramu ise stiratli bir sekilde hareket etmek ve ortamlardaki degisimlere hizlica uyum
saglamak anlamina gelmektedir. Diger bir ifadeyle c¢eviklik es zamanli olarak hem

hizli hem de esnek olabilmek olarak ifade edilmektedir.

Isletmelerin eylemlerini devam ettirmek, elde edecekleri avantajlar
yakalamak, sorunlari etkili bir sekilde ¢6zmeye ¢alismak ve degisime yanit vermek
hizl1 olmak anlamina gelmektedir. Bir siparigin neticelenmesi i¢in gecen zaman, bir
miisterinin talep veya sikayetinin yanitlanma zamani, bir satin alma siirecinin yonetici
tarafindan onaylanma zamani, yatirim yapilip yapilmayacagina dair kararlarin alinma
zamani hiz ile ilgili bir durum olmaktadir (Sekman ve Utku, 2004, 5.35). Ceviklik,
hayatta kalma ve basarili olma yetenegi olarak tanimlanmistir. Siirekli ve
ongoriilemeyen degisimin rekabet ortami, miisteri tarafindan tasarlanan iirin ve
hizmetlerin yonlendirdigi degisen pazarlara ancak hizli tepki vererek etkili bir sekilde

girilebilecegi gdzlemlenmektedir.

Kasap ve Peker (2009), geviklik ile iliskili hiz kavramini, bir sirketin
yiikiimliiliikleri, faaliyetleri ¢ok kisa siirelerde yerine getirmesi olarak agiklamistir. Bu
beceri, yeni friinlerin pazara c¢ikarilmasinda hizli olmak, iriin veya hizmet
ulagtirilmasinin hizli ve tam siiresinde yapilmasi, faaliyetlerde hizli olmak gibi bazi

anlamlarla ifade edilmektedir.

Orgiitsel siirekliligi ortaya koymak i¢in, kurumla ilgili degisimlere hizla adapte
olmak ve krizler ortaya ¢ikmadan 6nce proaktif olarak, hizli, etkili bir tavir sergilemek
gerekmektedir. Bunu ortaya koyabilen organizasyonlar, olumsuzluklar karsisinda en
az kayipla bu durumu atlatmakta, firsatlar1 da hizli bir sekilde yorumlayip, rekabette
On siralara gegebilmekte ve pazarda kendilerine diisen pay1 artirabilmektedirler (Okay,
2020).

Arastirmalara bakildiginda c¢evik olmanin, dogru bir sekilde hizh
diistinebilmek ve hareket edebilmek oldugu sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Yoneticiler
sorunlart ¢cozme ve hizli karar verme 6grenme becerilerini gelistirmektedirler. Ancak
bunlari ¢alisanlarina uygulayamayan yoneticilerin oldugu da bilinmektedir. Bu durum
sirkette yavas bir hiz olusturmakta ve degisimle karsi karsiya kaldiginda yenilikgi

olmayan bir imaj aktarmaktadir. Bagka bir a¢idan; beklenmedik durumlar1 ¢6zmedeki



deneyim, uzun siire ¢alisarak elde edilebilmektedir. Hatalarin farkina varmak ve
bunlar ¢ézmeyi 6grenmek, daha sonra ortaya c¢ikabilecek sorunlara daha hizli yanit

vermeyi saglamaktadir.
1.4.2. Cevap Verme

Farkli sektorlerdeki sirketler degisikliklere farkli yanit vermektedir. isletmeler
degisikliklere kars1 stratejik yeteneklerini de goz oniinde bulundurarak 6zel durumlara
cevap vermektedir. Bu noktada miisterilere odaklanmak ¢ogu katilimci tarafindan
vurgulanmaktadir. Yanit verebilirlik gevik bir yetenek olarak listelenmektedir. Yanit
verebilirlik, degisiklikleri tanimlama, yanit verme becerisi olarak agiklanmaktadir.
Hizl bir sekilde reaktif veya proaktif olarak degisikliklere yanit verebilmektir. Yanit
verme; degisiklikleri algilama, tahmin etme, degisikliklere aninda tepki,
degisikliklerden kurtarma olarak ifade edilmektedir (Zhang ve Sharifi, 2000, s.506).
Degisiklikler ve firsatlar belirlenerek ve onlara karsi tepkisel yanit verilmektedir.
Degisim kiiltiirii, tim organizasyon diizeylerindeki insanlarin degisikliklere, farkli
fikirlere, yeni fikirlere ve teknolojiye kars1 olumlu ve korkusuz bir tavir sergiledigi bir
ortam olarak tanimlanmaktadir. Degisim kiiltiirli, yonetim ve is¢ilerdeki degisikliklere
yanit vermek icin her seviyede, siirekli olarak isletmeyi taramalar1 gerekmektedir.
Miisteriler, tedarikgiler ve rakiplerle ilgili degisiklikleri ve firsatlar1 belirlemek igin
calisma ortami isletme tarafindan istismar edilebilmektedir. Bu agidan yeni
teknolojileri, uygulamalar1 ve yontemleri belirlemek gerekmektedir. Uretime,
yonetime ve organizasyona basarili bir sekilde yanit vermek icin isletme tarafindan
etkin kullanilmasi1 ve degisikliklere uyum saglanmasi gerekmektedir (Sherehiy vd.,
2007, s .457).

Arastirmaci ve uygulayici topluluklar ¢eviklik kavramini anlamaya ¢alisirken
dogal olarak onu yeni kiiresel diizeyde kategorize etmeye ¢alismaktadirlar. Ceviklige
yanit vermek, bilgiyi hizli bir sekilde eyleme dontistiirmektedir. Firsatlar1 yakalamak
icin kaynaklar1 siralamak ve yeniden tahsis etmek O6rnek olarak verilebilmektedir.
Firsatlara ¢evik olmak igin etkili yanit vermek gerekmektedir. Kurumsal sistemler
algilamay1 desteklemek i¢in milkemmel olmaya ¢alismaktadir. Ceviklik, yanit verme
cevikligini desteklemek agisindan sorumlu bir tavir sergilemektedir (Gattiker vd.,
2005, s.88).
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1.4.3. Esneklik

Esneklik, ¢esitli tanimlar1 ve yorumlart olan ¢ok boyutlu ve ¢ok bi¢imli bir
kavram olarak ifade edilmektedir. Farkli konumlar1 iistlenmek veya belirli sayida
farkli durumu istlenmek icin bir sistem, yeniden yapilandirma yetenegi, degisen
kosullara etkili bir sekilde yanit verme yetenegi ve degisen ¢evre kosullarina uyum
saglama kapasitesinin bir Ol¢iisii olarak tanimlanmaktadir. Bagka bir agidan kontrol
edilebilir secenekleri dinamik olarak saglama ve kullanma yoluyla degisimle basa
¢ikma yetenegi olarak agiklanmaktadir (Wadhwa ve Rao, 2003, s.111). Esneklik ve
ceviklik, bir sirketin hizli ve etkin bir bigimde cevap vererek rekabet dstiinligii
kazanmasini saglamaktadir. Esneklik, bir firmanin uzun vadeli piyasa ortaminda temel
degisikliklerini ayarlamaktadir. Boylece, bir firmanin c¢evresel degisikliklere,
teknolojik degisikliklerine, talep degisikliklerine ve arza cevap verme kapasitesi
acisindan esneklik anlam kazanmaktadir. Esneklik ayn1 zamanda yetenek olarak da
tanimlanabilmektedir. Esneklik ve ¢eviklik kavrami bir iliski kurdugunda, ¢eviklik bir
organizasyonun dis belirsizliklerine hizli bir sekilde yanit vermektedir. Esneklik ise,
belirsizliklere degisim yoluyla verilen yanit olarak tanimlanabilmektedir. Esneklik ve
ceviklik isletmelerde yiiksek tedarik zinciri seviyeleri i¢in bir itici gii¢ olarak on plana
cikmaktadir. Bu anlamda esneklik daha yiiksek seviyelerde ¢eviklige yol agmaktadir.
Dolayisiyla isletmelerin esneklik seviyelerini arttirmak i¢in daha ¢ok yatirim
yapmalart on goriilebilir bir varsayim olmaktadir. EK olarak esneklik, bir iretim,
teslimat miktarlarinda uyarlanabilirligi ele alma konsepti ve miisteri talebindeki
degisimlere, degisikliklere cevap verecek nitelikler agisindan arzi etkilemektedir

(Shekarian vd., 2019, s.2).
1.4.4. Proaktiflik

Proaktif faaliyetler firsat ve tehditleri ortaya ¢ikmadan fark etmek, ortaya
cikacaklar1 tahmin etmek ve tedbir almak maksadiyla yapilan yontem ve teknikler
olarak tanimlanmaktadir (Ertikin, 2017, s.78). Etkili yanit verme becerisine sahip
sirketler, var olan ve muhtemel degisimlere karsi hazirlikli olmaktadirlar ve
kaynaklarimni en etkili sekilde tasarlayarak hizli ve etkili bir sekilde bu degisikliklere
kars1 yanit verebilmektedirler. Bu durum da sirketin proaktif eylemler ortaya
koymasim desteklemektedir. Isletmelerin ortamlardaki degisikliklere adapta olmasi ile
birlikte degisiklere proaktif bir sekilde yanit verebilmeleri de onemlilik teskil
etmektedir (Imamoglu vd., 2021, 3s.111).

11



Yilmaz, Giirbiiz (2013)’ e gore, degisiklik gosterip toparlanabilme (rezilyans)
devaml1 6grenme, esneklik, ¢eviklik ve kendini yeniden ortaya koymay1 icermektedir.
Ancak bu sekilde bir sistem potansiyelini gelistirerek degisim ve kesintiler karsisinda
proaktif kalabilmektedir. Tahmin edilemeyen olaylara kars1 gabuk ve proaktif olarak
eylem gostermek i¢in sistemlerin doniisiip toparlanabilmeyi (rezilyans) diisiinerek risk

yonetimi bakisiyla tasarlanmasi gerekmektedir.

Isletmeler stratejik yenilenme &zellikleriyle mevcut kosullarin, amaglarm
degismesine bagl olarak yontemlerini diizenleyerek, stratejilerini giincelleyerek yeni
bir yapilanma gostererek, kosullara ve amaglara uygun bir orgilitsel doniisiim ortaya
koyarak yontemlerini daha etkili bir bicime siirdiirmektedirler. isletmeler proaktif
davranig 6zellikleriyle yogun rekabet ¢evresinde rekabetgi saldirganligi ve atakligi
ortaya koyarak, risk ve sorumluluk alarak rekabet istiinliigii kazanmaktadirlar ve
rakiplerden daha once adim atma oOzelligi sergileyerek faaliyetlerine basari
kazandirabilmektedirler (Karcioglu, Kaygin, 2013 s.4).

Proaktif liderler, sorunlar ortaya ¢ikmadan yapilmasi gerekenleri yaptigindan
sorunla ugragmak yerine soruna yon verme, ortaya ¢ikmasini engelleme ve bu sayede
de sorun tarafindan yonlendirilmek yerine sorunlari yoneterek maksimum fayda
minimum zarar yoluna gidebilmektedirler. Tabiatiyla proaktif liderler, reaktif
yoneticilerden daha giiclii bir konumda olmaktadirlar. Lider yoneticiler, problemleri
proaktif yaklasimla daha ortaya ¢ikmadan ¢ozmeye ¢alismaktadirlar. Ortaya ¢ikan
sorunlari ise ¢ozmek igin firsat kollamaktadirlar. Hatta personel arasindaki sorunlari
bir firsat olarak gorerek hem sorunlari ¢ozer hem de takim ruhunu gelistirmek ve

yenilikler yapmak i¢in degerlendirmektedirler (Giiltekin, 2013, 5.327).
1.4.5. Yenilikgilik

Kiiresel anlamda devam eden siiratli degisiklikler insanlarin yeni ortaya ¢ikan
duruma ¢ok kisa siirede adapte olmasi, insanlarin benzerlik gosterdikleri arasindan
ayrilabilmeleri i¢in yenilik¢i bir davranis ortaya koymasi zorunlulugunu getirmektedir.
21. yiizyilda elverisli is giicii ortaya konulabilmesi i¢in Kalifiye iscilerin yetismesinde
yenilik¢i bir tavir sergilemek temel kosullardan biri olmaktadir. Ekonomik Kalkinma
ve Isbirligi Orgiitii’ne gdre bir toplumun refah seviyesinin, istihdam giiciiniin artis
gostermesi, 0 toplumun inovasyon ortaya koyma ve yenilikleri kavrama becerisine

bagli olmaktadir. Yenilik¢ilik var oldugumuz yiizyilda insancil, kurumsal, toplumsal

12



olarak biitiin alanlarda fark yaratmanin, katma deger ortaya koymanin baslica durumu
haline gelmektedir (Oztiirk ve Summak, 2014, s. 844-846).

Ceviklik ve yenilik¢ilik arasindaki iliski, ilk ortaya c¢ikisindan itibaren
incelenmesi  gerekmektedir. Cevik yaklagimlar aslinda ¢ok eski donemlere
dayanmaktadir ve yenilikgilik ile benzer seyler anlatmaktadir. Yalin ve gevik
yaklagimlar, farkli zamanlarda farkli kisiler tarafindan farkli metodolojiler olarak
onerilirken, zamanla birbirlerinden ¢ok fazla farkliliklarinin olmadig1 goriillmektedir.
Yenilikgilik konsepti de zamanla bu benzerlige dahil olmaktadir. Daha sonra pek ¢ok
aragtirmaci yenilik¢ilik kavramini, c¢evikligin bir yetenegi olarak tanimlamaktadir.
Degisikliklere hizli ve esnek bir sekilde yanit veren ve ortaya ¢ikan zorluklara tepki
veren bir isletme, yenilik¢i olarak ifade edilmektedir. Yenilik¢ilik, firsatlarini
belirlemekte ve rekabetci piyasa yapisini siirdiirmektedir. Daha 6nce de geviklik ve
yenilik kavramlarmin birlikte kullanildigr gercegiyle ilgili birgok ¢aligma
goriilmektedir. Yapilan ¢alismalarda, ¢cevik metodolojilerin inovasyon siire¢lerine ve
acik inovasyon yapisina dahil edilebilecegi gozlemlenmektedir. Literatiirden yola
cikildiginda, ceviklik ve yenilik kavramlarimin bircok ortak yoniiniin oldugu

gorilmektedir (Cubukcu, 2020, 5.693).

Yeni iirlin inovasyonunun ydnetimindeki sigrama, kurumsal c¢evikligin
dogasinin kabul edilmesine bagli olmaktadir. Kurumsal ¢eviklik, disiplinler arasi1 ekip
caligmalari, irlin i¢in Oonemli ¢ikarimlar tasarlamaktadir ve inovasyonun incelikli

dogasina daha yakindan bakmay1 gerektirmektedir (Archer, 1999, s.571).
1.4.6. Yetkinlik

Yetkinlik, bir 6rgiitiin amag ve hedeflerini bagarabilmesinin yaninda verimlilik,
etkililik ve yeterlilik saglayabilme yetenegi olarak tanimlanmaktadir. Diger bir
ifadeyle, orgiitlerin stratejik vizyonlarin1 ortaya koyma, uygun ve yeterli teknolojik
kapasiteye ulagsma, iriin ve servis kalitesi alanindaki c¢aligmalari, uygun fiyat
politikasi, degisim odakli yonetim politikasi, bilgili, yetenekli, alt yapisi saglam
personel kapasitesi, is birlikleri ve stratejik biitiinlesme konularindaki yetkinlikleri
olarak agiklanabilmektedir. Yetkinlik, orgiitlerin verimli olabilmesinin yaninda etkili
rekabet stratejilerini belirleyip kullanabilmesi kabiliyetiyle ilgili olan durum olarak
ifade edilmektedir. Yonetim siirecinde de seffaf bir yonetim anlayisin1 benimseyen

cevik oOrgiitler, karar alma siirecini hizlandirarak faaliyetlerinde verimlilik ortaya
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koymaktadir. Elde edilen yetkinlikler ¢evik orgiitlere, ¢evik olamayan orgiitlere ve
rakiplerine kars1 ciddi bir rekabet avantaji sagladig1 goriilmektedir (Inanir,2020, s.73).

Yetkinlik 6zelligi orgiitsel ¢evikligin baska ti¢ becerisini kullanabilme yetenegi
olarak ortaya konulmaktadir. Bu sebeple sirketin bir olay1 ortaya koyabilme becerisi 0
sirketin yetkinligini kullanabilmesiyle ilgili olmaktadir. Yetkinlik, sirketin hizli ve
esnek olmasini ortaya koyma yetenegi olarak tanimlanmaktadir. Eger sirket bu durumu
gerceklestirirse, hizli, esnek ve degisikliklere yanit verebilecek uzmanliga sahip
anlamina gelmektedir. Belli olmayan durumlarin {istesinden gelebilmek icin belli
olmayan ve hareketli olan bir pazarda sirketin mevcut becerileriyle hareket etmesi,
devamliligin1 korumasi gii¢ olabilmektedir. Bu sebepten bu ortamlarda bilgisini test
edip devamli yenilik ortaya koymasi ve ¢evresel durumlarda dogabilecek
belirsizlikleri tahmin etmesi, 6grenmesi ve mevcut bilgileriyle sirkete uyarlamasi
gerekmektedir (Akkaya vd., 2019, s.26).

1.5. Lider ve Liderlik kavramlari

Fransizca “leader” kelimesinden gelmekte olan lider kavraminin karsiligini
TDK (2021), “onder, sef” kelimeleri ile tanimlamaktadir. Desborough ve Ashikamasy
(2002) lideri, izleyicilerin davranislarini etkileyen sosyal etkilesim siirecini yoneten
kisi olarak tanimlamustir. Lider kisilerin davranislarini kendi istedigi gibi etkileyen, bu
etkileme durumunu ortaya koyarken, bilgilendiren, 6greten, yol gdsteren, talimat ve
emir veren, beraber calistigi kisilerin istek ve gereksinimlerini hemen anlayan yaratici
kisiler olarak ifade edilmektedir. Liderlik asamasi lider, takipgi ve sartlar arasindaki
faktorlerden meydana gelen Karigik bir siire¢ olarak ele alinmaktadir. Bu agamanin
temelini, bir liderin izleyicilerini belli bagli kosullar ¢ergevesinde etkileyebilmesi
olusturmaktadir (Bakan, 2008, s.15).

20. yiizyilda yonetim ve liderlik c¢evrelerinde derin bilimsel arastirmalarin
ortaya koydugu temel basliklardan biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. 20. yiizyilda
farkli ¢cevrelerde terorisyenler ve uygulayicilar liderligi degerlendirmek adina biiyiik
gayretler ortaya koymuslardir. Liderlikle ilgili tiirli kuramlarin gelismesine,
tanimlarda liderligin ortaya konulmasina katki saglanmaktadir. Bu nedenle; N.
Copeland 1942’de liderligi, insanlarin zihinsel, fiziksel, duygusal olarak etkileme
sanatt olarak tanimlanmaktadir. R.T Ogowa ve S.T. Bossert 1995°da liderligi,

organizasyon c¢alisanlarinin etkilesim Oriintiilerini ortaya ¢ikan durumlara iligkin
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olarak anlamli kilip, sekillendirmek olarak tanimlamaktadir. 1996°da G.R. Sullivan ve
M.V. Harper liderligi, kritik siiregler, kiiltiir, temel kimlikler, amag, strateji gibi orgiitii
ortaya koymak ve istline iyi diisliniilmiis durumlar1 yonetmek, gelece§i ortaya
¢ikarmak ve ekip kurmak olarak ifade etmektedir. K. Gallagher 1997°de liderligi, tim

giicleri ve hevesleriyle amaca erisme gayreti ortaya koymak icin kisileri etkileme

stireci olarak tanimlamaktadir (Yilmaz, 2010, s.164).

Belli olan olaylar ya da sartlar altinda amaca erismek adina baska insanlarin
davranislarini, hareketlerini etkileme sanati olarak ifade edilen Onderlik, biitiinsel
anlamda yonetsel ¢abanin en miihim tarafin1 ortaya koymaktadir. Bagka bir tanima
gore onderlik; bir otorite ya da mevkiinin unsuru olmaktan ziyade bir seyi bagka
insanlara istemek ve kavratmak amaciyla s6z gecirebilme potansiyeline sahip kisi
olarak adlandirilan onderle takipgileri arasinda belli basli eylemlerde var olan ve
etkilesim olarak belirtilen iki tarafli iligkilerin bir unsuru olarak diigtiniilebilmektedir.
Bu agiklamadan yola ¢ikarak fonksiyon 6zelligi gosteren onderlik; 6nderin kendisi,
takipgileri ve onderligin icinde meydana geldigi durumun bir neticesi olarak ifade
edilmektedir (Simsek, 2008, s.197). Liderlik yoneltme unsurlarindan biri olarak;
insanlar1 ortak amaglar etrafinda toplama, onlar1 etkileme ve harekete gecirebilme
giicii olarak tanimlanmaktadir. Biitiin liderlerde iistlin zeka, analiz yapma yetenegi,

amaglara ulasabilmek icin yilmadan calisma gibi ortak ozellikler bulunmaktadir
(Parlak, 2011, s.182).

Kitlesel bir kavram olma 6zelligi gosteren liderlik, tiim sosyal kavramlar gibi
degisim ve gelisimden etkilenmektedir. Dikkatli bir sekilde derin bir arastirma yapilan
liderlik kavraminin gelisim ortaya koymasi ve yeni kuramlarim literatiire aktarilmasi
olagan kargilanmaktadir. Bu duruma iliskin olarak bilgi ¢aginin niteliklerine 6zgii bir
liderlik diisiincesinin ortaya cikarilmasi aragtirmalart da yeni liderlik kuramlarinin
olusmasina sebep olmaktadir (Eraslan, 2006, s.2). Lider takim calismalarinin,
degisiminin odaginda yer almaktadir. Grubun arzu ve iradesini ortaya koymaktadir.
Liderlige iliskin agiklamalarin bir diger bileseniyse kisilik olarak ifade edilmektedir.
Bu aciklamalar liderligi kisisel, karakteristik niteliklerin  biitiinii  olarak
belirtilmektedir. Bagka bir yaklasimsa liderligi organizasyonda degisim saglamak igin
ortaya koyduklar1 davranis ve eylemler olarak agiklamaktadir. Liderlik, takim

calisanlarinin onlardan beklenenden daha fazlasini ortaya koymaya yonlendiren bir
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doniisiim siireci olarak da tartisilmaktadir. Yine liderlik birtakim ¢aligsmalarda yetenek

boyutuyla ele alinmaktadir (Bozkurt ve Goral, 2013, s.4).

Yonetici ve lider birbirine karigtirilan kavramlar olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Yoneticilik, liderlikten daha genis bir kavram olmaktadir. Lider, personeli amaglara
ulasmak i¢in ikna etmektedir. Grubu birbirine baglamakta, yonlendirmekte ve
giidiilemektedir. Yoneticilik, amaglara ulasabilmek i¢in gerekli kaynaklarin bir araya
getirilmesi  olarak tanimlanmaktadir. Yoneticilikte herhangi bir makamdan
kaynaklanan hak ve yetki kullanilmaktadir. Lider ise giiclinii, kisisel 6zellikleri ve

grubun desteginden almaktadir (Parlak, 2011, s.182).
1.6. Liderlerin Gii¢c Kaynaklari

Cagdas topluma gegis ile birlikte giiniimiizde yoneticilerin tarzlar1 degismekte
ve genis bir yelpazede ilerleme kaydetmektedir. Bundan bdyle sadece idari 6zelligi
olmayan, liderlik vasiflar1 olan ve onlar1 sergileyebilen yoneticilere gereksinim
duyulmaya baslanmaktadir. Yonetici olmanin 6tesinde bir vizyonu olan, kilavuzluk
eden, gerekli bilgi ve yetenege sahip, gelisimi siirekli desteklen bir kisiye gereksinim
artmaktadir. Diinyadaki kiiresel yapilanma c¢agdas liderlik kuramlarinin ortaya
¢ikmasina sebep Olmaktadir. Ayn1 zamanda siyasi, sosyal, ekonomik ve teknolojik
cevrelerdeki gelismelerin organizasyonlardaki etkisini azaltmak isteyen, ¢alisanlarina
kilavuz olmak isteyen liderleri de etkilemektedir. Tiim bu degisimlerle beraber kilavuz
olma zorunlulugu hisseden liderler {izerinde ortaya ¢ikan baski, kabul gérmiis liderlik
tarzin1 degistirerek farkli yapida bir lider gereksiniminin ortaya ¢ikmasina sebep
olmaktadir. Meydana gelen degisim arastirmacilarin etkili lider anlayigini tekrar ele

almalarini gerekli goriilmektedir (Nartgiin vd., 2016, s.2).

French, Raven (1959), liderin gii¢ kaynaklarini; mesru giig(legitimate power),
odiillendirme giicli (reward power), zorlayici gii¢ (coercive power), uzmanlik giicii
(expert power), benzesim giicii (referent power) olarak ortaya koymaktadir. Tlgili gii¢
kaynaklarindan Mesru gii¢ ya da yasal giig, bir kisinin, bir baskasinin kendisi i¢in
davranis bigimleri olusturma hakk1 oldugunu ifade etmektedir. Odiillendirme giicii, bir
kisinin, bir baskasinin kendisinin  Odiillendirilmesine  aracilik  edecegini
aciklamaktadir. Zorlayic1 gii¢, bir kiginin ceza uygulama tehdidi olanagini
belirtmektedir. Uzmanlik giicii, kisinin baska bir kisinin 6zel bir bilgi ya da

uzmanliginin var oldugunu diisiinmesi durumunu ortaya koymaktadir. Benzesim giicii,
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kisilerden birinin kendi davranislarini bir bagka kiginin davraniglarini referans alarak

degerlendirmesiyle meydana gelmektedir (Meydan ve Polat, 2010, s.130).
1.6.1. Yasal Gii¢

Mesru Gii¢ ya da yasal giic, kurallar, yasalarla desteklenmektedir. isyerinde,
patronlarin talimatlarina riayet etmemenin disiplin cezasiyla neticelenebilecegi ifade
edilmektedir. Yasal gii¢ resmi bir gii¢ olmasina ve kurallarla, normlarla
giiclendirilmesine karsin, algi tizerine kurulmaktadir. Bu durum, astin sahip oldugu,
baskasinin onlar1 denetleme yetkisine sahip oldugu algis1 anlamina gelmektedir
(Legitimate Power In The Workplace, 2020). Yasal gii¢, orgiitsel hiyerarside,
yoOneticinin statiisii sebebiyle astlarin davraniglarini yasalara bagli olarak etkilemesi
anlamia gelmektedir. Yasal giiciin gecerlilik kazanmasi i¢in, yoneticilerin orgiitsel
sorumluluklarmin gegerli oldugu ortamda bu giicii kullanmalar1 gerekmektedir. Bu
giic tiirli, takim iyelerinin, yoneticinin kendilerinin davraniglarin1 ortaya koyma
hakkina sahip oldugunu kabul etmeleriyle ve otorite tarafindan uygulanan emirlere,
talimatlara uymaya kendilerini zorunlu hissetmeleriyle alakali olmaktadir. Yasal
giiciin agir1 kullanimi liderde otorite kurmaya, isgdrenlerde de is tatminsizligine,

wsrarlara, gatismalara sebebiyet verebilmektedir (Akyiiz vd.,2015, s.75).

Statii, bir bireyin prestij ve saygiya dayali bir grup hiyerarsisindeki goreceli
konumunu ifade etmektedir. Statii hiyerarsileri tipik olarak grup iiyeleri tarafindan
onaylanmakta ve yasal olarak goriilmektedir. Ote yandan gii¢ esitsizlikleri, degerli
kaynaklar tizerindeki kontrolden kaynaklanmakta ve daha gii¢lii bireylerin, direnis
karsisinda bile bagkalar1 {izerinde kendi iradelerini kullanabilmelerine yol agmaktadir.
Bu nedenle, gii¢ nitelikleri 6zel onay gerektirmemektedir. Cilinkii giigliiler, kendileri
olmayan giiclii emsalleri lizerinde iktidar1 kullanabilmektedirler. Toplumdaki gii¢c ve
statli arasinda agik bir iligki bulunmaktadir. Bir¢ok ydnetici, yargic ve politikact her
ikisinden de yiiksek diizeyde yararlanmaktadir (Willera vd., 2012, 356). Yasal Giig,
kisinin konumu vasitasiyla verilen bir giictiir. Fakat tek basina iyi bir lider olmak i¢in
yeterli olmamaktadir. Iyi bir lider olmak igin tamamlayic1 liderlik yeteneklerine de

sahip olmak gerekmektedir.
1.6.2. Odiillendirme Giicii

Odiil giicii, bir kisinin yetenegine karsilik mali veya mali olmayan odiiller

kullanilarak baskalarini etkilemek anlamima gelmektedir. Odiil her zaman ¢alisanlar
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tarafindan olumlu kabul edilmektedir. Ayrica etkili olabilmesi icin ddiillerin
calisanlarin performans: ile ilgili olmasi gerekmektedir. Odiiller ve performans
arasinda dogrudan bir iliski yoksa calisanlar bunu 6nemsemeyecek ve 6diil giicli
etkisiz kalacaktir. Odiil giicii iyi kullanilirsa calisanlart motive etmektedir. Ancak
dogru kullanilmadiginda ¢alisanlarin motivasyonunu diisiirmektedir (Riasi ve
Asadzadeh, 2015, 5.612).

Akyiiz vd. (2015) 6diillendirme giiclinii, yonetici ya da lider durumundaki
kisinin orgiit ¢alisanlarin1 6diillendirmesi, takdir etme, pozisyonlarini yiikseltme, daha
fazla sorumluluk ve yetki verme iicretlerinde artis saglama, ¢alismalarin1 daha cazip
bir hale getirme, tesekkiir yazis1 ve basarilarini takdir etme gibi usuller kullanmasi
olarak ifade edilmektedir. Odiillendirme giiciiyse pozitif seylerin elde edilmesi ya da
pozitif olmayan seylerin uzaklastirilmasi seklinde, 6dillendirici neticeleri dagitma

becerisine dayanmaktadir.

Odiil giicii, bir ¢alisanin talimat1 ya da emri izlemesini ortaya koymak igin
odiillerin kullanilmasi seklinde tammlanmaktadir. Odiil giicii bireysel bir gii¢ degil,
resmi bir giig tiirii olarak bilinmektedir. Odiil giicii kisinin diil verme ile alakali resmi
yetkisinden gelmektedir. Somut ve soyut ddiil tiirleri bulunmaktadir. Ikramiye, ddiiller
ticret artiglart gibi ddiilleri kapsarken, artan sorumluluk, soyut odiiller ve 6vgii gibi
odiilleri igermektedir. Bir ¢aligana bir seyi dogru yaptigi i¢in diger ¢alisanlarin 6niinde
ovmek, performansini devam ettirmesi i¢in gii¢lii bir motivasyon kaynagi olmaktadir.
Bunun yani sira benzer 6vgliyli almak istedikleri igin takimin geri kalanini da giig
ortaya koymaya Ozendirebilmektedir. Sonug olarak soyut odiillerin ek bir faydasi

olarak kurulusa hi¢bir maliyeti bulunmamaktadir (Reward Power In The Workplace,
2020).

1.6.3. Zorlayic1 Giic¢

Zorlayict  giig, astlarin  dstlerini  etkileme  girisimlerinde  basari
saglayamadiklarinda onlar1 cezalandiracagi yoniinde bir diisiinceye kapilmalariyla
ortaya ¢ikmaktadir (Caliskur, 2015, s.161). Elde edilen veya bir sekilde denetim altina
alinan para gibi ekonomik degeri olan varliklar 6nemli bir gii¢ kaynag1 olmaktadir. Bu
giiclin bir yonii, ¢alisanlarin bu imkanlardan eksik birakilmasi veya birakilacag
yoniinde korkutulmasi yoluyla galisanlar aleyhine kullanilmasi seklindeki zorlama

veya cezalandirma yonii olarak ele alinmaktadir (Bagci ve Bursali, 2011, s.11).
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Zorlayici giig, yoneticinin elde ettigi giicii, yildirma, korkutma araci olarak kullanmasi
anlamina gelmektedir. Organizasyon c¢alisanlarim1 belli bir yonde davranisa
yonlendirmek i¢in kullanilan maddi ve manevi zorlamalari belirtmektedir.
Yoneticilerin cezalandirma yoluyla kontrolii olarak ortaya c¢ikmaktadir. Kisi,
kendisine verilen emirlere itaat etmemesi neticesinde ortaya ¢ikacak olumsuzluklardan
cekinmesi sebebiyle giicii kabul etmektedir. Isten ¢ikarilma korkusu, ihtar alma, maas
kesintisi gibi cezalar, astlarin yoneticinin her istedigini yapmasini1 saglamaktadir
(Akyiiz vd., 2015, s.75).

Zorlayic1 giig, kisilere ceza verme ya da olumsuz durum ortaya
cikarabileceklerinden kaynaklanmaktadir. Bu giiclin varligindan bahsedebilmek igin
giic olanin muhatabin1 kesinlikle cezalandirmasi ya da onu agik secik korkutmasi
gerekmemektedir. Hedef kisi, korkutuldugunu hissettigi siirece tizerinde bdylesi bir
giiciin varligindan s6z edilebilmektedir. Ornegin amirin kendisini istemedigi baska bir
yere gondermesinden ya da kendisine sorumluluklar yiiksek gorevler vermesinden
imtina eden bir ¢alisan, zorlayici giiciin etkisi altinda kalmaktadir. Bilgi yetersizligi
icinde olan yoneticilerin zorlayici giic kullanimina daha fazla yoneldikleri
gorilmektedir. Zorlayict gii¢ yalniz yoneticilerin astlarina kars1 kullanabildigi bir gii¢
olarak ifade edilmemektedir. Beraber ¢alisan orgiit liyeleri de birbirlerini dislamak,
birbirlerine kiismek bakimindan bu tiir bir giicli kullanabilmektedirler. Bunun yani
sira, isgorenlerin is yavaglatma hareketleri ve greve yonelmeleri, yoneticiler veya
igverenler bakimindan calisanlarin sahip olabildigi zorlayic1 giice Ornek

gosterilebilmektedir (Varoglu, 2013, s.173).

Mesru davranan bireyin giicii, kisisel olarak zorlayici gii¢ figiirii olarak daha
cekici bir hale gelebilmektedir. Ancak boyle bir giic daha az kabul edilmektedir.
Cilinkii zorlayict giiclin kullanimi ayn1 zamanda mesru giicli azaltmaktadir (French ve

Raven, 1958, s.84).
1.6.4. Uzmanlk Giicii

Uzmanlik giicii, ¢alisanlarin liderlerini bilgili veya deneyimli gérmesiyle ilgili
olmaktadir. Bu diigiincenin alt yapisini kisilerin, liderlerin kendilerinden daha bilgili,
tecriibeli olduklar1 diisiinceleri olusturmaktadir. Lider, bu giicii algilayan ast i¢in,
yoneltme, esgiidiimleme gibi alanlarda yeterlilige sahip olmaktadir. Insanlar belli bir

alanda bilgi ve deneyimi ¢ok olan liderlerin emirlerini ve tavsiyelerini dinlemede,
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kabul etmede daha fazla goniillii davranmaktadirlar (Meydan ve Polat, 2010, s.130).
Yonetici ya da lider durumundaki bireylerin deneyim, bilgi, uzmanlik alanlariyla
alakal1 olan uzmanlik giicii, ¢alisanlarin is tatmininde, is performansinda biiyiik 6Gnem
tasimaktadir. Astlar, bir yoneticinin deneyimine, bilgisine, uzmanligina hangi 6l¢iide
daha fazla deger gosteriyorsa, yoneticisine giiveniyorlarsa o kisiden olumlu bir sekilde
etkilenmeleri de yogun ve kolay olmaktadir. Yoneticide olan ve paylastigi yararh bilgi,

uzmanlik giictiniin sinirlarini belirlemektedir (Akyiiz vd., 2015, s.75).

Haberlerin denetimi bilginin zor hale gelebilmesinin bir baska yolu olmaktadir.
Televizyon, radyo, gazete gibi toplumsal araglarin denetimi bunu aciklikla
gostermektedir. Daha kapali bir bigimde haberlerin biiyiik bir kismina kolayca sahip
olabilecegi bir orgiitte c¢alisan Kisiler, bilginin kendilerine giic kazandirdigini
hissedebilmektedirler. Ornegin, bir isletmenin ekonomik durumlarmin tepesinde olan
bir kisi muhasebe ve baska konulardaki verilere sahip oldugundan boyle bir giice sahip
olabilmektedir. Biirokrasi yaklagiminin kuramcist Max Weber bu durumu; bir orgiitte
dosyalarin incelenmesinin 6nemli bir dl¢lide giic sagladigini ifade ederek tespitte
bulunmaktadir. Arastirmalar neticesinde, uzmanlik giiciiniin iggorenlerin is doyumu
izerinde olumlu etkileri oldugunu ortaya konulmaktadir. Uzmanlik giicliniin
transformasyonel, transaksiyonel liderlikle alakali  oldugu  bilinmektedir.
Arastirmalarda uzmanlik giicii, baska gii¢ kaynaklarina kiyasla tiim liderlik tiirlerinin

baglica tahmin edicisi olarak ortaya ¢ikmaktadir (Liderin Giig Kaynaklari, 2019).
1.6.5. Karizmatik Gii¢

Karizma terimi Yunanca’da “ilahi hediye” olarak tanimlanmaktadir. Karizma
teriminin liderlikle baglanti kuruldugunda, liderin izleyenleri iizerinde meydana
getirdigi sira dis1 bir etki oldugunu séylemek dogru olmaktadir. Genelde taninmis ve
etkili olmus karizmatik lider tiirleri dini, ruhani lider olarak bilinmektedir. Bu sebeple
tarihsel siireci incelendiginde 1980’11 yillara kadar 6n planda olan diger karizmatik
liderlik tiirleri de sosyal liderlik ve politik liderlik davraniglari olarak ortaya
cikmaktadir (Isik, 2014, s.36). Karizmatik giic kaynagi, liderin bilgi ve tecriibesiyle
alakali olmaktadir. Yoneticinin kisiliginin c¢alisanlara asilanmasi, onlarin arzu ve
umutlarin1 ifade etmesi bu kaynagin temeli olmaktadir (Kogel, 1998, s. 386).
Karizmatik gii¢, liderin kisilik ozellikleriyle izleyenlerini etkileme giiciinii ele

almaktadir. Lidere gosterilen ilginin diizeyi veya calisanlarin liderle kendilerini
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Ozdeslestirme diizeyleri artis gosterdikge liderin karizmatik giicli ¢ok daha etkin bir
hale gelmektedir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010, 5.76)

Buradaki giiclin kaynagi yoneticinin kisilik 6zellikleri ve iletisim yetenegi
seklinde meydana gelmektedir. Bir kiside baska bir kisinin sevdigi ve saygi gosterdigi,
cazibeli gordiigii, esinlendigi 6zellikler varsa, bu nedenle ona baglanmigsa ya da onun
gibi olmaya gayret edip o kisiyle 6zdeslesiyorsa, ilgili kisin tasidig1 gii¢ 6zdeslik giicii
olarak ifade edilmektedir. Liderin organizasyonu yonetme tarzi ve yonetirken
kullandig1 gli¢ tarzi, isgorenlerin is doyumu tizerinde 6nemli bir gosterge olmaktadir

(Akyiiz vd., 2015, 5.76).

Bagka bir deyisle 0Ozdeslik gilicii, siklikla karizmatik liderlikle
vurgulanmaktadir. Uzmanlar belirli bir tanim iizerinde mutabik olmakta zorlansalar
da karizma, siklikla izleyicilerin bir insana derin gii¢ler yiikledikleri birtakim kisisel
cekim giicii olarak agiklanmaktadir. Karizma bir hediye olarak ifade edilirken, bu
durumun alt yapisinda, etkinde kalan kisi tarafindan ortaya konulmus bir algi oldugu
da belirtilmektedir. Bunun yani sira karizmanin atfedilen kisiye kars1 yogun seviyede

gliven, saygl, sadakat ortaya koydugu anlagilmaktadir (Varoglu, 2013, s.175).
1.7.Liderlik Teorileri

Liderlik; kisinin, birtakim hedefler i¢in bir arada bulunan kisilerin olusturdugu
takimi, bu hedefe etkili bir bicimde ulasilmasi bakimindan yonlendirmesi, etkile siireci
olarak tanimlanabilmektedir. Liderligin ortaya ¢ikisinin, liderlik alaninda pek c¢ok
kuramsal teorilerin meydana gelmesine neden olmaktadir. Siklikla kullanilan {ig
bilimsel teori; Ozellikler teorisi, davranissal teori ve durumsal teori olarak ele
alinmaktadir (Y1lmaz, 2010, s.87). Liderlik teorileri cogunlukla liderlerin 6zelliklerine
ve davranislarina vurgu yapmaktadir. Ayrica, farkli konularn ele alirken liderlik
ozelliklerini gelistirebilecek davranigsal ydnleri ortaya koymaktadir. Ilk liderlik
teorileri, bu liderlik ozelliklerinin dogustan bir liderde mevcut oldugunu
belirtmektedir. Baska bir deyisle, bu teoriler, belirli kisilerin basitge dogustan liderler
oldugunu 6ne siirmektedir. Bununla birlikte, son arastirmalar, liderlik 6zelliklerinin
bir siire i¢inde gelistirilebilecegini ve ayn1 zamanda, farkli durumlarin ele alinmasiyla

elde edilen durumlara ve deneyimlere biiyiik 6l¢tide bagl oldugunu géstermektedir.

21



1.7.1. Ozellikler Teorisi

Thomas Carlyle’nin Biiyiik Adamlar Okulu kurami, tarihin biiyiik adamlarin
gecmis deneyimlerinden olustugunu ifade etmektedir. Bu teoriye gore, birtakim kisiler
belli 6zelliklere sahip olarak dogmaktadirlar. Bu 6zellikler onlarin her zaman ve her
durumda lider olarak taninmasini saglamaktadir. Giderek bu fikir yerini, kisilerdeki
liderlik 6zelliklerinin 6grenimle, deneyimle de gelistirilebilecegini 6ne siliren daha

gercekei bir kurama birakmaktadir (Simsek, 2008, s.198).

Elde edilen arastirmalarda bir takim etkili liderlerin benzer nitelikleri
gosteremedikleri ortaya ¢ikmaktadir. Bazi durumlarda organizasyon iiyeleri arasinda
liderin niteliklerinden daha fazlasina sahip olanlar oldugu halde bu kisilerin lider
olarak ortaya ¢ikmadiklarina rastlanilmaktadir. Bunun yani sira, 6zellikler teorisi iyi
bir liderin nasil ortaya gikabilecegi sorusuna cevap verememektedir. Bu sebeple,
liderlik asamasinin net bir sekilde ortaya konulabilmesi igin diger degiskenlerin de
incelenmesi zorunlulugu meydana gelmektedir. (Liderlik Teorileri, 2020). Carlyle'nin
tezinin yayinlanmasindan bu zamana kadar psikologlar o6zellikler teorisini
incelemektedirler. Psikolog Ralph Melvin Stogdill, 1940'lardan 1970'lere kadar,
liderligin sadece onceki zamanlarda tanimlanmis pek ¢ok &zelligin sonucu degil,
bireysel veya sosyal olay arasindaki etkilesimin neticesi oldugunu ortaya koymaktadir.
1980'lerden az bir zaman sonra James M. Kouzes ve Barry Z. Posner, yetkin olma,
diirtstliik, ilham verici, giivenilirlik, ileriye doniik gibi 6zelliklerle karakterize edilen

liderlik yeteneklerinin temel isareti oldugunu 6ne stirmektedirler.
1.7.2. Davramssal Teori

Liderlerin acik bir sekilde benzer nitelikleri gostermediginin goriilmesi
sebebiyle 1940’11 yillarin ortalarindan bu yana dikkatler liderlerin davranislarindaki
ozelliklere odaklanmaktadir. Liderlikteki davranigsal teori, dzellikler teorisinin ¢ok
faydali, etkili olmamasi sebebiyle gelistirilen bir perspektif olarak ortaya ¢ikmaktadir
(Kiiglikdzkan, 2015, s. 88). Liderlik siirecini ifade etmeye gayret eden bu yaklagimin
temel diislincesi, liderleri basarili ve etkili yapan faktoriin, liderin niteliklerinden
ziyade, liderin liderlik yaparken gosterdigi davranislari olmaktadir. Liderin astlari ile
haberlesme bi¢imi, planlama, denetim bi¢imi, amaglarinit belirleme bi¢imi, yetki
devredip devretmemesi ve benzer davranislar liderin etkililigini ortaya koyan miihim

unsurlar olarak ifade edilmektedir. Davranigsal liderlik yaklagiminin ilerlemesinde
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degisik uygulamali ve teorik arastirmalarin faydalari olmaktadir. Bu arastirmalarin
neticesi olarak degisik liderlik davraniglari ortaya konulmus ve bunlarin etkinlikleri

arastirtlmaktadir (Y1lmaz, 2010, s.90).

Nitelikler kuraminin Onderlik terimini ortaya koymada yeterli olmamasi,
arastirmacilar1 6nderin fiili tutum ve davranislarin1 gézlemlemeye yonlendirmektedir.
Arastirmalarda Likert, Blake, Mouton, kapsayict bir model ortaya g¢ikarmaya
calismaktadirlar. Ohio Universitesi calismalari, Yol-Amag, Tannenbaum-Schmit
modelleriyse onderlik davranisinin uygun olup olmadigin1 ortaya koyan cesitli
etmenlerden soz etmektedirler (Simsek, 2008, s.199). Ohio Devlet Universitesi
Liderlik Modeli, Michigan Universitesi Liderlik Arastirmasi, Harvard Universitesi
Arastirmalari, Blake ve Mouton’un YoOnetim Tarzi Matriksi Modeli, X ve Y
Yaklasimlari, Yukl’un Liderlik Davranis Modelleri, Rensis Likert’in Sistem 4 Modeli
aragtirmalart bulunmaktadir. Bu arastirmalarin ortak yani, liderlerin liderlik
davramisini ifade etmektedir. Ise yonelik liderlik tarz1 ve kisiye yonelik liderlik tarz:
olarak bu iki durum Onemsemektedir. Elde edilen arastirmalarda bireye iliskin
liderligin uzun vadede daha basarili oldugu hipotezi dogrulanmaktadir. Fakat
kullanilan terimlerin kolaylastirildigi, genellemelere yoneldigi noktasindan, kullanilan
metodolojinin gegerliligine kadar degisiklik gosteren farkli elestiriler ortaya
konulmaktadir (Liderlik Teorileri, 2020).

1.7.3. Durumsallik Teorisi

Bu teori, her yerde, tiim sartlarda daime gegerlilik gosteren kusursuz bir
orgiitiin olmadigini anlatmaktadir. Durumsal ya da beklenmedik durum teorisi,
yoneticiler bir karar verdiklerinde var olan durumun biitiin taraflarin1 géz Oniinde
bulundurmalar ve eldeki durum i¢in anahtar olan taraflar iizerinde eyleme gegmeleri
gerektigini ifade etmektedir (Ekinci, 2019, s.31). Ozellik ve davranigsal teoriler
liderligin arastirmasinda tatminkar olmadigi icin, liderligin durumsal teorisi
gelistirilmektedir. Liderlik niteliklerini ortaya koymada daha deneysel, daha kapsayici
olan durumsal teori, Ozellikler ve davranigsal teoriden ¢ok daha fazla tercih
edilmektedir. Bu teoriye gore liderlik, kisiligine, gorevin gerekliliklerine, izleyicilerin
beklentilerine, gereksinimlerine, davraniglarina ve biitiin bu faktorlerin iginde
bulundugu cevreye bagl olarak cesitlilik gosteren sinirli sayidaki durumsal unsuru
veya boyutu igermesi gerekmektedir (Yilmaz, 2010, s.92). Friedler, tim durum,
kosullar icin gecerli bir liderlik tipi olmadigini ifade etmektedir. Cesitli durumlarda
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etkin olabilecek farkli Onderlik tipleri ortaya konulmaktadir. Bunlar; Onder-ast
iliskileri, gorevin yapisi, 6nderin makaminin verdigi yetki seklinde ifade edilmektedir

(Simsek, 2008, 5.203).

Bu teoride 6rgiitiin yapisi sartlara ve olaylara gore ifade edilmektedir. Bu sart
ve olaylar1 ortaya cikaran i¢ ve dis ¢evre unsurlari bulunmaktadir. Modern sonrasi
donemde bu unsurlardan olan ¢evre ve teknoloji terimleri yeni ekonomi anlayist ve
durumsallik teorisi ¢ergevesinde incelenmektedir. Burada yeni ekonomi anlayisinda
daha ¢ok teknolojik ¢evre ve buna iligskin olarak ortaya ¢ikan deger ortaya koyan
terimler, yesil ekonomi teorisinde de fiziki ¢evre agiklanmaktadir (Akar, 2019,s.180).
Duruma iligkin etkin liderlikte, bir liderin kisisel 6zellikleri ve davraniglarinin yani sira
liderlik davranmisimi biiyiikk Ol¢iide etkileyen durumsal faktorlere dikkat edilmesi
gerekmektedir. Durumsal teorilerin gelisim siireci; etkin davranisi ifade etme ya da
ongoérmede diinya c¢apinda nitelikli 6zellikler ve davranmigsal teorilerin, durumsal
degiskenler karsisindaki eksikliklerine verilen bir yanit 6zelligi gostermektedir.
Liderlikte durumsal yaklasimin gelismesine yarar saglayan arastirmacilar, belirlenen
durumsal degiskenlere uygun liderlik tarzini ortaya koymaya gayret etmektedirler. Bu
aragtirmalar, 1980'li yillarda baslayarak, arastirmacilarin ilgilerini, lider ve grubunu
kusatan durumsal unsurlara yoneltmeleriyle artis géstermektedir. Durumsal teoriler,
biitiin kosullarda yapilan eylemlerde, davranista bulunmanin tek bir yolu olmadigini
ortaya koymaktadir. Liderlikte durumsallik teorisi, 6zellikler teorisi ve davranigsal
teoriden daha karisik bir teori olarak ifade edilmektedir. Bu teori, liderin niteliklerinin

ya da davranislarmnin énemini de goz dniine almaktadir (Ozalp vd., 1992, 5.175).
1.8. Cagdas Liderlik Kuramlari

Liderlik sadece yonetimle sinirli olmamaktadir. Cogu basarili kurulusun giiglii
ve etkili liderlere sahip oldugu yaygin olarak kabul edilmektedir. Liderlik tarzi,
otoritenin kullanilma bigiminden ziyade liderlerin benimsedikleri ve rollerine
yansittiklar1 yaklagim olarak ifade edilmektedir. Elde tutulan yetki miktar1 ve alinan
kararlar, liderlik tarzinin belirlenmesinde hayati bir rol oynamaktadir. Liderlik tarzi,
calisanlarin katilimin1 planlamayi, problem ¢6zmeyi ve karar vermeyi tesvik
etmektedir. Lider ile isgiicti arasinda gelisen iletisim tiirii, liderlik tarzi tarafindan
kontrol edilmektedir. Bakan (2008), liderlige iliskin son yillarda {izerine odaklanilan
pek c¢ok yeni teori oldugunu agiklamaktadir. Kiiresel rekabetin ortaya koydugu
diisiinsel ve organizasyonel boyuttaki degisimler etkinlik siirecini etkilemektedir. Tlgili
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degisim liderlik alaninda da etkisini devam ettirmektedir (Isik, 2014, s.36). Modern
liderlik kuramlar1 olarak da bilinen ilgili kuramlar; Etkilesimci Liderlik Kuramu,
Doniistiiriicti Liderlik Kurami, Karizmatik Liderlik Kurami, Stratejik Liderlik Kuramu,

Hizmetkar Liderlik Kurami olarak ag¢iklanacaktir.
1.8.1. Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci liderlik, lider ve ¢alisanlar arasindaki iligkinin is ile alakali oldugu
liderlik davranisimi belirtmektedir. Etkilesimci lider, hedefler yoniinde ¢alisanlarini
motive ederken, 6dil beklentisi de ¢alisanlarin itaatini saglamaktadir. Bu liderlik
davranisinda, lider ve c¢alisanlart arasindaki etkilesim iligskisi Onemlilik teskil
etmektedir. Etkilesimci liderlik; durumsal 6diil ve istisnalarla yonetim boyutlarina
sahip olmaktadir (Yolag, 2011, s.64). Boylece etkilesimci liderlik fonsiyonunda lider,
calisanlariyla ekonomik, psikolojik ya da politik birtakim degerlerin gii¢ karsiliginda
degisime bagl bir iliski igerisinde eylemlerini gergeklestirmektedir. Bu degisime bagl
pazarlik iginde iki taraf, gii¢ kaynaklarmin nereden kaynaklandigini ve digerinin
davraniglarinin ne oldugunun agik bilincinde olmaktadir. Ozetle bu liderlik davranisi,
bir deger igin diger bir degeri degistirmeye iliskin bir anlayis ¢er¢evesinde takip
edenlerine yaklasmaktadir (Demir ve Okan, 2008, s.75.).

Etkilesimci liderlik, durumsal 6diillendirme ya da destek, beklentilere gore
aktif ve pasif yonetim ve miidahale edilmeyen davraniglari kapsamaktadir. Olaylara
gore 0diil, destek olma davramiginda liderler, ya gorev verme veya yapilmasini
istediklerine iliskin izleyenlerine danismanlik yapmaktalar. Direkt veya dolayli
odiilleri olusturmaktadirlar. Pasif olmayan bir beklenti yonetimi iginde olduklarinda
liderler izleyenlerin performansini izlemekteler, yanlislarini diizeltmektedirler. Aktif
olmayan bir beklenti yonetimi sergilediklerinde ise olumsuz doniit, kinama yoluyla
izleyicilerin  yanlighklarin1 diizeltmeden Once yanlis1 izleyicilerin gdrmelerini
beklemektedir. Laissez-faire (miidahaleci olmayan) liderler, liderlik yapmaktan
kaginmaktadirlar. Etkilesimci liderlik bireyci bir diinya goriisii esaslarina oturtulan bir
yaklagim olarak dikkat ¢ekerken, bu bireysel c¢ikar elde etme cabasi bircok etik
bilimciler tarafindan eksik bulunmaktadir (Taslak, 2008, s.127).

Etkilesimci liderlikte ¢alisanlarin sorumluluklari, liderin onlardan bekledikleri,
astlarin ortaya koymasi gereken isler, lidere itaat ve yapilan isleri yerine getirmeleri

karsiliginda kazanacaklari ddiiller net bir sekilde ortaya konmaktadir. Baska bir ifade
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ile etkilesimci liderlik, lider ve takipgileri arasinda degisime bagli olmaktadir.
Etkilesimci liderlik, bir takim odiiller vasitasiyla takipgilerin lideri izlemesini
saglamay1 amaglayan, vurgunun takipcilerin veya astlarin kurallar1 dogru bir bicimde
uygulamasi tizerinde oldugu, bu amacla tek basina kiiclik ¢capli ve rutin degisimleri

ortaya koyan bir liderlik tiirii olmaktadir (Eren ve Titizoglu, 2014, 5.279).
1.8.2. Déoniistiiriicii Liderlik

Dondstiirii liderlik, koruyuculuk, kilavuzluk eden ve degisim i¢in kilavuzluk
etme arasindaki esas farkliliklar tizerinde durmaktadir. Buna gore, karar verme, gérev
aktarimi, performans degerleme gibi duragan, normal gorevlerle alakali bir liderin

daha ¢ok ne yapmas1 gerektigini tespit etmesi gerekmektedir (Yilmaz, 2010, s. 96).

Liderlik ¢ercevesinde olusturulan arastirmalarim ortaya ¢iktigi son
asamalardan biri olan donistiiriicii (transformational) liderlik teorisi, orgiitlerin
tekrardan yapilanma ve degisim siireclerinde olmasi gerekli yonetsel anlayisi ve
hareket tarzlarini biitiinlestirmektedir. Dontistiirticii liderler, sirketlerin gelecege dair
amaglaria varabilmesi i¢in, ortaya koyduklar1 vizyonla beraber 6nemli olan orgiitsel
sartlar1 da hazirlayarak, cevresel degisiklikleri firsatlara ¢evirebilmektedirler (Ozalp
ve Ocal, 2000, 5.209). Déniistiiriicii lider, hem lider hem de izleyiciler igin insan temasi
seviyesini arttirmaktadir. Doniistiiriicii lider kendisiyle ¢alismaktan seref duyan ve
artik kendi kendilerine daha aktif hale gelmis olan izleyicileriyle birlikte dinamik bir
iliski kurmaktadir. Déniistiiriici lider izleyicilerinin potansiyel motivasyonlarini
incelemektedir. Daha yiiksek ihtiyaglarina ulagsmalari i¢in ¢alismaktadir (Aksarayli,
2015, 5.110).

Gilinlimiizde doniisiimcii liderlik terimi Burns’un aragtirmasiyla beraber ortaya
¢ikmaktadir. Kitabinda, muazzam sirketlerin sahibi olan ilging insanlardan s6z
ederken; Peters ve Waterman dontigiimcii lideri miikemmellikle es deger bir anlamla
tanimlamaktadir. Bass ise doniisiimcii lideri karizma ile es deger bir sekilde ortaya
koymaktadir. Bunun disinda kagirilmamasi gereken gergekse doniistimcii liderligin,
takip¢i ve liderin moral, motivasyon yoniinden birbirlerini yiiksek seviyeye
¢ikartmalar1 olarak ifade edilmektedir (Eraslan, 2006, s.11). Pazarlarin durumu ve
isgiicliniin degisen durumuna iligskin olarak, dontisiimcii liderlik modeli normatif bir

teori olarak tanimlanmaktadir. BOylesine bir ortamda daha verimli, etkili olmak
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isteyen Orgiitlerin, doniisiimcii liderlik teorilerine yonelmeleri, etkilesimci liderlik

yonlii teorilereyse daha az tercih etmeleri 6nerilmektedir (Demir ve Okan, 2008, s.73).
1.8.3. Karizmatik Liderlik

Tarihsel siirecte stirekli kendini gosteren degisim kavrami, karizmatik liderligi
ve Orglitsel yenilik¢iligi orgiitsel hedeflerin ortaya ¢ikarilmasi konusunda 6nemli bir
duruma getirmektedir. Giliniimiizde hizlica degisen, doniisen yasamda karizmatik
liderler, bu degisiklik gosteren g¢evre sartlarinda kendi rollerinin unutulmamasini
saglayarak orgiitlere kilavuzluk eden bir denetim araci olarak agiklamaktadirlar.
Bunun yami sira Karizmatik liderler orgiitsel dizaynlarini gergeklestiren, Orgiitii
degisim, yenilik konusunda daha aktif hale getiren liderler olarak ifade edilmektedir
(Aykanat ve Yildiz, 2016, s.199).

Tarihsel olarak karizma, hediye anlamina gelen eski bir Yunanca sozciikten
tiiretilmistir. Daha sonra Tanri'nin armaganlarini tanimlamak i¢in Hiristiyan Kilisesi
tarafindan kabul edilmektedir. Uygulamada liderlik baglamlarina iligkin kelime, Max
Weber'in oncii ¢calismasiyla ortaya ¢ikmaktadir. Weber'in toplumdaki otorite giicleri
ilgisini ¢ekmektedir ve karizmatik, geleneksel ve rasyonel-yasal olarak ii¢ tip tipoloji
gelistirmektedir. Karizmatik otorite, kendi mesruiyetini geleneklerden, kurallardan,
konumlardan veya yasalardan degil, daha ¢ok bir liderin 6rnek karakterine olan
inancindan ortaya ¢ikmaktadir (Conger ve Kanungo, 1994, s.440). 1988 yilinda Howel
karizmatik lideri, bireye 0zgii, sosyal karizmatik lider olarak iki sekilde
aciklamaktadir. Kisiye 6zgili karizmatik liderleri, giiglerini, kendisini izleyenlerin
itaatini ortaya koymak tizere kullanip, kendilerine sira dis1 imaj1 vermeye calisan
kisiler olarak ifade etmektedir. Sosyal karizmatik liderlerse etkilerini, fikirlerini ve
vizyonlarimi yineleyerek kendilerini izleyenlerin kabullerine sunmaktadir (Yilmaz,

2010, 5.97).

Liderlerin takipgilerinin ve ilgili davranislarinin tizerindeki etkileriyle alakadar
onceki liderlik teorilerinin aksine, karizmatik liderlik, izleyicilerinin lidere olan
duygusal bagliligmi bagimli degiskenler olarak almaktadir. Izleyicilerin duygusal ve
motivasyon olarak uyarilmasi, lider tarafindan anlatilan misyonla ilgili olarak
izleyicilerin degerlerinin ¢ogaltilmasi, izleyicilerin lidere olan 6z saygisi, giiveni,
takipgilerin degerleri ve takipgilerin igsel motivasyonu konularini ele almaktadir.

Karizmatik liderligin belirledigi lider davranigi da geleneksel liderlik teorilerinden
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farkli olmaktadir. Daha 6nceki liderlik teorileri, lider davranisini lider-takipgi degisim
iliskileri, destek ve pekistirme davraniglari agisindan tanimlamaktadir. Bu duruma zit
olarak, karizmatik liderlik, sembolik lider davranisini, vizyoner ve ilham verici
yetenegi, sOzsiiz iletisimi, ideolojik degerleri Gnemsemeyi, takipgilerin lider tarafindan
entelektiiel olarak tesvik edilmesini, takipgi fedakarligi ve beklentilerin Gtesinde
performans i¢in lider beklentilerini vurgulamaktadir. Bu tiir bir liderlik, takipgilerin
biliglerini ya da gorev alanin1 etkilemekten veya maddi tesvikler ve ceza tehdidi ortaya
koymaktan ziyade, ise ve organizasyonlara ahlaki amag¢ ve baglilik asilayarak ise

anlam kazandirdig1 anlasilmaktadir (House ve Howell, 1992, 5.82).

Karizmatik liderlik stili, benlik kavramimi etkilemektedir. Takipgiler,
kurulusun misyonu ve hedefleriyle 0zdeslesmeye yardimci olmakta ve
gelistirmektedir. Boylece, hem karizmatik hem de doniistimcii liderligin karizmatik
ozellikleri, pozitif calisma ile yliksek oranda iliskili olarak tanimlanmaktadir,
Dontisiimiin varligi, gercek liderlik, takipcilerin 6z yeterliligini artirabilmektedir. Bu
da birim performansm artirabilmektedir. Ust diizey bir gérevi yerine getirebilen
kolektif bir ¢aba, bireyleri basarmaya c¢abalamaya yonlendirmektedir. Kendi
misyonundan ziyade grubun misyonu hedeflemektedir. Karizmatik liderler de
calisanlarin diizeyini etkilemede 6nemli bir rol oynamaktadir (Cicero ve Pierro, 2007,

5.299).
1.8.4. Stratejik Liderlik

Stratejik liderlik, gelecegi tahmin ederek tasarlayabilmek, olmasi gerekli
stratejik yonetim anlayisini ortaya koyabilmek, bu yonde baska yonetici ve ¢alisanlar
yetkilendirerek, onlar1 isletme vizyonu yoniinde yenilik¢i ve yaratict hedeflere
yonelterek, karmasik diinya capinda rekabet alaninda, gerektiginde hizli stratejik
degisimi ortaya koyabilmektedir. Stratejik liderlik, bir isletmeyi bir noktadan alip daha
ileri bir noktaya tasimak ve bu yonde insanlar1 arkasindan o yone siirlikleyebilmek

olarak ifade edilmektedir (Y1ilmaz, 2010, s.23).

Organizasyonlarda yoneticilerin birincil goérevi; planlama, Orgiitleme,
yoneltme, kontrol, iletisim ve karar verme gibi fonksiyonlar1 yerine getirmektedir.
Bunun yani sira yoneticiler daha ¢ok var olan kurallar1 harekete geciren kisiler
olmaktadir. Liderlik kurallar1 degistiren, yeni kurallar ortaya ¢ikaran insanlar olarak

ifade edilmektedir. Bu anlamda liderlik stratejik yoneticilige daha yakin bir kavram
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olmaktadir. Stratejik yoneticilerin liderlik 6zelliklerine sahip olmasi1 gerekmektedir.
Yoneticilik her yonetim diizeyleri i¢in s6z konusuyken liderlik, iist yonetim
diizeylerinde daha fazla gereksinim duyulan bir 6zellik olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Buna gore yonetimde liderlik, isgérenlerin organizasyonun amaglari yoniinde etkin ve
verim ortaya koyacak bir sekilde ¢alistirilabilmesi igin, giidiileme, etkileme ve hedefe

yonlendirme hareketi olarak belirlenmektedir (Ozer, 2011, 5.382).

Stratejik liderlik genellikle planlamayi igermektedir. Sirketler hedeflerine
tesadiifen veya sans eseri degil, hedefler koyarak ulagsmaktadirlar. Sirketler stratejik
planlama icin farkli yontemler kullanmaktadirlar. Bu yontemeler, isin tiiriine, misyon
beyanina veya pazarlama stratejisine dayanmaktadir. Isletme sahipleri ve sirketler,
stratejik planlamay1 kendi durumlarina uyacak sekilde uyarlamasi gerekmektedir. Bu
acidan diger liderlerin is stratejilerini nasil belirledigini incelemek faydali olmaktadir.
Bir sirketin liderliginin herkese uyan tek bir kalip olmadigini bilmek 6nemlilik teskil

etmektedir.

Davies ve Davies (2004), stratejik liderlik o6zelliklerinden su sekilde
bahsetmektedir: Stratejik liderler, insanlar1 ve kuruluslar1 yeniden diizenleme,
degistirme, gelistirme yetenegine sahip olmaktadir. Bu agidan liderin kendi kisisel
degerlerinin ve fikirlerinin ¢ok Onemli oldugu goriilmektedir. Stratejik liderlik,
organizasyonlar i¢in anlam ve amaca odaklanmaktadir. Stratejik liderler, etkili
miidahale noktalarin1 belirleme becerisine sahip olmaktadir. Stratejik liderler,
organizasyonlarda stratejik degisim igin kilit noktalar1 tanimlayabilmektedirler. Ayni
zamanda stratejik liderler, stratejik yetenekler gelistirme yetenegine sahip olmaktadir.
Stratejik liderler, stratejik sigramayi tasavvur etmektedirler. Stratejik liderler,
organizasyonel liderlerin sahip olduklar1 gergeklikle yasama becerisine sahip

olmaktadir. Stratejik liderlerin uyum yetenegi, liderlik bilgeligi bulunmaktadir.
1.8.5. Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar liderlik, Robert Greenleaf tarafindan ilk olarak 1970 yilinda
yayinlanan Hizmetkar Lider adli seminer ¢aligmasinda ortaya atilmistir. Hizmetkarlik
ve liderlik iliskisindeki duragan olmayan bir iliski, tamamlayici roller, son yillarda
liderlik bilim adamlarmin ve uygulamalarinin dikkatini ¢ekmektedir. Hizmetkar
liderligin motivasyonu, liderlik etmek degil, 6nce hizmet etmek anlamina gelmektedir.

Hizmetkar liderler, daha sonra vicdani tesvik ederek veya normatif beklentilerle
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uyumlu olarak hizmet etmektedirler. Ayn1 zamanda hizmetkar liderler, kendilerini

kahya olarak gormektedirler (Rachmawati ve Lantu, 2014, 5.388).

Son yillarda farkliliklarindan ziyade, insani insan olarak kabul eden, insan1 6n
siraya koyan, tiim insanlar1 kapsayan hizmetkar liderlik; organizasyonlarda giivene
dayali iligkiler kurulmasini ve gelistirilmesini saglamaktadir. Bunun yani sira orgiitsel
biitiinlesmeye fayda saglayan en onemli unsurlardan biri olmaktadir. Hizmetkar
liderler, insam1 varliklar aleminin en gelismis ve saygili canlisi olarak
anlamlandirmakta ve farkliliklardan 6nce onlar1 birer birey olarak kucaklamaktadirlar.
Insana ulasmaya ve ona fayda saglamaya calismaktadirlar. Hizmetkar lider dil, din,
ik, renk ve cins ayrimi yapmadan izleyicilerine hizmet etmektedirler. O ufuklarin
Otesine ulagsmayr basarmis ve kendini gerceklestirmis 6zel bir lider olarak
goriilmektedir. Hizmetkar liderlik, farkliliklarin yonetimi anlayisina en uygun liderlik
tarzi olarak ele alinmaktadir. Bir bakima hizmetkar lider 6nce insandan yola ¢ikarak
farkliliklara saygi gostermektedir. Hizmetkar liderler baska insanlarla empati
diizeyinde iliski kurmaktadirlar. Baska insanlarin 6zel yeteneklerini ve hiinerlerini fark
edip, onlari benimseyerek toplumun hizmetine sunmaktadirlar (Balay vd., 2014, s.230-
232).

Hizmetkar liderligin 6ne ¢iktigi ve eyleme gectigi organizasyonlarda, bir
bakima yonetsel hiyerarsi kademeleri tersine dondiiriilerek iist diizey yoneticilerin de
ortaya koyucu roller iistlenmelerini zorunlu bir hale getirmektedir. Tlgili
organizasyonlarda lider, ¢alisanlarin1 dinleyen, onlarin endiselerini, isteklerini, etik
degerlerine anlayis gosteren, onlara cesaret veren, motivasyonlarini yiikselten, onlara
biitiin konularda destek veren ve yeri geldiginde onlarla beraber ¢alisabilen ve liderlik
degerlerini organizasyonun amac¢ ve hedefleriyle birlestirebilen kisi olarak ifade

edilmektedir (Begenirbas ve Yalgin, 2020, s.163).
1.9. Cevik Liderlik Yaklasimi

Liderlerin, ozellikle son yillarin hizli degisiklik gosteren cevrelerde kendi
kisiliklerini ortaya ¢ikararak rakiplerinden ¢ok daha etkin olabilmeleri i¢in dinamik ve
¢evik olmalar1 onemlilik arz etmektedir. Bu liderlere g¢evik liderler denilmektedir.
Ilgili gériise bagh olarak, bir geviklik tasarimimdan beliren liderlik iistiine yapilan

arastirma ve diisiinceyi belirten post modern bir liderlik segenegi sunmak miimkiin
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olmaktadir. Bu modeldeki faktorler 6zetle, kisisel ozellikler, beceriler, yonetim
yaklasimi olarak siniflandirilabilmektedir (Akkaya, 2020, s.401).

Cevik liderlik, organizasyonel vizyonu tanimlayarak, yayarak ve siirdiirerek
ekibine rehberlik edebilen ve siirekli olarak ekip davranigini etkileyebilen bir liderlik
yaklagimi olarak tanimlanmaktadir. Cevik girisimciler, miisterilere daha fazla deger
saglama konusuna odaklanmaktadir. Bir g¢evik organizasyonda miisteri odaklilik,
organizasyondaki herkesin ana miisterileri net bir sekilde gérmesi ve yaptiklar isin
misteriye deger katip katmadigimi gorebilmesi anlamina gelmektedir. Performans
ortaminin hiz oldugu ve ¢evikligin bir iste kalmanin anahtar1 oldugu belirtilmektedir.
Cevik liderlik, insanlar1 etkilemede ve bir degisiklik yapmada onemlilik arz
etmektedir. Ceviklik, mevcut yoneticiler i¢in temel becerilerden biri olarak kabul
edilmektedir. Esneklik ve hiz ile ¢ok sayida beceriye sahip olan ¢evik bir yonetici,
daha biiyiik organizasyonlarin basarisini elde etmeyi kolaylagtirabilmekte ve bugiin
diinyanin zorluklariyla yiizlesmeye hazirlanabilmektedir. Dolayistyla ¢evik liderligin,
ekibe rehberlik edebilen ve ekip davranisini siirekli olarak etkileyebilen bir liderlik
yaklagimi oldugu sonucuna varilabilmektedir. Boylelikle ekip, daha biiyiik bir
organizasyonun basarisina ulasmak ve her zaman mevcut diinyanin zorluklariyla
yiizlesmeye hazir olmak i¢in esnek ve hizli birgok beceriye sahip olarak misterilere
her zaman deger saglamaktadir (Fachrunnisa, Adhiatma, Lukman ve Majid, 2020,
5.69).

Cevik liderlik modeli odakli, hizli ve esnek bir model olarak ortaya
cikmaktadir. Bu model:

* Piyasa hizinin 6niinde kalmak i¢in degisiklik dngormektedir.

* Organizasyonun basarisini desteklemek i¢in ekiplerde giliven olusturmaktadir.
* Eylemi baslatmakta ve asla duragan olmamaktadir.

* Yeni fikirler, tirtinler, projeler i¢in diisiinmeyi 6zgiirlestirmektedir.

» Beklentilerin sonuglarini degerlendirmektedir (Cestou, 2020, s.16).

Cevik kuruluglar potansiyel gelistirme yetenegine sahiptir. Cevik
organizasyonlar gelecegi tahmin edebilmektedir. Firsatlar1 se¢mek, senaryolar
gelistirmek, c¢evik kuruluglar i¢cin daha kolay oldugu gorilmektedir. Ciinkii
organizasyon tiyeleri dis ¢evre ile yakin temas i¢inde bulunmaktadir. EK olarak

ceviklik, degisim yeteneginin ortaya ¢ikardigi esnekligi, kuruluslara bir avantaj olarak

31



saglamaktadir. Geniglik, saldirganlik ve farklilasma esneklik sagmaktadir. Genislik,
iriin ve hizmet yelpazesini ifade etmektedir. Saldirganlik, aciliyet, cosku ve
kaynaklarin miktari, organizasyon iletisimini ortaya koymaktadir. Son olarak,
farklilasma kurulusun sundugu iirtinleri rakiplerinden ayiran {iriin ve hizmet
ozelliklerini agiklamaktadir. Cevik organizasyonlarda stratejik niyet, bir avantajdan
para kazanmak icin gereken mevcut kaynak dagitimlarinmi isler hale getirmektedir

(Worley ve Lawler 111, 2010, 5.195).

Kiiresellesme beraberinde bir¢ok temel degisiklik getirmistir. Bu gelismesinin
bir sonucu olarak insan hayati, hizla gelisen bilgi ve iletisim teknoloji ve bilim ile kars1
karsiya kalmistir. Bu anlamda bir insan karakterine ihtiyag giderek artmaktadir. Boyle
bir donemde her tiirlii degisimle yiizlesebilecek kaynaklar kullanabilecek karakterler
cevik liderlik modelinde kendini gostermektedir. Hizla degisen diinya; uyarlanabilir,
yenilik¢i, daima 6grenen, deneyimleyen, geri bildirim veren, motive eden, bagkalarina

yardim eden ve gelecek nesil i¢in diisiinen ¢evik bir lider figiiriine ihtiya¢ duymaktadir.
1.10. Cevik Liderligin Gelisimi

1980'lerin sonlarinda Yaratici Liderlik Merkezi'nde bu ¢alismalarda kurumsal
yoneticilerle, kariyerlerinde yasamlarimi sekillendiren kilit olaylar1 anlatmak ve
liderlik becerilerinin gelistirilmesi igin gortsiilmektedir. Yonetici liderligi {izerine
yapilan arastirma, deneyimlerden 6grenmenin liderlik etkinligi ile ilgili oldugunu
gostermektedir. Benzer sekilde, kariyer basarisi, becerilerin, bilginin stirekli
gelismesinin 6nemi ve bunlari entegre ederek iki aragtirma hatti, 6grenme ¢evikliginin
kritik bir rol oynadigin1 ortaya ¢ikarmaktadir (Dai vd., s.109). Ogrenme ¢evikligi, bir

organizasyonun liderlik potansiyelini objektif olarak degerlendirmesini saglamaktadir.

Cevik liderlik, ¢evik orgiit gibi cember yonetim sistemleri diinyada yiiksek bir
stiratle ilerlemektedir. Kendi kendini yoneten organizasyonlar, bu yeni caligma
diizeninde ¢alisacak cevik koglar, gember sistemlerin ¢alismasin1 meydana getirerek
insana, topluma, dogaya ve gelecek nesillerin iginde yasamaktan, ¢alismaktan mutlu
ve verimli oldugu yeni diinya diizenine destekte bulunmaktadirlar. Diinyada dongiiler
eskiye gore daha karmagik olmaktadir ve artarak karisikliga siiriiklenmektedir.
Dongiilerin acilip kapanma hizi artmaktadir. Piramit sistemlerle yonetilen son
yillardaki organizasyonlar, devletler bu hizli doniisiime uyum saglayamamakta, 6nlem

alamamakta ve ne oldugunu bile anlayamamaktadir. Bu sirada diinyadaki degisimin
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nereye dogru gittigini ¢oziimleyen tiim biiylik orgiitler cevik, ¢ember yoOnetim
sistemlerine ge¢cmektedirler. Liderler, ¢evik liderligi 6grenmekte, organizasyonlar
kendi kendini yoneterek ¢evik calismaya gegmek durumunda kalmaktadirlar. Cevik
kogluk daha ¢ok gereksinim olan bir alan olarak koglarin 6niinde énemli bir firsata
doniismektedir (Erol, 2018).

Glinlimiiz isletmelerinde, Sadece iist diizey yoneticiler i¢in degil, tiim
organizasyon diizeylerindeki yoneticiler i¢in daha yiiksek diizeyde ¢evik liderligin
gelistirilmesi onemlilik teskil etmektedir. Cogu isletme, 6zellikle tst diizeylerde
yoneticilerin katalizor ceviklik seviyesine ¢ikmalarina yardimei olmaktadir. Isletmeler
bir yetkinlik modeli kullandiklarinda ilk adimlari bu modele ¢evik liderligi dahil
etmektedir. Ikinci adimlar1 liderlik gelisimini belirlemektedir. Isletmeler
yoneticilerinin ¢evik liderlik seviyelerini artirmak icin yansitici eylemlerini agikca
vurgulayan gelisimsel faaliyetlere 6nem vermesi gerekmektedir. Yansitict eylem,

hedefleri belirlemenin dongiisel bir siireci olmaktadir (Joiner ve Josephs, 2007, s.41).

Kurumsal olarak yeterince g¢evik olma yetenegi bugiin liderlik ve
organizasyonda igsel bir konu olarak irdelenmektedir. Calkantili zamanlarda etkili bir
sekilde liderlik etme yetenegi ve birden ¢ok goriisii ve dnceligi dikkate almak dikkat
cekmektedir. Liderler, performansla ilgili yapici geri bildirimlerle birlikte yeni
zorluklarla kars1 karsiya kalmaktadirlar. Bu agidan liderler, normal rutinlerin disindaki
alanlarda 6grenme taahhiidii gelistirmesi gerekmektedir. Cevik liderin rutininin bir
pargast, bilgi edinmeyi igermesi gerekmektedir ve birden ¢ok konuda genis bir bakis
acis1 kazanmak i¢in derin okuma, aragtirma yapmasi gerekmektedir. Liderlerin bunu

diizenli olarak yapmasi i¢in kendi rahat bolgelerinden ¢ikmalar1 gerekmektedir (Blue,
2011, s.303).

Hizl1 degisim ve yogun rekabetin Ongoriilebilirligi ve planlama zorlugu
sirketleri ¢evresel degisikliklere hizli tepki vermeye zorlamaktadir. Bu durum da her
an her seye hazir, hizli, heyecanli sirket yapilari olusturmay1 gerektirmektedir.
Sirketlerin ¢evik olmak zorunda kalmasinin en énemli nedenlerinden biri, rakiplerin
gittikce ¢evik olmasindan kaynaklanmaktadir. Piyasadaki degisimi dogru anlayan,
dogru kurumsal stratejiler kuran, is yapis hizin1 artirmak i¢in ileri diizeyde teknoloji
kullanan, ani gelismelere hizla tepki veren, hizli kararlar alip hemen harekete gegen,
isleri belirsiz bir durumda birakmayip sonu¢ alincaya kadar takip eden sirketler

basarilariyla g6z kamastirmaktadir (Sekman ve Utku, 2004, s.10).
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1.11. Cevik Liderlik Ozellikleri

Cevik liderlerin  birbirinden ayr1  pargalar1  biitiinlestirmeleri  ve
anlamlandirmalar1 gerekmektedir. Bunun yani sira yenilik¢i ¢Ozlimler gelistirme
hiinerlerine sahip olmalari, tam ve ikna edici veriler olmasa bile hizlica kararlar
verebilecek o6zgiivenleri olmasi gerekmektedir. Biitiinlesik diisiince, adapte olma
hiineri gibi 6zellikler ayn1 zamanda ¢evik liderlerin ¢ok sayida farkli pencerelerden
kaynaklanan griligi de kaniksamalar1 gerektiginin isareti olmaktadir. Cevik liderlerin
stratejik agilardan, zihinsel, duygusal ve beseri iliskilerine adapte olma becerilerini en

iist seviyeye ¢ikarmalar1 gerekmektedir (Karagiilmez, 2015).

Cevik liderlerin belirli 6zelliklere sahip olmasi gerekmektedir. Cevikligin hiz
ve esneklik olmak tizere iki temel 6zelligi bulunmaktadir. Ayni zamanda, kosullardaki

degisikliklere etkili bir sekilde yanit vermek de 6nemli bir etken olmaktadir.

Rzepka ve Bojar (2020), ¢eviklik tanimlarinin sentezi, ¢evik bir liderin
Ozelliklerini ortaya koydugunu belirtmektedir ve bu Ozellikleri su sekilde
acgiklamaktadir:

- Pazar firsatlarin1 hizli bir sekilde belirleyebilme yetenegi,

- 1s ortamindan kaynaklanan tehditlerin dogru yorumlanmasi,

- durumlart olumlu veya olumsuz olarak kategorize etme yetenegi,

- gorevlerin ustaca yliriitiilmesi ve bunlarin uygulanmasinin kontrold,

- "vizyon sahibi ile operasyonel yonetimi" kavramlarini birlestirmek; burada
fikirlerin yayilmasi ve bunlar1 bir organizasyonun faaliyetlerine yerlestirmek,

- kaynak yeterliliginin verimli degerlendirilmesi,

- ¢evreden kaynak elde etme yetenegi seklinde siralanabilmektedir.

Doz ve Kosonen (2008), baska anlamda ¢evik bir liderin 6zelliklerini su sekilde

tanimlamaktadir:

- stratejik hassasiyet - algi, farkindalik ve dikkatin keskinligi olarak anlasilir,

- kaynak akigkanligi - kaynaklarin serbest akisi ve is sistemlerini yeniden
yapilandirma yetenegi,

- kolektif taahhiit - ekibin tam bagliligi, liderligin anahtar1 seklinde ifade

edilmektedir.

Sharifi ve Zhang (2000), c¢evik liderin; piyasa ortamindaki c¢alkantili
degisikliklere hizli tepki verebilmesi gerektigini, benzersiz kaynaklara sahip rekabetci
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pazarlart gozlemlemesi gerektigini, miisteriler, tedarikgiler ve rakiplerle basarili

iliskiler kurmasi gerektigini vurgulamaktadir.

Calkantili is hayatinda yiiksek 6grenme yetenegine sahip ¢evik liderler daha
¢ok basariya ulasmaktadirlar. Cevik liderler, yeni deneyimler ve yeni beceriler
gelistirme yetenegine sahip olmaktadirlar. Yetenek yonetim uzmanlari, 6grenme
cevikliginin ~ O6nemini  vurgulamaktadirlar.  Ayrica  liderlik  yetkinliklerini
gelistirmektedirler. Cevik liderler, gelisimsel 6devler, egitim, yeni beceriler, yeni
davraniglar ve yeni bakis acgilari ile daha yakindan ilgilenmektedir. Yiiksek gelisimsel
Odevlerinin ozellikleri; bilinmeyen sorumluluklarin {istesinden gelmek, degisimi
olusturmak ve yonetmek, yiiksek sorumluluk seviyelerini ele almak, ilgili etkilesimleri

yonetmek, glicliikleri yonetmek seklinde ortaya konulmaktadir (Dai vd., 2013, s.126).

Cevik liderlik oOzelligine sahip bireyler sakin, uyumlu, yenilik¢i, daima
deneyimlerden 6grenen, geri bildirimde bulunun ve gelistirmeye yardimei olmaktan
kaginmayan 6zelliklere sahip olmaktadir. Bir ¢evik liderin goze garpan ilk 6zelligi ise
sakin ve degisime uyum saglamasi olarak ele alinmaktadir. Cevik liderler, her
durumda sakin kalabilmek i¢in kendilerini otomatik olarak sakinlestirebilmektedirler.
Bu sakin tutumlari ayn1 zamanda cevik liderlerin uyum saglamasina yardimci
olmaktadir. Ayrica ¢evik liderler, inovasyona sahip, degisikliklerle, krizlerle basa
c¢ikmak i¢in ¢Oziimler aramakta ve her an gelebilecek baskilara hazirlikli
olmaktadirlar. Cevik liderler, yenilik dolu liderler olarak ifade edilmektedir. Yani bir
degisiklik oldugunda, c¢evik lider takilip kalmamaktadir. Akista sirket veya
organizasyonu toplayacak yetene§e sahip olmaktadir. Cevik liderlerin bir baska
ozelligi de her zaman deneyimlerden 6grenmek ve geri bildirim vermek seklinde ele
alinmaktadir. Tecriibe i¢in en iyi 6gretmen 6zellikleri bulunmaktadir. Ancak bu sadece
kendi deneyimlerine odaklanmis ve kendi diisiincelerine 6nem veren bir lider anlamina
gelmemektedir. Bir ¢evik liderin diisiinmek i¢in etrafindaki insanlardan. geri bildirim

almasi gerekmektedir (Prasongko ve Adianto, 2019, s.130).

Organizasyon ¢evikligini ortaya ¢ikarabilmek icin bireysel c¢evikligi
gelistirmek Onemli bir etken olmaktadir. Organizasyon c¢evikligi bir biitlini
yansitmaktadir. Organizasyonun temelini olusturan birey; esneklik, hiz diizeylerini
gelistirdikge pazarin iiriin veya hizmet beklentilerini karsilayacak ve organizasyon bu
baglantisal gelisimin bir parcast olmaya baslamaktadir. Giiniimiizde isletmelerin yeni

nesil oldugu anlagilmaktadir. Yeni nesil organizasyonlar ise net cevap almak
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istemektedirler. Bu sebeple g¢evik liderlik 6zelliklerinin ¢ok daha 6nemli oldugu
gozlemlenmektedir. Cevik liderlik Ozellikleri ekseninde sirketler bugiin kendini
yoneten bir yap1 haline gitmektedir. Bugiinkii yapilar, ¢evik liderlik 6zelliklerine sahip
calisanlarin kendi calisma alanlarmma hakim olmasina izin vermektedir. Bu tarz

yapilarda 6zgiirliikk ve kontrol kendi kendine ortaya ¢ikmaktadir.
1.12. Geleneksel Liderlik Yaklasimlarindan Cevik Liderlik Yaklasimina Gegis

Bugiin diinya ¢apinin getirdigi pek ¢ok soruna ulusal siirlar i¢inde ve ulusal
politikalarla cevap bulmak kolay olmamaktadir. Bu sorunlarin ¢6zlimii i¢in kiiresel
liderliklere biiyilik ihtiya¢ duyulmaktadir. Siyasetin ve ekonominin 6ne ¢iktig1 20.
yiizyildan sonra 21. yiizyilda evrensel oldugu belirtilen pek ¢ok bilgiye saibeyle
bakilacagindan daha pragmatik, daha az iddiali, daha toplumsal ve kiiltiirel degerlere
bagli ve insana 6zgii bilgilere gereksinim duyulmaktadir. Daha iyi egitilmis kisilerin
cogalmasi ve bireyselligin gliclenmesiyle biitiin sirket ve organizasyonlarda itaatkar
yontemler yerine, is birligi ve katilimli yontemleri bilen ve uygulayan liderlik

yaklagimlar1 6nem kazanmaktadir (Y1lmaz, 2010, s.100).

Bugiin bilim adamlarinin ¢alismalarinin ¢ogunlugunun insan iizerine odakl
oldugu gériilmektedir. Ozellikle modern ¢ag déneminin pek ¢ok felsefe kuramcisinin
hayat1 salt anlama telasinin, bugilin somut olarak insa edilen sosyal ve is hayatinda
Oonemli bir pencere agtig1 gozlemlenebilmektedir. Geleneksel liderlik kuramlarinin da
zaman gectikce insan1 yonetebilmek agisindan yetersiz kaldigi anlagilabilmektedir.
Liderlik kavraminin alt dinamiklerini 6ziimsemek bugilin yoneticileri basariya
gotiirmektedir. Bugiin hayat anlamli bir doniisiimle ele alinabiliyorsa liderlik
tarzlarmin da islerliginin arttirillmas1 gerekmektedir. Kili¢ (2020)’a gore, iginde
oldugumuz i¢ ice gecmis katmanlar, bilgi paradigmalart sonsuz sayida gibi
goziikmektedir. Belki de insanin yasam igindeki varolus hiinerleri satrang
oynanabilmesi ya da hafizasinda ¢ok fazla bilgi tutabilmesi degil; olaganiistii veri
setleriyle ilerleyerek hizli karar verebilmek de olmamaktadir. Belki de yasami
anlamlandiran asil hiiner, yasam diye tanimlanan bilgi ve varolus kodlamalari
atmosferinin derinligin i¢ine girebilmekle, onun i¢indeki yasantilar tizerinden bu bilgi

biitiiniiyle konusabilmekle ilgili olmaktadir.

Gegmiste liderler genelde resmi yetki sahibi kisiler olarak goriilmekteydi.

Bunlarin talimatlart net smurlar dahilinde, toplumsal veya kurumsal otoritenin
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agirhgini tasimaktaydi. Bugiin bu, ayni oOlgiide gegerli olmamaktadir. Ciinkii
giintimiizde kurumlar eskisine gére daha diiz ve daha az hiyerarsikler, liderlige davet
edilenlerin ¢ogu bigimsel otoritenin pek o kadar yararli olmadig1 gergegiyle yiiz yiize
gelmektedirler. insanlarin dogru yonde harekete gegirebilmek icin kisisel etki giiciine,
diplomasiye ve iletisim becerilerine bagvurmak, catismalari ¢d6zmek ve motivasyonu

kullanmalar1 gerekmektedir (Harvard Business Essentials, 2008, s.216).

Gunumiizde rekabet, kiiresel duruma doniismus driinlerin, hizmetlerin
kullanim zamanlar1 kisalmaktadir. Miisterilerin kisisel ve 0zel gereksinimlerini
ongorme ihtiyaci artmaktadir. Bu agidan, eskiden bir mal ve hizmet ireticisinin
basarisi, tek bir tiriinii en diistik maliyetle tiretme becerisi ile dlgiiliirken glintimiizde
esneklik, ¢ok yonliilik, siirekli gelisim ve degisimi yonetebilme, miisteri
gereksinimlerindeki ve pazardaki degisimi Onceden hissedip eyleme gegebilme
becerisi ile yani ¢eviklikle 6l¢iilmeye baslanmistir. Belli olmayan rekabet ¢evresinde
hayatta kalabilmek i¢in sirketlerin yeni ve gelismis liretim paradigmalari gelistirmesi
gerekmektedir. Bunun neticesinde de hem orgiit yapisi hem isleyis ve is siiregleri
bakimindan biiyilk oranda ¢evik isletmeler ortaya g¢ikmakta ve teknolojiyi de
kullanarak biiyiik rekabet {istiinliigii kazanmaktadirlar (ileri ve Soylu, 2010, s.14).

Lider yonetici olarak nitelendirilebilecek modern liderler, degisik yonetim
araglar1 kullanarak c¢alisanlar1 belirlenen hedefe yonlendirme ve istenen performansi
ortaya koymaya calismaktadirlar. Bir organizasyonda ana hedef organizasyonun
hedeflerini gergeklestirilmesi olarak diistintildiigiinde bu hedefin gergeklestirilmesini
saglamak liderin sorumlulugu olarak degerlendirilebilmektedir. Bu nedenle liderler,
calisanlarini etkileme, yonlendirme ve en 6nemlisi de ikna etmeleri 6nem tasimaktadir

(Giiltekin, 2013, 5.340).

Yaraticilik ve yenilik¢iligi ana kurum degerleri olarak kabul edip rekabet
iistiinliigii kazanabilmeleri i¢in kurumlarda tiim ¢alisanlarin katiliminin goniillii olarak
gerceklestigi, sirketin bir aile ve ¢alisanlarin da bu ailenin birer fertleri olarak kabul
edildigi toplumcu bir kiiltiir anlayisinin kabul edilmesi ve kullanilmasi 6nem
kazanmaktadir. Lider ve yoneticilere olan ihtiyacin arttig1 giiniimiiz is diinyasinda,
katilim gosteren, destekleyici ve yoneltici liderlik davraniglarimin = sirketlerde
uygulanmasi da yaratilan katma deger, kalite, maliyet, pazar payr bakimindan olumlu
sonuglar ortaya ¢ikaracaktir (Bakan, 2008, s.24). Yerel smirlari yok eden

kiiresellesme, rekabet kosullarinin degismesi, teknolojide yasanan hizli gelismeler
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sirketleri degismeye zorlamaktadir. Belli olmayan durumlarin ¢ok fazla oldugu bir
cevrede sirketlerin geleneksel yontemlerle degisikliklere uyum saglamasiysa zor
olmaktadir. Giinlimiizde teknolojide yasanan hizli gelismeler, baslica iiretim ve
yonetim alanlarinda olmak {izere pek ¢ok alanda gergeklesen calismalar1 6nemli
olgiide etkilemektedir ve pek ¢ok terimin degismesine, yeni terimlerin dogmasina
sebebiyet vermektedir. Sirketlerin degisikliklere uyum saglayabilmek ve hayatta
kalabilmek i¢in gerceklesen c¢alismalar sonucu ortaya g¢ikan bu yeni yontemleri

uygulamalar gerekmektedir (Kasap ve Peker, 2009, s.58).

Bugiin is hayatinda pratik ve dogru bilgilere ihtiya¢ artmaktadir. Tek bir
liderlik anlayisinin yetmedigi, liderlik anlayislarimin birbiri ile iliski kurdugu
goriilmektedir. Cevik liderlik yaklasimini giinlimiizde incelemek ve farkli liderlik
ozellikleri ile bir arada uyum i¢inde bulundurmak; bunlar1 destekleyecek kiiltiirel
normlar1 ve temas noktalarini olusturmak onemli bir etken olmaktadir. Bunun i¢in
isletmelerin kendi potansiyelini ortaya koyabilmeleri, kendi potansiyelini idrak etmis

ve performansa ¢evirebilmis ¢alisanlarla miimkiin olabilmektedir.
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IKiNCi BOLUM
IS TATMINI
2.1. Is Tatmini Kavraminin incelenmesi

Giiniimiizde ¢alisanlarin organizasyonlara faydalari kadar, organizasyonlardan
beklentileri de 6nemlilik kazanmaktadir. Bu durum, hem orgiitsel davranig, hem de
insan kaynaklarinin konulari arasinda ¢ok genis bir yer kaplamaktadir. Calisanlarin
organizasyondan beklentilerini yanitlamak, onlarin daha etkili ¢alismasi igin gayret
gostermek, bununla birlikte daha saglikli ve mutlu bir isgiicii i¢in destekte bulunmak,
toplumsal dengeleri gozetmek bakimindan onemli bir durumu isaret etmektedir
(Pekdemir vd., 2006, s.15).

Calisan davraniglarinin yoneticiler tarafindan fark edilmesi, g¢alisanlarin
organizasyonda olan tutumlarinin anlasilmasi ve bunun neticesinde meydana gelen
olumlu ya da olumsuz yonlerin tespit edilmesi bakimindan 6nemli bir etken
olmaktadir. Is tatmini ile alakali arastirmalar bu konunun &nemini git gide
arttirmaktadir. Yoneticiler bakimindan tatmin olmus bir ¢alisan, is yerine biiylik bir

tiretkenlik, saglikli, olumlu bir yasam ve mutluluk getirmektedir (Ozkalp, 2013, 5.80).

Is tatminsizligi oldugunda galisanin elde ettigi sonuglar ile bekledigi sonuglar
arasinda fark olusmaktadir. Bu fark ile bir celiski meydana gelmektedir. Ozellikle
orgiitsel degisimin oldugu durumlarda, c¢alisanlara gelirleri, haklar1 ve giivenceleri
hakkinda vaatler verilip bu vaatler gerceklesmediginde ya da degisim g¢abalar
basarisiz oldugunda calisganin gelirinde yiikselme yerine bir diisiisy meydana
gelmektedir. Bu durum kiside aldatilma, giivensizlik, kisisel mutsuzluk, ozetle is

tatminsizligi ortaya ¢ikarmaktadir (Eryesil ve Findik, 2014, 5.123).

Liderlik kavramina tarihten bu yana yonetim eylemlerinin oldugu her yerde
birbirinden farkli anlamlar ortaya konulmus olsa da bu kavram her zaman varligini,
onemini korumaktadir. Liderlik davranislari iggdrenlerin orgiitleriyle biitiinlesmelerini
ve is ile ilgili tatminlerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymaktadir.
Orgiitle biitiinlesen ¢alisan, orgiitiin basarisin1 kendi basarisi, basarisizligini da kendi
basarisizlig1 olarak gormektedir. Orgiitleriyle biitiinlesen isgdrenler rgiitlerine karsi
destekleyici davranislara yonelmekte ve orgiitiin faydasina goniillii olarak ¢aba sarf
etmektedir. Orgiitler bilyiik hedef ve amaclara, biiyiik is tatminine sahip ¢alisanlarin

varligiyla erisebilmektedirler. Bu sebepten o6tiirii, liderlerin 6rgiitlerini iyi bir sekilde
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anlayip Orgiit tyelerinin is tatminlerini etkileyen faktorleri tespit etmeleri ve

iyilestirmeleri 6nem teskil etmektedir (Eren ve Titizoglu, 2014, s.277).
2.2. Is Tatmini Kavrammin Tanim

Is tatmininin anlammi acikliga kavusturmak igin, calisanlarin morali ile
iliskilendirmek gerekmektedir. Bu iki kavram ¢ok yakindan iligkilidir ve baz1 yazarlar
bunlar1 es anlamli olarak kabul etmektedir. Is tatmini, daha ¢ok calisanlarm bir
organizasyon i¢indeki ortak veya grup bir amag¢ duygusu ile nasil iliskili olduguna
odaklanmaktadir. s tatmini gegmis ve simdiki durumlara daha uygun bir sekilde hitap
etmektedir. Moral ise gelecekle ilgili duygulari ele almaktadir (Macdonald ve
Maclntyres, 1997, s.2). Is tatmini ¢evresel, fizyolojik, psikolojik faktorlerin herhangi
bir karmas1 olarak tanimlanmaktadir. Is tatmini, bireylerin bulunduklari is rollerine

yonelik duygusal yonelimleri olarak da tanimlanmaktadir (Aziri, 2011, s.77).

Is tatmini, calisanlarm islerini gordiikleri tercih edilebilirlik veya uygun
olmama durumu olarak tanimlanmaktadir. Is tatmini; bilinen is faktorleri, bireysel
ozellikler, 1s disindaki grup iligkisi alanlarinin bir neticesi olarak genel bir tutum ortaya
cikarmaktadir. Bu faktorler analizler igin asla birbirinden ayrilmamaktadir. Is tatmini,
endiistriyel psikolojideki ve organizasyonlarin davranis yonetimlerindeki en 6nemli
konusu olarak yer almaktadir. Is tatmininde istihdam, motivasyonunun kapsamina
karar vermektedir. Orgiitsel iklimin veya ¢evre memnuniyetinin gelisimi de belirli bir
tutumun alt kiimesini olusturmaktadir. Is tatmini bu anlamda, kisinin isine kars1 tavr,
ya da birinin ise etkili yanit1 olarak ortaya ¢ikmaktadir. Dar anlamda is tatmini, isle

ilgili tutumlar anlamina gelmektedir (Mishra, 2013, s.45).

Orgiitsel davranis bakimindan en miihim tutumlardan biri kisinin isine kars
gelistirdigi tutumlar olarak ifade edilmektedir. Bu duruma genellikle is tatmini
denilmektedir. Bu tutumlar olumluysa isgdrenlerin tatmin seviyelerinin yliksek;
olumsuzsa tatmin seviyelerinin diisiik oldugu goriilmektedir. Genel olarak tiim
yoneticiler, yonettikleri ¢alisanlarin tatmin ya da tatminsizliklerini anlamak
istemektedirler. Is tatminine, is performansma ve &rgiitsel bagliliga etki eden bazi
bireysel mekanizmadan birisi olmaktadir. Insanlarm calisma alanlarindan tatmin
olmalari is yerlerine kars1 olumlu hisler gelistirdigini ortaya koymaktadir. Gorevlerini
daha iyi yerine getirmekte, is yerinde daha uzun zaman gecirmektedirler (Ozkalp,

2013, s. 71).
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Is tatmini bir is durumuna verilen duygusal cevap olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Bu boyut dlgiilenmeyip gozlemlerle agiklanmaktadir. Niceliksel olmadigi i¢in verilerle
ortaya koyulmama zorlugundan dolay1 is tatmininden kaynaklanan verimlilik durumu,
tam manastyla dl¢iimlenememektedir. Isgorenlerin ifadelerinden ve davranislarindan
anlasilabilmektedir. Is tatmini beklentilerin giderilme &lgiisii olarak ortaya
cikmaktadir. Calisan ortaya koydugu isin karsiligini  almak istemektedir.
Beklentilerinden diistik bir maddi ya da manevi 6diille karsilasmasi durumunda
isinden almis oldugu tatmin diizeyi diisiik olmaktadir. Is tatmini birbirleriyle ilgili
cesitli durumlarda temsili olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar igin yapist, ticret, kariyer,
orgiit yapisi, ¢alisma sartlar1 gibi durumlarin ¢alisanlarda ortaya ¢ikardigi duygu ve

diisiince halinin temsili olmaktadir (Simsir ve Seyran, 2020, s.26).
2.3. Is Tatmininin Ozellikleri

Is tatminin en miihim 6zelligi zihinsel olmaktan ziyade duygusal bir durum
ortaya koymaktadir. Kisiye 6zel olmasi sebebiyle yoneticinin {istelenecegi en dnemli
durum, ¢alisanlarina en yiiksek seviyede bir tatmine ulagsmalar1 igin yardimci olmaktir.
Is tatmini ile ilgili ortaya konulan arastirmalarda kavram; genellikle érgiitsel davranis
gelistirme bakimindan ve verimlilik artist meydana getiren bir etken olarak ifade
edilmektedir (Timuroglu ve Iscan, 2008, s.246).

Simsek (1995), is tatmininin 6nemli li¢ boyutunu ortaya koymaktadir.

1- s tatmini, bir is durumuna verilen duygusal cevap olarak ifade edilmektedir.
Boylelikle goriilmemektedir ve sadece belirtilmektedir.

2- Is tatmini genel olarak kazanclarm hangi olgiide karsilandigimi ya da
beklentilerin ne kadarmin asildiginin ortaya ¢ikarilmas: olarak ifade
edilmektedir.

3- Is tatmini, birbirleriyle iliskili cesitli tutumlar1, drnegin, isin kendisi, iicret, terfi

imkanlari, yontem tarzi, calisma arkadaslari vb. tutumlar temsil etmektedir.

Tutumlara iliskin davranigsal, duygusal, bilissel olmak {izere {i¢ temel bilesenin
varligindan bahsedilmektedir. Tutumu {i¢ temel bilesenli olarak gérmek, onlarin
karmagikligini, tutumlarla davranis arasindaki potansiyel iliskiyi anlamaya yardimci
olmaktadir. Bu bilesenlerin birbirleriyle yakin iliskide oldugu ve o6zellikle bilis ve
duygunun pek ¢ok ydnden birbirinden ayrilamaz oldugunu hi¢ unutmamak

gerekmektedir. Ornegin birinin adil olmayan bir sekilde davranildig1 diisiiniildiigiinde,
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bu duygu, bu diisiince zihinde belirirken ortaya ¢ikacaktir. Bu nedenle bilis ve duygu
biitiinleserek birbirinden kolayca soyutlanamayan iki 6nemli tutum bileseni olarak

ortaya ¢cikmaktadir.
2.4, Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatmininin kisiler icin 6nemi; kisilerin genellikle yasama bakis agilarimi
ortaya koymaktadir. Is tatmini yiiksek olan kisilerin fizik ve ruh sagliklar iyi,
psikomatik hastaliklar1 ¢ok az goriilmektedir. Aym1 zamanda is arkadaslariyla
yardimlasma, kisisel gliven, uyum ve is birligi konularinda verimlilikleri artmaktadir.
Organizasyonlar i¢in 6nemi; performans, iyi bir orgiitte etkili olmaktir. Verimlilik,
dengeli bir ¢aligma temposu, gruplarin arasindaki iyi iligkileri isaret etmektedir.
Orgiitsel problemler, ise devamsizlik ve is giicii devri az goriilmektedir (Kogyigit ve

Akgemci, 2014, 5.93).
2.4.1. Bireysel Faktorler

Is tatmini ve kisilerin 6zellikleri arasinda bir iliski bulunmaktadir. Ornegin
agresif, bulundugu ortama uyum saglayamamis kisiler daha ¢ok is tatminsizligi ortaya
koymaktadir. Isgorenler baskalariyla rahat bir iliski kuramamaktadir. isgérenlerin
yasama bakis agist olumsuz goriilmektedir. Bunun yami sira genel olarak ozel
hayatlarinda mutsuz olan kisilerin mutlulugu islerinde bulacagi diisiincesi ifade
edilmektedir. Ortaya konulan arastirmalar bu durumu teyit edememistir. Olumsuz
tutumlarin  yaygmlastigt goriilmektedir. Fakat neden sonug¢ iligkisi netlik

gostermemektedir (Sevimli ve Iscan, 2005, 56).

Kisinin yasam dongiisli ve yasi, kisinin tutumlari, davranislar1 ve kararlar
tizerinde en 6nemli faktorler olarak one ¢ikmaktadir. Bu sebepten otiirii kisinin is ile
alakali diisiince ve tutumunda da yas1 ile alakali bazi farkliliklarin olmasit miimkiin
olmaktadir. Yasin ilerlemesiyle beraber ¢alisanin tecriibeleri de artis gostermekte ve

bu duruma iligkin olarak tatmin seviyesinde bir artis goriillmektedir (Asik, 2010, s.38).

Calisanin medeni durumu, yasam kalitesi, endise ve sorumluluklar iizerinde
de bir etkiye sahip olmaktadir. Bu bakimdan is tatmini {izerinde bir etkiye sahip
oldugunu sdylemek miimkiin olmaktadir. Bireysel faktorleri konu alan g¢alisma
sonuglar1, evli ¢alisanlarin is tatmin diizeylerinin bekarlardan yiiksek oldugunu

gostermektedir. Bunun nedeni olarak evli ¢alisanlarin aile hayatindan kaynaklanan
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yasam doyumunun is doyumuna yansimasi gosterilmektedir (Telman ve Unsal, 2004,
s$.59).

Is tatminine etki eden onemli unsurlardan birisi de cinsiyet olarak ifade
edilmektedir. Isgdrenlerin cinsiyetleri ise kars1 tutumlarinin ortaya ¢ikmasinda ve is
ortaminin degerlendirilmesinde farkliliklar ortaya ¢ikarabilmektedir. Is tatmini ve
cinsiyet arasindaki iliskiye deginen arastirma sonuglart ele alindiginda, bu goriisii
destekleyen veriler ile birlikte kadin ve erkek isgérenlerin sartlar esit oldugunda is

tatmini konusunda bir farklilik gostermedigi de anlagilmaktadir (Asik, 2010, s.39).

Bireysel statii is tatminini etkileyen unsurlar arasinda yer almaktadir. Giiney
(2008), bir kisinin sosyal sistemdeki konumunun belirledigi hak ve gorevleri
aciklamaktadir. Statii bi¢imsel ve bigimsel olmayan sekilde goriilebilmektedir.
Bigimsel statii bir orgiitiin belirledigi siralamaya gore olugsmaktadir. Bi¢cimsel olmayan
statii ise bireyin toplum tarafindan aktarilan saygi duyma, sevgi ve sempati derecesine
gore farklilik gosteren ve toplumun kendi i¢ dinamikleri neticesinde meydana gelen
bir pozisyonu ifade etmektedir. Ister bigimsel olsun ister bicimsel olmayan olsun, birey

igin statii her zaman is tatmini siirecinde 6nemli etkenlerden biri olmaktadir.

Cano ve Miller (1992)’e gore calisanin tecriibeleri, ¢alisan ile igveren arasinda
bulunan iligkiye bagli olarak ¢alisanin isten beklentilerini makul bir seviyede
tutmasina neden olmaktadir. Bu da ¢alisanin is tatminini arttirmaktadir. Is deneyimi
olan kisiler, deneyimsiz kisilere gore is ile ilgili umduklarini ve isin o kisilerden ne
umdugunu daha elverigli ve ussal bir bigimde algilayabilmektedirler. Boylelikle
calisan ve galistiran arasinda miisterek bir anlayis ortaya ¢ikmakta, istenilen karsilikli

etkilesim daha {ist seviyede meydana gelmektedir.
2.4.2. Orgiitsel Faktorler

Calisma kosullar1 ya da ortaminin kosullarinin 6rgiitsel i tatmini {izerinde
etkili olan orta diizeydeki faktorler olarak ele alinmaktadir. Eger calisma kosullari
uygunsa bagka bir deyisle is yeri temiz, isiklandirma, 1s1, renklendirme ve nem
bakimindan insan sagligina uygun sartlara sahipse bu durum c¢aligsanlari olumlu yonde
etkileyerek is tatmininin yiikselmesine yol agmaktadir. Ote yandan ¢alisma sartlar1 bir
kisinin isini uygun bir sekilde yapmasina elverisli degilse yani is ortam sicak, kirli,
guriiltili ve tehlikeliyse bu durumda is tatmini olumsuz olarak etkilemektedir. Baska

bir ifade ile ¢alisma ortaminin etkisi, tipki is arkadaslarinin etkisine benzer bir durum
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gostermektedir. Ortam iyiyse tatmin seviyesi yiiksek, ortam kotii ise tatmin seviyesi

diisiik olmaktadir (Ozkalp, 2013, 5.76).

Iletisim, orgiit ¢alisanlariin kendilerinden neler beklendigini, islerini nasil
yapmalar1 gerektigini, listlerinin veya diger calisanlarin kendileri hakkinda neler
diisiindiiklerini 6grenme firsat1 saglamaktadir. Orgiitsel hayatta bilginin aktarilmasimnin
yonetsel bakimdan Onemli olmasinin yani sira ¢alisanin olumlu tutumlar ortaya
koymasinda da iletisimin énemli rolii bulunmaktadir. Iletisimin var olmamast,
eksikligi veya yeterli olmamasi oOrgiitsel alanda belirsizlige sebep olmaktadir.
Belirsizlik ise stres, is tatminsizligi, orgiite kars1 giivensizlik, diisiik seviyede orgiitsel
baglilik, verimliligin azalmasi, devamsizlik, isten ayrilma yonelimlerinde artisa yol
agmaktadir. iletisimin ortaya konulmasi ise belirsizlikle bas etme firsat1 saglamaktadir

(Bozkurt ve Bozkurt, 2008, s.3).

Is tatmininin Srgiitsel unsurlarmin birisi de {icret olarak ifade edilmektedir.
Calisan ise kars1 tutumunu, aldigi iicretin yeterliligi, almasi gerekene oranla normalligi
ve gereksinimlerini karsilama seviyesi belirlemektedir. Calisan gérev aldigi isyerinin
ortaya koydugu ticret mekanizmasi ve terfi politikasinin adil, beklentilerine uygun
olmasin1 istemektedir. Ucret, isin kisiden istediklerine, kisinin yetenegine, toplumun
ekonomik durumuna gore adilse calisanin isine karsi tutumu olumlu olmaktadir.
Almnan tcretin is tatmini bakimidan diger kisilere oranla dengeli olmasi yiiksek
olmasindan daha 6nemli olmaktadir. Arastirmalar iicretlerin ¢alisanlar agisindan ¢ok
onemli oldugunu ortaya koymaktadir. Ote yandan calisilan isletmedeki terfi
olanaklarmin ve verilen odiillerin is tatmini {izerinde etkileri oldugu tespit
edilmektedir. Terfilerin adil olmasi ve bir temele dayanmasi ¢alisanlar agisindan 6nem
teskil etmektedir. Bunun yani sira galisanlar ¢aligtiklari is karsiliginda takdir edilmeyi
beklemektedir. Meslek diizeyi ile is tatmini arasinda dengeli bir iliski oldugu
bilinmektedir (Sevimli ve Iscan, 2005, 58).

Kisinin beraber hareket ettigi grubun yapist ya da dogasi da is tatmininde
Oonemli bir unsur olmaktadir. Arkadas iliskileri iyi, birbirlerini destekleyen bir is
grubunun caligsanlarin tatmini iizerinde orta seviyede bir etkisi bulunmaktadir. Kisinin
dahil oldugu grup ¢alisana katki, rahatlik, tavsiye ve is konusunda cesitli desteklerde
sevmese bile, arkadaslar1 sebebiyle isinden memnuniyet duymaktadir. lyi bir is grubu,

calisma hayatini daha zevkli bir duruma getirebilmektedir. Eger ¢alisanlar boyle bir is
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grubu i¢inde bulunmuyorsa, bu durumda is tatmini olumsuz yonde etkilenmektedir

(Ozkalp, 2013, 5.76).

Is tatminini etkileyen orgiitsel unsurlardan birisi de kararlara katilma olarak
ifade edilmektedir. Kararlara katilim bilhassa caliganlara, kararlarin {ist yonetimce alt
kademelere dayatilmak istendigi durumlari bozmak bakimindan onemlilik teskil
etmektedir. Boyle bir anlayis, c¢alisanlar {izerinde is doyumunu arttirmaktadir
(Ozpehlivan, 2018, s.57). Orgiitlerin yasamlarin1 siirdiirebilmelerinin en 6nemli
etkenlerinden birinin galisanlar oldugu tartisilmaz bir gergek olmaktadir. Calisanlarin
kendileriyle alakali kararlarin alinma siirecine katilmasinin, onlarin bu kararlari
benimsemelerine yol agtigi ve bu kararlarin gereginin yerine getirilmesi konusunda

calisanlarda motivasyon olusturdugu diisiiniilmektedir Demirtas ve Alanoglu, 2015, s.
84).

Yiikselme olanaklari da is tatmini bakimindan énemli olmaktadir. Cok daha
hizli, sik sik gerceklesen yilikselmeler is tatmininde 6nemli bir rol oynamaktadir.
Terfinin adil bir sekilde yapilmasi 6nemlilik teskil etmektedir. Terfi almay1 daha ¢ok
hak eden bir kisi varken, hak etmeyen bir kisinin terfi etmesi kaygi ve mutsuzluk
ortaya ¢ikarmaktadir, 1s tatmini olumsuz agidan etkilemektedir. Kidem sirasina gore
terfinin gegerli oldugu bir sistemde isgorenler olumlu yonde etkilenmektedir, is tatmini
yiiksek olmaktadir. Fakat terfisini ortaya koydugu performans neticesinde alan bir
kisinin tatmin diizeyi, kideme gore terfi alan kisiden daha yiiksek olmaktadir. Bu
nedenle iist kademelerdeki yoneticilerde terfi daha yiiksek is tatminlerine yol acarken
astlarda terfi daha diisiik is tatminine yol agmaktadir (Ozkalp, 2013, s.75). Terfi etme
imkani olan iggorenlerin isine olan baglilig1 ve ¢alisma istegi artis gosterirken kariyer
sisteminin net bir sekilde belirlenmedigi ve adil bir terfi sisteminin gergeklesmedigi
isletmelerde calisanlarda tatminsizlik sorunu yasanmaktadir. Egitim kurumlarinda
isgorenlerin kariyer mekanizmalar1 kideme dayali olarak gerceklestirilmektedir. Daha
once belirtildigi gibi kisisel bir basari degerleme ve bunun sonucunda olan bir
kariyerde ilerleme firsati bulunmamaktadir. Son yillarda uygulanmaya baslayan ve
uygulanis sistemi bakimindan adaletsiz oldugu elestirilerine maruz kalan uzmanlik
sinavi ile kariyerde ilerleme firsatinin herkese esit ve adil olarak uygulanmas1 yontemi
benimsenmektedir ya da benimsenmeye ¢alisiimaktadir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008,
5.6).
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Calisanlarin tepesindeki danigmanlart ile olan iligkileri de orta seviyede bir
tatmin kaynagi olmaktadir. Danmigmanlik bigimi iki sekilde ortaya c¢ikmaktadir.
Birincisi calisana yonelik olmaktadir. Yani danisman kisi, ¢alisanlar sahsen iliski
kurarak onlarin problemleriyle ve refahiyla yakindan ilgilenmektedir. Bu durumda
danigman ¢alisanin is hayatin1 gézlemlemektedir, olumlu tavsiyelerde bulunmaktadir
ve bireyin diger kisilerle olan iliskilerini diizenlemektedir. Ikinci tarz danismanliksa
yoneticilerin, ¢alisanlarin alinacak bazi kararlara katilimina onay verilmesi seklinde
olan danismanlik olarak ifade edilmektedir. Katilimci bir ortamin ortaya ¢ikarildigi bir
danigsmanlik seklinin, c¢alisanlarin dogrudan kararlara katilimina izin veren bir
sistemden daha etkin bir is tatmini ortaya ¢ikardigi elde edilen ¢aligmalar neticesinde

ortaya ¢ikmaktadir (Ozkalp, 2013, 5.75).
2.5. Is Tatmini Kuramlan

Bu kisimda, orgiitlere calisanlarin is tatminine iliskin model ve kuramlar
aktarilmaktadir. Aktarimda kuramlarin 1s18inda, geleneksel ve modern yaklagimlar
gbzden gecirilerek, calisanlarin orgiitlerde is tatminini yilikselten ve diisliren gorev
tasarrmlarinin nasil olmasi gerektiginin iizerinde durulmaktadir. Is tatmini kuramlari,
hangi islerin is tatminini etkiledigini ve galisanlarin is tatminini arttirmak igin neler
yapilabilecegini belirlemeye yardimci olmaktadir. Is tatminini farkli yonleriyle
inceleyen kuramlar Kapsam Teorileri, Siire¢ Teorileri olarak iki sekilde ele

alinmaktadir.
2.5.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Icerik veya kapsam teorilerinin en tatninmisi Abraham Maslow tarafindan
gelistirilen ihtiyaglar hiyerarsisi kurami, insanlarin hiyerarsik bir diizen ortaya koyan
cok sayida ihtiya¢ tarafindan motive olduklarini 6ne slirmektedir. Giinliik hayatta
insanlar1 davranigsa yonlendiren, bir a¢idan motive olan bes temel ihtiya¢ grubu
bulunmaktadir. Bunlar; temel fizyolojik, giivenlik, sosyal (baglanma, aidiyet), itibar
ve saygl gorme, kendini gerceklestirme ihtiyaglar olarak siralanabilmektedir (Simsek,

2008, s.217).

Einstein vd. (2016), ihtiyaclari daha yakindan su sekilde incelenmektedir:
Fizyolojik ihtiyaclar, insanin hayatta kalmas1 igin fiziksel gereklilikler olarak ortaya
¢ikmaktadir. Bu gereksinimler karsilanmadiginda insan viicudu gerekliliklerini yerine

getirememekte, diizgiin ¢alisamamakta ve sonugta basarisizlik ortaya ¢ikmaktadir.
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Yiyecek, su, hava insanlarda ve tiim hayvanlarda hayatta kalmak i¢in metabolik
gereklilikler olarak tamimlanmaktadir. Giyim ve barinak gerekli koruma
saglamaktadir. Yeterli olan dogum oranlarin1 muhafaza etmek igin insan cinsel
iggiidiisiiniin  yogunlugunu sekillendirirken cinsel rekabet de ilgili i¢giidiiyii
sekillendirebilmektedir. Bir bireyin fizyolojik gereksinimleri goreceli olarak
giderildiginde, gilivenlik ihtiyaglar1 6n plana c¢ikmaktadir ve davranisa
hiikmetmektedir. Fiziksel gilivenligin olmamasi; dogal afet, aile ici siddet, Savas,
cocukluk tacizi vb. sebeplerle insanlar travma sonrasi stres bozuklugu veya kusaklar
aras1 travma yasayabilmektedirler. Ekonomik giivenlik olmadiginda bu giivenlik
ihtiyaclar, is giivenligi tercihi, sikayet prosediirleri gibi sekillerde kendini
gostermektedir. Fizyolojik ve gilivenlik gereksinimleri giderildikten sonra, insan
gereksinimlerinin tgiincii diizeyi baglanma ve aidiyet olarak ortaya g¢ikmaktadir.
Maslow'un bu hiyerarsisi diizeyindeki eksiklikler, misafirperverlik, ihmal, utanma,
diglama vb. nedenlerle kisinin genellikle duygusal bakimdan 6nemli iligkiler kurma ve
devam ettirme yetenegini olumsuz yonde etkilemektedir. Cogu insanin istikrarli bir
saygtya ihtiyaci bulunmaktadir. Maslow, itibar ihtiyaclarinin iki versiyonunu ortaya
konmaktadir. Daha diisiik bir versiyon ve daha yiiksek bir versiyon olarak iki sekilde
ele almmaktadir. Itibarin diisiik baska bir yonii baska kisilerin saygisina duyulan
ihtiyag olmaktadir. Bu bir statii ihtiyaci olarak; dikkat, taninma, prestij, sohret
icerebilmektedir. Daha yiiksek versiyon, 0z saygiya olan ihtiya¢ olarak ortaya
cikmaktadir. Kendini gergeklestirme ihtiyag seviyesi ise, bir bireyin tam potansiyelinin
ne oldugunu ve bu potansiyelin gerceklestirilmesini ortaya koymaktadir. Maslow, bu

seviyeyi basarma arzusu olarak tanimlamaktadir.

Maslow alt diizey gereksinimler giderildikten sonra iist diizey gereksinimlere
gecilecegini acgiklamaktadir. Bu duruma gore alt diizey gereksinimleri (fiziksel ve
giivenlik ihtiyaci) karsilanan c¢alisanlar tatmine eristiklerinde daha st diizey
ithtiyaglarim1 aidiyet, sayginlik ve kendini gerceklestirme ihtiyaglarimi karsilamak
istemektedirler. Her ihtiyacin giderilmesi calisanin is tatmini diizeyini artiracaktir.
Calisanlarin ihtiyacin1 gidermesi neticesinde isinden tatmin duymasi daha {ist
basamaklar i¢in daha ¢ok motive olmasini saglayabilmektedir. Ust diizey basamaktaki
ihtiyaglarin  giderilmesi ¢alisanlarin daha fazla igsel olarak motivasyonunu
artirabilmektedir. Daha fazla motive olan ¢alisan daha ¢ok isine yogunlagarak daha

fazla tatmin saglayabilmektedir (Dogan ve Aslan, 2018, s.116).
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2.5.2. Herzberg’in Cift Faktor Kuram

Frederick Herzberg, yonetim arastirmalarinda 6nemli bir etkiye sahip cift
faktor kurami olarak ifade edilen motivasyon kuramini gelistimektedir. Herzberg,
yiizlerce isgorene; daha ¢ok is yapmak i¢in kendilerini en iyi hissettikleri zamanla, ise
motivasyonu bakimindan kendilerini en kotii hissettikleri zamani sdylemelerini
istemektedir. Arastirma bulgularinda Herzberg, isgorenlerin tatminsiz olduklari
calisma alaninin 6zelliklerinin motive edici alanin 6zelliklerinden 6nemli farkliliklar
gosterdikleri neticesine ulasmaktadir. Herzberg, arastirma bulgularindan, kisilerin is
hayatinda motivasyon durumlarini etkileyen ya da ortaya koyan farkli iki faktor grubu
bulundugunu elde etmektedir. Kuramini ¢ift faktor bashig altinda formiile etmektedir
(Simsek, 2008, s.220).

Hijyen faktorleri ayn1 zamanda bakim faktorleri olarak da adlandirilmaktadir.
Bu faktorler arasinda; sirket politikast ve yonetimi, teknik denetim, silipervizorle
kisileraras1 iliskiler, akranlar ve calisanlar arasindaki iliskiler, maas, is giivenlik,
bireysel yasam, ¢alisma kosullari ve durumlar yer almaktadir. Herzberg’e gore bu
faktorler makul bir memnuniyet diizeyini korumak igin gereklidir ve ayrica
memnuniyetsizlige neden olabilmektedir. Hijyen faktorler dogrudan motive edici
olmamaktadir. Ancak memnuniyetsizligi onlemek igin gerekli olmaktadir ve ayni
zamanda bir motivasyon i¢in baslangic noktasi olusturmaktadir. Herzberg'e gore
motive edici faktorler ise, isin igerigiyle ilgili olmaktadir. lyi is performansiyla
sonuglanan gliglii motivasyon seviyeleri bu faktorler arasinda olmaktadir. Bu nedenle
bu faktorlere, tatmin edici veya motive ediciler olarak da denilmektedir. Bu faktorler
arasinda; basari, taninma, ilerleme, isin kendisi, olasilik, kisisel gelisim ve sorumluluk

bulunmaktadir (Dartey-Baah ve Amoako, 2011, s.2).

Herzberg’e gore tatmine ve tatminsizlige sebep olan faktorler birbirinden
farklilik gostermektedir. Baska bir anlam ile, tatmin olma duygusu motivator
faktorlerle alakaliyken tatminsizlik duygusu hijyen faktorlerle iliskili bulunmaktadir.
Hijyen faktorlerinde yapilacak iyilestirmelerle, sadece isgorenlerin tatminsizligi
onlenmektedir. Kisileri mutsuz olmalarint 6nlemek ya da kisileri mutlu kilmak, her
zaman isgdrenin isinden tatmin oldugunu ifade etmemektedir (Ergeneli ve Eryigit,
2001, s.164).
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Is tatmini ile alakal1 pek ¢ok arastirma ortaya koyan Herzberg, is tatmini ile is
tatminsizligi arasinda zitlik olmadigini ifade etmektedir. Bunun yani sira gelistirdigi
Cift Faktor Kurami’nda, Herzberg is tatminini ortaya koyan iki temel fakt6r oldugunu,
bunlardan basari; takdir gibi faktorlerin is tatminine sebep oldugunu, ancak bu
faktorlerin olmamasi1 durumundaysa is tatminsizliginin olmadigin1 agiklamaktadir.
Ayni zamanda, calisma sartlarinin elverissiz olmasi, {icretin diisiik olmasi gibi
olumsuzluklarin olmasi durumunda is tatminsizliginin oldugu séylenmekteyken, bu
olumsuzluklarin diizeltilmesi neticesinde is tatmininin olmadigini ag¢iklamaktadir

(Asik, 2010, s.36).

Herzberg modelinin ¢alisma yasamu ile alakali ilk model olmasi ve ¢alisma
kosullariyla isten ortaya ¢ikan tatmin ile motivasyon arasinda iliski kurmasi ve bu iki
etkenin orgiitsel performanslariyla iliskilendirmesi bakimindan modelin {istlinliigii
tartisilmaz bir gergek olmaktadir. Modelin yetersiz kaldigi bir husus, gelismis
tilkelerde ¢alisanlar igin hijyen faktorleri olarak kabul goéren iicret faktoriiniin
gelismekte olan iilkelere gore dnemli bir motivasyon faktorii islevi oldugunu dnceden
ongodrememis olmasi olarak ifade edilmektedir. Ancak, bu husus da énemli bir elestiri
olarak kabul edilmeyebilmektedir. Clinkii Herzberg modelini aslinda Amerika gibi

zengin iilkeler i¢in ortaya koymaktadir (Simsek, 2008, s.222).
2.5.3. McClelland’in Basarma Gereksinimi Kurami

McClelland, bir motivasyon teorisi onermistir. Teorinin etkisi, kisilerde bir
ihtiyag  giiclii  oldugunda, kisiyi davranislari kullanmaya motive etmektir.
McClelland'in ana temasi, gereksinimlerin kisinin kendisiyle basa ¢ikarak 6grenilmesi
ifade edilmektedir. IThtiyaclar grenildigi igin, o6diillii, daha yiiksek bir frekansta
tekrarlama egilimindedir. McClelland'in basar1 motivasyonu kavrami da Herzberg'in
motivasyon-hijyen teorisi ile ilgili olmaktadir. insanlar yiiksek basar1 motivasyonu ile
ilgilenme egilimi gostermektedir. Diisiik basar1 motivasyonuna sahip insanlar, ¢evre

konusunda daha endiseli olmaktadir (Pardee, 1990, s.14).

Basar giidiisii veya bazilarinin nitelendirdigi gibi kazanilmis ihtiyaglar teorisi,
insanlarin hayatlar1 boyunca ve hayattaki deneyimleri sonucu elde ettikleri ihtiyaglari

ti¢ sekilde incelenmektedir. S6z konusu ihtiyag tipleri su sekilde agiklanmaktadir:
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e Basar1 ya da basarma ihtiyaci: Zorlu isleri basarma ve yiiksek seviyede
basar1 elde etme, zorlu isler ya da gorevlerin iistesinden gelme istek ve arzusu
basar1 giidiisiine 6rnek olarak verilebilmektedir.

e Illiski kurma ve baglanma ihtiyaci: Kisiler arasi yakin iliski kurma,
catismadan kaginma, sicak dostluklar ve arkadaslik iliskisi gelistirme arzusu
bu ihtiyag tiiriine 6rnek verilebilmektedir.

e Gii¢ kazanma ihtiyaci: Insanlan etkileyerek kontrol etme, baskalarinin
sorumlulugunu yiiklenme ve bagkalar1 lizerinde otoriteye sahip olma istegi
seklinde ortaya ¢ikan bir ihtiyag tiirii olarak ifade edilmektedir (Simsek, 2008,
5.222).

Bu kurama gore, ¢alisanlarin gereksinimleri saglanirsa, ¢alisanlarin segme ve
yerlestirme sistemleri gelistirilebilmektedir. Boylelikle 6rnegin, basart gosterme
ihtiyacinin yiiksek oldugu kisiler buna uygun olarak ise yerlestirilebilmektedirler. Kisi,
motivasyonuna gerekli olan ortamin saglanmasi neticesinde, sahip oldugu bilgi ve
yetenegi tam olarak isine yansitabilmektedir. McClelland’'m konu ile alakali
arastirmalarda basar1 glidiisii yiiksek kisilerin genel olarak lider roliinii benimsedikleri
ve daha ileri diizey yoneticilik statiilerine yiikseldikleri gosterilmistir (Findikg1, 2000,
5.385).

2.5.4. Clayton Alderfer'in Erg Kurami

Maslow’da ortaya koydugu gibi Alderfer da ihtiyaclar hiyerarsisini
agiklamaktadir.  Alt bir grubun ihtiyact tatmin olmadan bir iist grup ihtiyaca
gecilememektedir. Bunun yani sira ERG modelinde hayal kirikligina ugrama ve geriye
cekilme ilkesi de bulunmaktadir. Baska bir ifade ile list kademedeki bir ihtiyacin
tatmininde goriilen basarisizlik tatmin edilmis bulunan alt kademedeki bir ihtiyaci
tetikleyerek bireyi asagi diizey ihtiyaglarin tatminsizligine de gotlirmektedir. Bu
durumda, ERG Modeli, kisilerin ihtiya¢larini tatmin etme yeteneklerine iliskin olarak
ithtiyaglar hiyerarsisinin altina da, iistiine de inebileceklerini ve iki tarafli hareket

edebileceklerini ortaya koymaktadir (Kiigtikozkan, 2015, 5.103).

Amerikal1 Psikolog Clayton Alderfer Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi
kuramindan yola ¢ikarak ERG kuramini ele almaktadir. ERG, Varolma (Existence)
Ihtiyaci, iliski Kurma (Relatedness) Ihtiyac1 ve Gelisme (Growth) Ihtiyacinin bas

harflerinden olugsmaktadir.
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Varolma Thtiyaci; Insanlarin dogumdan itibaren sahip olduklar1 ihtiyaclar:
olarak ifade edilmektedir. Bu ihtiyaglara 6rnek olarak yemek, i¢cmek, barinma

verilebilmektedir.

Iliski Kurma Ihtiyaci; Kisilerin baskalariyla iliski igerisinde olmak ve onlarla

goriismek, duygu ve iligkilerini paylagsmak istemeleri olarak ifade edilmektedir.

Gelisme Thtiyaci; Insanlarn devamli olarak kendilerini gelistirmeye
ihtiyaglar1 bulunmaktadir. Basarili olmak, taninmak, ¢evrelerinde kabul gérmek her

insan tarafindan arzu edilmektedir.

Alferder’in teorisinde de Maslow’un teorisinde oldugu gibi ilk seviyedeki
gereksimler tatmin edilirse sirayla ikinci ve tiglincii seviye ihtiyaglarin giderilmesi
gerekmektedir. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi, Varolma ihtiyaci,
Maslow'un teorisindeki fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclarina karsilik gelmektedir. iliski
kurma gereksinimi de baglilik, sayginlik gibi ¢evre ve isle alakali, baskalariyla
iletigim, isyerinde arkadas, paylasma iligkilerini igeren ihtiyaglar olmaktadir. Ayrica
biraz da olsa sayginlig1 da igermektedir. Sonugta, Maslow’a gore sayginlik ve kendini
gerceklestirme, kabul ettirme, Alderfer’in ERG teorisinde gelisme gereksinimlerini
sergilemektedir (Mengii, 2017, 5.1994).

2.5.5. Adams"in Esitlik Kuramm

Is tatminin arastirilmasinda motivasyon teorilerinin etkisi dikkat cekmektedir.
Calismalarda siklikla gériinen motivasyon kuramlarindan biri olan Adams’mn Esitlik
Kurami, 6nemi vurgulanan bununla birlikte is tatmini arastirmalarinda kullanilan bir
kuram olarak ifade edilmektedir. Adams’in, Leon Festinger’in Biligsel Celiski
teorisine dayali bir denge teorisi olmaktadir. Bu kurama gore kisi, yaptig1 iste girdi
cikt1 hesab1 ortaya koymaktadir. Bagka bir ifade ile kisinin isi i¢in ortaya koydugu
emek ve fedakarliklar (girdi) ve sonugta elde ettigi degerler (¢ikt1) arasindaki denge
onemlilik arz etmektedir. Esitlik kuramimin ana bilesenleri; kisilerin ise katkilart,
calisanlarin bir isle ile alakali kazandiklar1 6diiller, cezalar olarak ifade edilen ¢iktilar,
calisanlarin kendi girdilerini ve ¢iktilarin1 diger kisilerle kiyaslamasi, esitsizlik
durumunda kisilerin ortaya koyacagi davranissal ve psikolojik tepkileri icermektedir
(Kilig, 2016, 5.196).

Esitlik kuraminin yoneticiler i¢in anlami su sekilde aciklanmaktadir: Hemen

her orgiitte isgorenler kendilerini ticret esitligi veya adaleti yoniinden benzerleriyle
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karsilastirmakta ve olumsuz neticelerle karsilastiklarinda durumu lehlerine gevirmek
icin girdi ¢ikt1 oranlar iizerinde etkili olmaya calismaktadir. Yonetimin bu durumu
pesinen kabullenip, isgdrenlere sergiledikleri performans karsiliginda gergeklesecek
O0demelerde adaletli, kabul edilebilir bir dengeyi gézetmeleri olumlu bir motisvasyon
stirecini tesis etme ve slirdiirme agisindan biiylik 6nem tagimaktadir. Personel
tarafindan adaletsiz olarak digiiniilen 6demeler, yonetim tarafindan diizeltilip
dengelenmedikge, katlanilmasi zor bir yik ve sikayet konusu haline
dontisebilmektedir. Bu durumun muhatabi olan personel, once ¢alisma aliskanliklarin
ve daha sonra sistemi degistirmeyi denemektedirler. Bu iki girisimlerinde de basarisiz

olduklar1 zaman da islerini birakma yolunu segebilmektedirler (Simsek, 2008, 5.226).

Adams’in Esitlik Teorisi, Orgiitsel sessizligin esitsizlik anlaminda ortaya
cikabilecegine iliskin ipuglar1 kapsamaktadir. Kisinin kendi c¢abalariyla
digerlerininkini kargilastirma siirecinde algiladig1 esitsizlikler baglaminda bazi
tepkileri ortaya ¢ikmaktadir. Bu tepkilerden birtakimi isten ayrilma, devamsizlik gibi
agresif tepkiler olurken birtakimi karsilastirma Olgiitlerinin degistirilmesi veya
isindeki gayretin azalmas1 seklinde olabilmektedir. Orgiitsel sessizlik algilanan

esitsizlige gosterilen bir tepki de olabilmektedir (Aktas ve Simsek, 2015, s.211).
2.5.6. Edwin Locke'un Hedef Belirleme Kurami

Hedef saptamanin elverigli olmasi i¢in doniit gerekmektedir. Basari
beklentisiyle basar1 kademesi hedefe bagliligi etkilemektedir. Zira olumlu doniit basart
ve inang duygularini etkilemektedir. Hedef kurami orgiitlerde incelendiginde,
isletmelerde gorev alan c¢alisanlara kolayca ulasilabilen, belirsiz, doéniitii olmayan
hedeflerden ziyade; gii¢ ama ulagsilabilir, agik ve net, personellere devamli doniit
saglanan hedeflerin saptanmasinin 6nem ve gerekliligi iizerinde durmaktadir.
Hedefleri olanlarin, bu hedefleri Hedef Kurami ger¢evesinde umulan ve meydana
gelen yonetici davraniglarin1 bagsarmak icin hedefleri olmayanlara kiyasla daha ¢ok
gayret edebildiklerini ortaya koymaktadir. Bu sebepten, isletmede yoOneticilerin
isgorenlerden biiyiikk bir performans sergilemeleri ve onlar1 daha etkin, elverisli
calistirabilmeleri i¢in ama¢ kurami mithim tespitler ortaya koymaktadir (Arslan ve

Goksoy, 2017, s.33).

Hedef Belirleme Kuramina gore hedefler, bir eylemin amaci olarak

degerlendirilmektedirler. Bu amag calisma g¢evresinde erisilmesi arzu edilen bir
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performans seviyesi veya sporda bir yetenegin eksiksiz bir bigimde ortaya konulmasi
seklinde olabilmektedir. Hedeflerin hem i¢sel hem de digsal 6zellikleri bulunmaktadir.
I¢sel olarak hedefler fikirlerdir (arzulanan sonuglar), dissal olarak ise istenen bir amaci
ya da kosulu ifade etmektedirler. Hedefler, hedefin igerigi ve hedefin siddeti olarak iki
genel ozellik icermektedirler Hedef icerigi, bir basart seviyesini ifade etmektedir.
Hedefin siddetiyse kisinin bir hedef belirlemesindeki gayreti, o hedefin kisinin hedef
hiyerarsisinde yerini ve kisinin hedefe baglanma derecesini ifade etmektedir. Hedef
belirleme ¢alismalarinin tipik deneysel paradigmasi kendilerine bir dizi goérevler
verilen katilimcilarin ~ belirli  zaman smurliliklart  olan  hedeflere  atanarak

performanslarinin test edilmesi olarak tanimlanabilmektedir (Durdubas, 2020, s.11).

Hizlica degisim gosteren diinyada bulunan biitiin ilkelerin birbirine olan
mesafeleri gozle goriiliir sekilde kisalmaktadir. Birbirleriyle etkilesim imkanlari
onemli bir 6l¢iide artis gostermektedir. Bu bakimdan hedefler kisilerden toplumlara,
toplumlardan daha biiyiik topluluklara bunun yani sira tekillikten gogulluga, mikro
seviyeden makro seviyeye, tek disiplinden birden fazla disipline dogru egilim
gostermektedir (Erhan, 2018, s.19).

2.5.7. Vroom’un Beklenti Kuram

Beklenti kurami; bireyin gayreti, performanst ve yiiksek performansla
iligkilendirilen sonuglarin arzulanma derecesi arasindaki iliskilere dayanmaktadir.
Beklenti kurami, bilindik tiirdeki gereksinimleri ve ddiilleri ortaya koymak yerine,
bunlarin var olduklar1 kisiden kisiye farkliliklar gostermektedir. Ornegin, aym is
yerinde ve ayni grupta calisan isgorenlerden biri, daha fazla sorumluluga sahip bir
konuma ytikseltilmeyi istemesine karsilik, bir baska isgdren mesai arkadaslariyla iyi
iliskiler gelistirme ve dayanigma gOsterme konusunda yiiksek bir arzu
duyabilmektedir. Sonugcta is¢i ylikselmeyi hedefledigi konum i¢in siki bir ¢alisma ile
motive olurken, ikinci tip iggdren ise grupla biitiinlesip dayanisma i¢ine girmesini

saglayacak ekip ¢alismasi ile motive olmaktadir (Simsek, 2008, s.228).

Kisi, kisisel netice elde etmede orgiitiin belirledigi hedeflere ulagmanin
faydasina inaniyorsa, rgiitiin hedefi deger kazanmaktadir. Ornegin, arzu edilen terfiyi
alabilmesi i¢in kisi yiiksek bir performansa giidiilenebilmektedir Yiiksek performans
orgiitiin hedefi olmaktadir. Baska bir agidan, terfi i¢in bir ara¢ olmaktadir. Beklenti,

ilk bakista yararlilik kavramina benzer goziikse de aslinda farkli anlam tagimaktadir.
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Yararlilik orgiitsel hedeflerle kisisel amaglar arasindaki iliskiyken; beklenti, orgiitsel
hedeflerle ortaya konulan gayret arasindaki iliski olmaktadir. Bagka bir ifadeyle ortaya
konulan gayret kisiyi yararliligi olan belli orgiitsel hedeflere gotiirecek midir?
sorusunu agiklayan bir kavram olmaktadir. Yararliliksa 6rgiitsel hedeflerin ne derece

istenilen kisisel amaglara gotiirdiigii ile ilgili olmaktadir (Kii¢iikozkan, 2015, s.107).

Calisanlarin bireysel gereksinimlerini es anlamli olarak orgiitsel amaglarin
gerceklestirilmesiyle beraber ve istenilen seviyede karsilamak yonetime diisen en
mithim gorevlerin basinda gelmektedir. Bunu yaparken, yoneticiler, isin gerekleriyle
isgorenin bilgi, beceri, yetenekleri arasinda mutlaka bir uyum saglamaya c¢alismalari
gerekmektedir. Agiklanan bu durum, yiliksek bir motivasyon i¢in vazgecilmez bir
kosul ortaya koymaktadir. Bunun yani sira, orgiitte motivasyon seviyesini yliksek
tutmak amaciyla, yoneticiler; calisanlarin davranislarina egemen olan ihtiyaglar
belirlemek, bu ihtiyaglari karsilamak tizere 6rgiitiin sundugu sonug ve 6diilleri 6nceden
aciklamak ve ¢alisanlarin bu sonuglara ulagmalar1 i¢in kendilerine gerekli arag, gereg,

zaman ve egitim firsat ve olanaklarini vermeleri gerekmektedir (Simsek, 2008, s.228).
2.5.8. Lawler ve Porter'in Gelistirilmis Beklenti Kurami

Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklentiler Kurami bazi orgiitsel kosullara
dikkat edilerek gelistirilmektedir. Boylelikle modelin daha saglam temellere
oturtulmas1 amaglanmaktadir. Bu modele gore, Vroom'un beklentiler kuraminda da
belirtilen ¢alisanin iginden tatmin olmasi igin beklentilerinin gerceklesmesi yetersiz
olmaktadir. Ayrica ilk basta, ¢alisan Orgiitte gosterdigi performans neticesinde
kazandigi 6diilii adil olarak algilamasi gerekmektedir. Calisan, kendisini ayni1 isi yapan
diger ¢alisanlarla kiyasladiginda, ortada bir adaletsizligin oldugunu algilarsa ortaya
tatminsizlik ¢ikmaktadir. Kisinin elde ettigi 6diil, algiladig: 6diilden azsa isi tekrar
tatminsiz olmaktadir. Bu model ayn1 zamanda is gorenin orgiitte istlenmis oldugu rol
ve gorevlerin agik bir sekilde agiklanmamasi, yetki ve sorumluluklarin tam olarak
belirlenmemis olmasi durumunda basari ve g¢abayl olmusuz yonde etkileyen rol

catigmalarinin varligini da ifade etmektedir (Oksay, 2005, s.31).

Bu teori, Vroom’un modelini temel almaktadir. Ama modele birtakim
eklemeler yapmaktadir. Lawler ve Porter, biiyiik bir ¢abanin her zaman biiyiik bir
performansa gotiirmeyecegini aciklamaktadir. Bu aciklamadan yola ¢ikarak, cabanin

beklenen performansit meydana getirmesi igin ¢aba sarf eden kisinin yeterli bilgi ve
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yetenege sahip olmasi gerekmektedir. Bu kuramin ek olarak ortaya koydugu diger bir
kavram da insanin kendisi i¢in algiladigi rol olmaktadir. Rol kavramui istenen davranig
tarzlar1 olarak ifade edilebilmektedir. Motivasyon igin dnemlilik teskil eden, insanlarin
performans saglayabilmek i¢in orgiit icinde uygun bir role sahip olmalar1 ve rollerini
algilayabilmeleri olmaktadir. Aksi durumlarda rol g¢atismalar1 goriilebilmekte ve
bunun neticesinde insanlarin performanslari engellenmektedir. Caba, bilgi ve
algilanan rol ile alakali saglanan performans 6diillendirilmektedir. Ilgili 6diil birincil
neticeyi ifade etmektedir. Vroom’dan farkli olarak Lawler ve Porter bireylerce
odiillerin de esit olarak algilanmas1 gerektigi konusunda diisinmektedirler. Insanlar
performanslariyla bagkalarmin performanslarim1i  mukayese etmektedirler ve

performanslari karsiligi elde etmeleri gereken 6diil ile alakali bir kaniya varmaktadirlar
(Omirtay, 2009, s.42).

Modele gore, eger ddiiller is tatminini ortaya ¢ikartyorsa ve belirli durumlarda,
basar1 6diilleri pesinde getiriyorsa, o halde basari ile is tatmini arasinda bir iliski yeni
bir degiskenle, diger bir ifadeyle odiillerle olusabilmektedir. Digsal ddiilleri, isletme
tarafindan denetlenen odiiller olarak ifade edilmektedir. Bu ddiillerin basariyla daha
az iliskisi olmaktadir. Odemeler, terfiler, statii ve giivenlik dissal ddiiller olarak
agiklanmaktadir. Iligkinin zayif olmasmin sebebi basariyla direkt ilgili olmamasi
olarak ele alinmaktadir. Bu odiiller daha ¢ok orta diizey gereksinimleri tatmin
etmektedir. Igsel ddiillendirme, daha dengeli ve uzun siireli olmaktadir ve basariyla
direkt iliskisi bulunmaktadir. igsel ddiillenmenin en iyi 6rnegi, bir isi basarmaktan
otiirti duyulan haz olarak ifade edilmektedir. Bu sebeple, kendini ger¢ekleme ihtiyacini
ya da daha st ihtiyaglar1 gideren her 6diil, i¢sel 6diil olarak agiklanmaktadir (Tarlan
ve Tiitiincii, 2001, s.149).

2.6. Is Tatminsizliginin Sonuglar

Is tatminsizligi hem kisi, hem de orgiit bakimindan pek ¢ok olumsuz netice
ortaya ¢ikarmaktadir. Is tatmini olmayan calisanlarda sikayetler, performans
diisiikliigi, ise devamsizlik, hatta is degisikligi ve isi birakma gibi 6rgiit agisindan ¢ok
miihim neticeler ortaya ¢ikarmaktadir. Istenmeyen durumlarla karsilasmay: istemeyen
orgiitlerin calisanlarin is tatminine dnem gostermeleri gerekmektedir. Is tatmini
olmayan isyerinde ¢alisanin performansi lizerinde etkisinin fazla olmasi, her zaman
orgiitler i¢cin 6nemli olmaya devam etmektedir (Simsir ve Seyran, 2020, s.31). Ayni

zamanda is tatminsizliginin ve tilkkenmisligin kisi ve orgiit bakimindan bir¢cok olumsuz
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neticesi oldugu gibi oOrgiitsel sessizligin de bu neticelerden birisi olabilecegi
anlasilmaktadir. Is tatmini ve duygusal tiikenmislikle orgiitsel sessizlik etkilesimi
acikca ele alinmaktadir (Aktas, Simsek, 2015, s.211).

Isyerinde, yaptig1 isin calisan tarafindan bir sey ifade etmemesi, sorunlarin
yoneticiler tarafindan gerekli bir bigimde ve zamaninda yapilmamasi, alinan kararlarin
isgbrene geregi gibi aktarilmamasi gibi olaylar neticesinde isgoren Orgiite
yabancilagsmakta ve bezginlik yasamaktadir. Ayrica beklentilerin karsilanmamasi
isgorenin ¢ocuksu tepkilerine ya da saldirganlik davranisina sebebiyet vermektedir
(Asik, 2010, s.45).

Kisinin iginden beklentileri ve isi ile ilgili elde ettikleri arasindaki farklilik,
kisilerin kisisel algilamalar1 esasina dayanmaktadir. Bu sebeple algi farkliliklari is
tatmini veya tatminsizligini ortaya ¢ikarmaktadir (Ergeneli, Eryigit, 2001, s.160). Is
doyumsuzlugu, sirketlerde genel isleyisi negatif yonde etkilemektedir ve
organizasyonun genel psikolojik durumunu bozmaktadir. Motivasyonu azaltmakta,
personellerin devamlilik durumunu negatif etkilemektedir. Kurum i¢indeki tertipi
olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Personellerin is doyumu seviyesi yiiksek olan
isletmelerdeyse elverisli yonetim anlayislariyla beraber daha verimli bir kurum imaji

ortaya ¢ikarabilmektedir (Ozpehlivan, 2018, s.60).

Is tatminsizligi ortaya ¢ikardigi bosluk ve isten soguma duygulariyla sadece
diisiik moral ve diisik verimlilige degil, sagliksiz bir topluma gidisi de
hizlandirmaktadir. Ancak arastirmalar bu etkileri géz ard1 ederek genellikle orgiitsel
etkileri iizerinde durmaktadir. Ise gitmede isteksizlik, isten ayrilma, isten uzaklasma
istegi, isbirligi saglayamama, yetersizlik duygusu, isabetsiz kararlar, is miktar ve
kalitesindeki diisiikliik sonuglarina dikkat cekmektedir. Bu neticeler giiniimiiz rekabet
kosullarinda isgorenlerin rekabette tstiinliik giiciinii olusturdugu seklindeki bilgiyle
beraber ele alindiginda, orgiitler is tatminsizliginin gelecek i¢in dnemli bir sorun
oldugunu daha iyi algilamaktadir (Kok, 2006. 5.297).

2.6.1. Devamsizhk

Ise devamsizlik isgdrenin fiziksel olarak isyerinde olmamasidir. Ise
devamsizlik konusunda elde edilen arastirmalarda, mazeretsiz ise devamsizlik ve
mazeretli ise devamsizlik olarak iki ayrim yapilmaktadir. Bazi arastirmalardaysa

mazeretli ve mazeretsiz ise devamsizligi ortaya koyan faktorlerin isletmelerin kendine
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0zgii degerlendirmelerine iligskin oldugundan, bu konuda ele alinacak kesin ayrimlara
slipheyle yaklagilmasi gerektigi vurgulanmaktadir. Bunun yani sira, sadece mazeretsiz
ise devamsizlik konusunun motivasyon ve is tatmini gibi psikolojik konularla alakali

oldugu agiklanmaktadir (Sahin, 2011, s26).

Isgorenin kendi istegiyle (kaza, saglk, miicbir nedenler disinda) ise
gelmemesiyle devamsizlik durumu ortaya c¢ikmaktadir. Bu durum iggérenin
insiyatifinde olmaktadir. Orgiitsel bagliligin artmas1 devamsizhigi azaltmaktadir.
Baska bir ifadeyle orgiitsel baglilik diizeyiyle devamsizlik arasinda negatif bir iligki
bulunmaktadir. Orgiitsel baghliklar1 yiiksek olan isgorenlerde devamsizlik
gozlenmemektedir. Literatiirde devamsizlikla orgiitsel baglilik arasindaki iliskilerin
cok giiclii olmadigina dair bazi arastirmalar olmasina ragmen, yoneticiler tarafindan

devamsizlikla baglilik arasindaki iliski goz ard1 edilmemektedir (Karasoy, 2014, s.55).
2.6.2. Personel devri

Devir hizi ile is tatmini arasindaki iliski organizasyonlarda farkli sonuglar
ortaya ¢ikarmaktadir. Orgiitsel kimligin devir hizi, kismen isin tatminine aracilik
etmektedir. Isten ayrilma oranlari, sadece organizasyondan ayrilan galiganin
davranigin1 etkilememektedir. Organizasyonda c¢alismaya devam edenlerin de
davraniglarinda olumsuz bir etki birakmaktadir. Bu durum aymi zamanda 1s yiiki
yogun olan ¢alisanlarin diisiik moraliyle de sonu¢lanmaktadir. Devir hizi, karsiliginda

calisanlarin etkinlik ve verimlilik diizeyini etkileyebilmektedir.

Personel devir hizinin sirketler i¢in ciddi bir etkinlik isareti oldugu ve az
seviyede tutulmasinin geregi ortaya konulmaktadir. Elde edilen ¢alismalarda personel
devir oraninin yiiksek olmasi durumunda, ¢alisanlarin verimliliginin diigtiigii, tiretim
kalitesinin azaldig1 ortaya ¢ikmaktadir. Bu arastirmalarda personel devir oraninin
diisliriilmesi i¢in; personelin is tatmin derecesi ve orgiitsel bagliliginin arttirilmasiyla

caligma sartlarinin iyilestirilmesi gerektigi tizerinde durulmaktadir (Tuna, 2007,5.47).

Isin kisilik ile uyumu, is iliskilerinin 6nceden tahmin edilebilirligi, 6rgiit dist is
seceneklerinin varligi, alinan ticret, iletisim seviyesi, merkezilesme derecesi, genel
ekonomik durum, pazar sartlari, isin maliyetleri, is alani, is stresi, is giivenligi, zaman
catismasi, c¢alisanlarin ailevi sorumluluklari, egitim olanaklar, O6zerklik, terfi
olanaklari, sosyal destek, karar verme yetkisi, kisisel gelisim olanaklari, kisisel

ozellikleri, yoneticilerin davraniglart ve mesleki bilgiye ulagma gibi farkli pek ¢ok
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degiskenin personel devir siirecinde var oldugu ortaya konulmustur. Farkli
aragtirmacilar farkli modeller gelistirerek bu siireci 6zetlemektedirler. Her galisan igin
ve her orglit i¢in personel devir siirecinin farkli olabilecegi 6nemlilik teskil etmektedir.
Orgiitlere diisen gorev, ayrilan her personel i¢in kurumdan neden ayrildig1 ve neden
bagka bir kurumu tercih ettigine dair sistematik bilgileri toplanmasi ve degerlendirmesi
olmaktadir. Ayrica bu verileri kaydetmek amaciyla ayr1 bir veri tabani olugturulmasi
gerekmekte ve ilgili veri tabanina giden personele ait bilgilerin girilip girilmedigi

diizenli olarak kontrol edilmesi gerekmektedir (Demirkiran ve Erdem, 2014, s.306).
2.6.3. Yabancilasma

Is tatminsizliginin belirleyicileri ile yabancilasmanin belirleyicileri arasinda
bircok benzerlik séz konusu olmaktadir. Orgiit igi iliskiler, yonetim, hiyerarsi,
biirokrasi, caligsma sartlar, liderlik algisi, denetim, ¢alisanin yonetime katilma durumu,
terfi imkan1 gibi bir¢ok faktorden Gtiirii ¢alisan is tatminsizligine ve yabancilasmaya
stiriiklenmektedir. Ayn1 zamanda is tatminsizligi ve yabancilasma neticesinde beliren
durumlar da; 6rnegin, isgiicii devri, devamsizlik, is geciktirme, isgérende goriilen
cesitli fiziksel ve psikosomatik rahatsizliklar vb. durumlarda benzerlik gostermektedir;
Yabancilagsmanin goriildiigii alanlarda yalnizca kisi degil, 6rgiit ve toplum da olumsuz
yonde etkilenmektedir. Isinde kendini &zgiir hissetmeyen, karar verme yetkisi
azaltilan, orgiit politikalarinda etkisiz kalan, monoton ¢aligma siiresi boyunca devamli
ayni seyi tekrarlayan, ¢alisma arkadaslarindan tecrit edilmis kisinin bu gibi sebeplerle
yabancilagsmasi isgoérende kalici fiziksel ve ruhsal rahatsizliklara neden olmaktadir

(Turan ve Parsak, 2011, s.6).

Isgorenler, kendilerinin sadece iiretim yapan robotlar olarak goriildiigii
hissiyatina kapilmaktadirlar. Orgiit hayatinda beklentilerine erisemez ve yoneticilerin
sert uygulamalariyla kars1 karsiya kalirlarsa; yabancilagsmak ya da saldirgan olmak gibi
farkli tepkisel davraniglar sergileyebilmektedirler. Bunun disinda; isyerindeki
tatminsizlikler isletmelerin tarafindan karsilanamamasi keyfi, 6zel davraniglar ve bu
gibi durumlara iligkin olarak gelisen diismanlik duygular1 gibi unsurlar da igsgérenlerin
orgiite kars1 yabancilasmalarina sebebiyet vermektedir. Ote yandan; orgiit yapilarinda
yetersiz giiglerin hissedilmesi, yalnizlik, yonelimsizlik ve ise bagliligin azalmasi gibi
durumlar bir c¢alisanin is hayatinda Onemli oldugunda c¢alisan Orgiite karsi
yabancilasabilmektedir (Simsek vd., 2006, s.575).
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2.6.4. Orgiitsel Catisma

Cagimizda hizla ilerleyen bir degisimin uzantist olarak kisiler birgok catisma
ile kars1 karsiya kalmaktadirlar. Kisiler kendi bireysel, toplumsal veya orgiitsel
yasantilarina iliskin c¢ogu zaman ¢eliskiye diismektedirler. Catisma; birbiriyle
uyusmayan iki ya da daha fazla giidiiniin ayn1 anda kisiyi etkiledigi durumlarda ortaya
¢ikmaktadir. Catigsma kavrami kisileri strese sokan ve bu anlamda gerginlikler ortaya
cikaran bir kavram olarak anlasilmaktadir. Orgiit bakimindansa ¢atismayz, iki ya da
daha fazla kisi ya da grup arasindaki gesitli kaynaklardan ortaya ¢ikan anlasmazlik
olarak ifade etmek miimkiin olmaktadir (Kirel, 2013, s.149).

Orgiitlerde catismalar ¢ok yiiksek veya cok diisiik seviyelerde olabilmektedir.
Orgiitte varolan gatismalarin diisiik olmasi, orgiitiin statiikocu oldugunu, yeniliklere
uyum saglayamadigini, degisimin, ilerlemenin olmadigini gostermektedir. Artis
gosteren rekabet sartlari, gelisim gosteren teknoloji, giiniimiizdeki orgiitleri devaml
gelismeye, yaratict olmaya ve degisimlere uyum saglamaya zorlamaktadir. Diisiik
seviyeli ¢atisma olan orgiitlerin, bu gelismelere yanit vermesi hayli zor olmaktadir. Bu
sartlarda bir tlir yapiya sahip Orgiitlerin varliklarini devam ettirmesi tehlikeye
girmektedir. Etkin bir ¢atisma yonetimi, ¢atismalarin zararh taraflarini minumuma
indiren, faydal taraflarin1 ise maksimize eden, orgiitteki catisma seviyesini en yiiksek
seviyede tutan ve catismalarda kazanma-kazanma ¢oziim yaklagimini temel alan

faaliyetler toplami olarak agiklanabilmektedir (Akkirman, 1998. s.4).

Bir orgiitte kosullarin bozulduguna isaret eden en miihim kanit is tatmininin
diisiik olmas1 olarak ifade edilmektedir. Is tatminsizligi, daha gizli bi¢imlerde is
yavaglatma, diisiik verimlilik, disiplin problemleri, diger orgiitsel sorunlarin ardinda
yer almaktadir. Is tatminsizligi, orgiitiin bagigiklik sistemini zayiflatmakta, i¢ ve dis
tehditlere kars1 Orgiitiin vermesi gerekli tepkiyi zayiflatmaktadir ve hatta yok

etmektedir (Akinct, 2002, s. 3).
2.6.5. Isten Ayrilma

Is tatmininin yiiksek olmas, isi birakma eylemini olumlu yénde etkilemektedir.
[s tatminsizliginin yiiksek olmast, isi birakma davranigim arttirmaktadir. Diger yandan
1§ yerinde c¢aligma siiresinin uzunlugu arttik¢a isten ayrilma azalmaktadir. Bagka bir
unsur ise genel ekonomik kosullar olmaktadir. Ekonomik durum olumlu bir gelisim

ortaya koyuyorsa issizlik ¢ok azsa bu durumda isten ayrilma oranlarinda artislar
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olabilmektedir. Diger taraftan, is bulma olasilig1 kisitliysa ¢alisanlar is yerlerinde
tatminsiz olsalar bile calismalarini siirdiirmeye devam edeceklerdir. Neticede is

tatmininin isi birakma iizerinde genel bir etkisinin oldugu sdylenebilmektedir (Ozkalp,
2013, 5.79).

Yas ve kidemden etkilenen is tatmini alternatif ve uygun is imkanlarmin var
olmasiyla birlestiginde, ¢alisanin 6rgiitten ayrilma veya diger bir pozisyon igin arayisa
girmesini biiyiik 6lgiide etkilemektedir. Kisiler baska bir organizasyonda kariyerlerini
stirdirmek igin, yeni bir kariyer hedefi elde etmek igin, emekli olmak veya is
hayatindan ¢ekilmek i¢in var olan organizasyonlarini birakma yolunu
secebilmektedirler. Ayrilma isteklerini etkileyen yas gibi unsurlar bir organizasyonu
birakmanin diger bir nedeni olan emeklilik isteginin bir habercisi olabilmektedir
(Yiicel ve Demirel, 2013, s.163). Isten ayrilmalarin ¢ogalmasi pek ¢ok unsurdan
kaynaklanabilmektedir. Bu durumun Oniine geg¢ilmesi yoneticilerin bu sebepler

hakkinda bilgi sahibi olmasiyla miimkiin olmaktadir (Tuna, 2007, s.47).
2.7. Is Tatmininin Cahsan Davramsi Uzerindeki Etkileri

Islemelerde bircok olumsuz durum géz oniinde bulunduruldugundan is
tatmininin &nemi artmaktadir. Is tatminsizliginin en dikkat cekici sonucu sadakat
eksikligi olarak goriilmektedir. Bu agidan isletmelerde yoneticilerin isgilere adil ve
saygili davranmaya yonelmesi onemlilik arz etmektedir. Olumsuz sonuglar goz oniine
alindiginda, is tatminine iliskin degerlendirmelerin yapilmasi, ¢alisanin etkililiginin

saglikl bir igareti olabilmektedir.

Yiiksek seviyede is tatmini, ¢alisanlarin iyi bir duygusal ve zihinsel durumunun
isareti olabilmektedir. Ikincisi, is tatmini seviyelerine iliskin olarak calisanlarin
davraniglari, calisanlarin isleyisini ve faaliyetlerini etkileyecektir. Buradan yola
cikarak, is tatmininin olumlu davranigla sonuglanacagi sonucuna varilabilmektedir ve
bu durumun tam tersi, isten memnuniyetsizlik calisanlarin olumsuz davranislarina
neden olacaktir. Ugiincii olarak is memnuniyeti, drgiitsel faaliyetlerin gdstergesi olarak
hizmet edebilmektedir. Is tatmini degerlendirmesi sayesinde farkli organizasyon

birimlerindeki memnuniyet seviyeleri tanimlanabilmektedir (Aziri, 2011, s.79).

Is tatmininin en biiyiik kilometre tasi, duygusal tutumlar olmaktadir. Biyo-
psiko-sosyal eylemlerden ¢ikan istasyonlar olarak tanimlanabilmektedir. Bu tutumlar

su sekilde donlismektedir: Calisma alanindaki davranigi, isi bulmak ve artirmak icin
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onemli ipuglar1 vermektedir. Isine karsi olumlu tutumlari olan is¢iler ok daha basarili
olmaktadir. Bilindigi iizere liderlik ve yonetim alaninda insana énem veren teoriler
giiniimiizde daha ¢ok kabul gormektedir. Insanin etkileri iiretimdeki sonuclara
bakildiginda agik¢a anlagilmaktadir. Etkililik arzi, yonetimlerin iiretkenligi, iscilerin
istekli olmasi ve islerinde olduk¢a motive olduklar goriilmektedir. Iscileri
cesaretlendirmek, islerinden memnun olmayanlari memnun etmek bir motivasyon
araci olarak sayilabilmektedir. Is tatmini, iklim ve kiiltiirden kaynaklanan bir duygu
olmaktadir. Yoneticinin adil davranislarina bagli yonetimlerin belirlenmesi agisindan

ise onemlilik arz etmektedir (Celik, 2011, s.13).

Doyum saglamig bir isgdren, i¢inde bulundugu orgiit ile alakali olumlu
diistinceleri  olacak, calisma arkadaslarina destek verecek, isin kendisinden
beklentilerinin disinda bir gayret ortaya koymaktadir. Doyum saglamis ¢alisanlar, acil
durumlarda islerinin basinda olmaya daha yatkin olmaktadirlar, daha olumlu
tecriibeler ortaya koymaktadirlar. Baska bir ifadeyle, isin kendisinden beklentilerinin
disinda bir etkinlik gosterip sahip oldugu yetenek ve tecriibeyi is yerine iletme gayreti
gostermektedir. Bu diisiinceden hareketle degeli bir sekilde is tatmini ve Orgiitsel
vatandaglik davranis1 arasinda olumlu bir iliskinin varlig1 soylenilebilmektedir. Fakat
son yillarda ortaya ¢ikarilan aragtirmalar, is tatminin orgiitsel vatandaslik davranigini,
calisanlarin adalet duygusunu algilamalarinin neticesinde etkiledigini meydana

getirmektedir (Ozkalp, 2013, 5.79).

Orgiitiin gelisimini destekleyecek, orgiitsel dinamiklerin hatasiz bir sekilde
ortaya konmasini saglayacak fikirler, isini seven, is tatmini olan, isi ile ilgili
umduklarin1 bulan personellerden elde edilebilecek ¢iktilar olarak ifade edilmektedir.
Isi ile ilgili doyum saglamus bir ¢alisan isine bir yarar saglamak konusunda caba sarf
etmektedir. i¢inde bulundugu organizasyona kars1 olumlu diisiinceler gelistirmektedir.
Isine devam etmeyi istemektedir. Bu anlamda o6rgiitsel altyap: ve kiiltiirel birikimini
igsellestirerek oOrgiite maksimum yarar sunmaktadir. Ozetle, orgiit yoneticilerinin
ozellikle istedigi bir durum olmasiyla birlikte orgiitiin devamliligr adina da istenilen
bir netice olmaktadir. Bunun yani sira kiiresellesmenin ortaya koydugu gelisme ve
yenilik kavramlarinin érgiitler tarafindan bir se¢im veya tercih olmaktan ziyade énemli
bir ihtiya¢ oldugu varsayildigindan orgiitlerin tiyelerinin beklentilerine uygun gelisim
gdstermeleri onlarm menfaatine uygun getiriler ortaya cikarmaktadir (Ozpehlivan,

2018, 5.61).
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Is yasantisi, bireyin isyerine, is ile alakali elde ettigi pek cok tecriibenin
toplamindan meydana gelmektedir. Calisan, is yasantisi boyunca is ile alakal1 bilgi ve
yetenegini gelistirmesinin yani sira hissettigi mutluluk, {izlintii, kaygi gibi duygulari
bakimindan da gelisme meydana getirmektedir. Kisinin is hayatinda edindigi bu
tecriibelerin hepsi veya tecriibelerin yalniz bir kismu is ile alakali olumlu veya olumsuz
bir tutum gelistirmesine sebebiyet vermektedir. Bu noktadan hareketle, bireyin isi ve
isyerine iliskin olumlu tutumlara sahip olmasi is tatmininin gelismesini, is tatmininin
gelismesi de is ile ilgili performansin, verimliligin artmasin1 meydana getirmektedir.
Bagka bir deyisle, bireyin var olan isyerinde istlendigi isten memnuniyet diizeyini,
isini daha iyi yapmasi i¢in temel bir kistas olusturmaktadir (Asik, 2010, s.46). Cagdas
yonetim anlayisinin en 6nemli unsurlarindan biri olarak ifade edilen is tatminin bazi
yonetsel ve davranigsal neticeleri bulunmaktadir. Bir orgiitte islerin iyi gitmediginin
en iyi gostergesi is tatmininin diismesi olarak ifade edilmektedir. Is tatminsizligi,
orgiitiin bagisiklik sistemini zayiflatarak i¢ ve dis tehditlere karsi verilen tepkiyi
azaltmakta, baska bir ifade ile yok etmektedir. Ayni sekilde ¢alisanlarin zihinsel ve
fiziksel sagliklariyla is tatmini arasinda yakin bir iliski oldugu bilinmektedir.
Isgorenlerde ortaya cikan is tatminsizligi zihinsel ve fiziksel davranms bozukluklart
ortaya ¢gikarmaktadir. Is tatminsizligi sinirsel ve duygusal bozukluklara neden olurken,
uykusuzluk, istahsizlik, duygusal ¢okiintii ve hayal kirikligi gibi rahatsizliklara
sebebiyet vermektedir (Kok, 2006, 5.296).

Is tatmininin arastirilmasinda &nemli asamalardan biri de calisanlarn
tatminsizliklerini agiklamaktir. Kagis; orgiitii birakma seklindeki davranis sekli olarak
aciklanmaktadir. Sesini yiikseltme; var olan kosullar1 diizeltmeye yonelik aktif ve
yapici bir davranis bi¢imi olarak ifade edilmektedir. Baglilik; pasif ancak optimist bir
bicimde kosullarin diizelecegine inanarak beklemek bigimindeki davranislar olarak ele
alinmaktadir. Kayitsizlik; pasif olarak sartlarin daha da kotiilesmesine razi olma

seklindeki davranislar olarak ifade edilmektedir. (Ozkalp, 2013, s.80).

Son yillarim rekabet kosullarinda basari elde etmek i¢in pek ¢ok oOrgiit,
Orgiitiine bagl, orgiitle biitiinlesmis, kisi ve orgiit uyumu olan, iginden tatmin olan
calisanlara sahip olma isteginde ve arayisinda olmaktadirlar. Bu anlamda ¢alisanlara
gerekli orgiitsel ve yonetsel destegin verilerek, orgiit i¢indeki tutum ve davraniglari
Oonem vermek gerekmektedir. Bunun yani sira orgiit amag ve hedefleriyle ¢alisanlarin

amag ve hedeflerini ortiistiirecek orgiit sisteminin olusturulmasi, uygun sartlarin da
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olusturulmas1 gerekmektedir. (Sokmen ve Biyik, 2016, s.225). Ozellikle kalict
isttihdam anlayiginin baskin oldugu orgiitlerde, calisanlarin tecriibe ve kidem elde
ettikge, ise kars1 pasif bir tutum sergilemek, monoton bir ¢calisma sekli gergeklestirmek
yerine, esnek, iyimser bir bakis agisiyla, hatalarindan gerekli dersleri ¢ikarabilen, 6z
yeterliliklerini, umut ve esnekliklerini gelistirebilen, degisen kosullara uyum
saglayabilen kisiler olabilmelerini ve bdylelikle daha aktif bir tutum gdstermeleri
gerektigi ortaya ¢ikmaktadir (Akgay, 2012, s.137).

Isletmeler, olumsuz etkileri, maliyeti sebebiyle ise devamsizlik davranisini da
denetlemek ve en az diizeye indirmek gayretinde olmalar1 gerekmektedir. Ciinkii bu
davranigin denetim altina alinmasi, firma siireglerinin dogru islemesini, boylelikle
maliyetlerin diismesini, rekabet giiciiniin, karliligin ve verimliligin artmasini ortaya
¢ikmaktadir. Bu anlamda, firmalar, c¢alisanin yaptig1 isi daha cazip hale getirme
yollarin1 aragtirmalar1 gerekmektedir. Boylece isin cazibeli yonlerinin artirilmasiyla
calisanin orgiite daha bagl olmasini saglamalar1 gerekmektedir. Bunun yani sira, ige
devamsizligi azaltmak igin sirketin denetim politikalarinin da tekrar gézden
gecirilmesi gerekmektedir. Isletmelerin basar1 veya basarisizliklarinda insan
faktoriiniin 6nemli bir yeri oldugu i¢in calisanlarin karsilasabilecegi giicliiklerin
arastirilmasi gerekmektedir. (Sahin, 2011, s36).

Gortldiigii gibi is tatmininin etkiledigi ¢alisan davranislart hem bireysel hem
de orgiitsel anlamda giderek daha da artmaktadir. Yoneticiler ve c¢alisanlar yapmis

olduklari islerden tatmin olmasi, ¢alistiklari isletmelerde yiiksek tiretkenlik, saglikli ve

olumlu bir hayat ve davranis ortaya ¢ikarmaktadir.
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UCUNCU BOLUM
KARARLARA KATILIM

3.1. Kararlara Katihm Kavraminn incelenmesi

Giliniimiizde orgiit ¢alisanlari, 6zel ve kamu isletmeleri, sendikalar ve mesleki
islemelerde ¢alisanlar olarak basit birer c¢alisan olmak yerine, ¢alistiklar1 Orgiitiin
yonetimine katilmayi tercih etmektedirler. Katilimin bir temenniden ibaret olmamasi,
olmasi gereken formel diizenlemelerin saglanmasina, verilen egitimlerle katilimin
yollar1 ve yontemlerinin ¢alisanlara dgretilmesine; sdylenenlerin hepsinin gercekten
istenir oldugunu ispatlayan yonetsel davraniglarin ortaya ¢ikmasina bagli olmaktadir

(Kogyigit ve Akgemci, 2014, 5.94).

Katilmali yonetim, baska bir anlamda, o6rgiit calisanlarinin kisiler veya gruplar
olarak orgiitiin ¢esitli diizeylerinde alinan kararlara katilmalarinin ortaya ¢ikarilmasi,
1960’lardan itibaren Orgiitsel degisimin temel yontemlerinden biri halini almaktadir.
Insanlar1 tek bagina aldiklar1 kararlari ya da alinmasinda sz sahibi olduklar kararlar:
daha basit ve daha samimimi bir bigimde benimsedikleri ve uygulama alanina iletmede
de daha basarili olduklar biiyiik oranda kabul gérmiis bir kani olarak ele alinmaktadir.
Orgiit iiyeleri, bu bakimdan diisiincelerini gerceklestirme imkanina sahip olurken,
yoneticilik yetenekleriyle yaraticiklarini da gelistirebilmekte ve oOrgiitsel degisim

siirecine daha olumlu katkilarda bulunabilmektedirler (Simsek, 2008, s.344).

Katilimli yOnetimle isgodrenler, birtakim stratejik kararlarda kendilerine
danisilmanin verdigi ozgiirliigii hissedebilmektedirler. Katilimli yonetime destek
veren bir yoneticilerin ¢alisanlar1 6rgiit amaglar1 dogrultusunda yonlendirebilecek
yeterli Ozgiirliigii ortaya koyabilen bir kisi olmalar1 gerekmektedir. Katiliml
yonetimin stresi baskilayici bir etkisinin olmasinin yani sira i performansini da
arttirdig1 goriilmektedir. Boylelikle toplantilarda ¢alisanlarin talepleri belirlenebilecek
ve denetim ortaya ¢ikabilmektedir. Degisikliklere olan direng azalabilmekte ve daha
kolay benimsenebilmektedir. Neticede is taleplerine olan tolerans artabilmekte, is
stresi de azalabilmektedir (Kirel, 2013, s.149).

Uras (1995)’ e gore, karar verme asamalarinin verimli bir siirece ilerlemesi
amaciyla ¢alisanin kararlara katilmasi 6nemli bir etken olmaktadir. L. Coch ve John
R. P. French'in Harvvood firmasinda ortaya koyduklar1 arastirma en g¢ok taninan

arastirma olarak bilinmektedir. Ilgili arastirmada arastirmacilar, ¢alisanlari ii¢ sekilde

64



simiflandirmaktadir. Birinci siniflandirmada, is yerinde yapilacak degisimlerden
sadece haberdar edilmis, ikinci siniflandirmada degisimin Sebepleri, gerekliligi,
nitelikleri ile ilgili detayli bilgilendirilmekte, degisimleri diizenlemeye temsilcileri
araciligiyla katilmalar1 saglanmuis, Gigiincii siniflandirmadaysa degisimin detayli bir
sekilde aciklanmasiyla birlikte yeni iglerin planlanmasina grup olarak katilmalari

saglanmaktadir.

Isgorenlerin ydnetime katilmasi, alinacak kararlarda s6z sahibi olmasiyla etkin
ve saglikli bir tedariki, personelin egitimi, ar-ge ¢alismalari, orgiitiin faaliyet alaniyla
alakali alacagi biitiin kararlarin uygulanabilirliginin ¢ogalmast Orgiitiin hayatta
kalabilmesini de saglamaktadir. Bunun yani sira, alinan kararlarin yiirtirliilige girmesi
kadar alinan kararlarin miisterek bir akilla ortaya konmasi bu kararlarin
uygulanabilirlik durumunu da yiikseltebilmektedir (Gokalp, 2018, s.69). Ornegin,
insan kaynaklar1 yonetimi hentiiz ise alma siirecinde sorumluluk ve insiyatif almaya
egilimli, is bilgisine sahip, kendini gelistirmeye acik personeller tercih ederek katilimi
saglamada uygun bir ortam olusturmaya yardimci olabilmektedir. Bunun yam sira
sunulan egitimlerle, c¢alisanlar1 gelismelerden devamli haberdar edecek toplantilar,
yayinlarla iletisime agik bir ortamin saglanmasi da katilim bakimindan destekleyici

olabilmektedir (Kogyigit ve Akgemci, 2014, s.94).
3.2. Katilmanin Tanimi

Katilma, iletisim ya da ortak davranigta bulunma yoluyla belirli bir toplumsal
duruma girme siireci, istirak olarak tanimlanmaktadir (TDK, 2021). Bu tanimla yola
¢ikarak; katilma, insanlarin gesitli iletisim bigimleriyle davranis veya beklentilerini
birbirlerine aktardigi, ortak amaclar dogrultusunda hareket ettigi siire¢ olarak ortaya

¢ikmaktadir.

Yonetime katilma, isgorenlerin direkt olarak ya da temsilcileri araciliiyla,
bilhassa kendilerini ilgilendiren olaylarda kararlara s6z veya oy hakkiyla katilmalar
ifade etmektedir. Bu agidan yonetime katilma, isgérenlerin karar alma siirecinde direkt
veya temsilcileri araciligiyla rol oynamasi olarak tanimlanabilmektedir (Gokalp, 2018,
s.70). Demokrasi bilincinin, duygusunun ortaya ¢ikarilmasinda miithim olan unsurlarin
temelini olusturan katilim, vatandaslara karar alicilar1 etkin bir bigcimde kontrol etme
olanagi meydana getirmektedir. Yonetime katilma esas iki arayisi sergilemektedir.

Birincisi, gelismis Bat1 toplumlarinin eristikleri sosyal gelisme agamasinin bir uzantisi
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olarak giindeme gelen endiistriyel demokrasi arayislari, ikincisi isyerlerinde yonetimin
etkinligini ve verimliligini arttirmaya yonelik arayislar olmaktadir. Bunlardan ilki
sosyal, refah devleti ve c¢ogulcu demokrasilerin kaginilmaz bir neticesi olarak
goriliirken; ikincisi yonetim sorunlarindan ve calisanlarin  beklentilerinden
kaynaklanan yonetim ideolojilerindeki degismelere baglanmaktadir (Koray, 2000, s.
180). Katilimla politika meydana getirme siirecinin iginde olan vatandaslar, alinan
kararlar1 ve ortaya konulan politikalari bu yontemle degerlendirebilmekte ve
politikalara miidahale edebilmektedirler. Demokrasi amaci 6zelligi gosteren katilim
olgusu, verimli bir yonetsel sistemin olusturulmasi ve ¢ikar catismalarinin
azaltilmasinda da 6nemli bir arag olarak ele alinmaktadir (Sahnagil, 2019, s.1150).
Yonetime katilma uygulamalari, ulusal diizeyde, girisim ve isyeri diizeyinde olmak
lizere ili¢ diizeyde gerceklesmektedir. Gergeklesme diizeylerine gore de degisik
uygulamalar gostermektedirler. Yonetime katilmanin gergeklestigi diizey ve
gerceklesme bigimine gore, iscilerin veya temsilcilerinin alinmasina katildiklart konu
ve kararlar degismekte, buna gore de katilimin boyutlar1 ve etkililigi belirlenmektedir

(Koray, 2000, s. 181).
3.3. Cahsan Katilinm

Cagimizda isgorenler kendileri ile alakali ¢esitli kararlarin goriisiilmesine ve
neticelendirilmesine aktif olarak katilip, diisiincelerini agiklamay1 ve bu konularda
fikirlerinin alinmasini istemektedirler. Toplam kalite yonetimi ¢alisanlarin devamh
katilim1 benimseyen kalite ¢emberleri olarak da tanimlanan gruplarin olusmasim
ongormektedir. Burada tam katilimin meydana gelmesi i¢in sorumluluk paylasiminin
da saglanmasi gerekmektedir. Katilim goniilliiliigiinii ele almakta, sorumlulugu ve
katkiyr igermektedir. Katilimla ¢alisanlar yalniz kendilerine atanan gorevleri yerine
getirmeyi degil ayn1 zamanda gercgeklestirdikleri isi neden, nasil ortaya koyduklarini
ve bu isleri daha iyi hangi sekilde yapabileceklerini sorgulamay1 ve bu konuda bilimsel
akli kullanmay: dgrenmektedirler (Ozer, 2011, s.188). Toplam kalite yonetiminde
basar1 elde etmenin en dnemli gostergelerinden biri ¢alisanlarin katiliminin saglanmasi
olarak ifade edilmektedir. Cesitli kademelerde gérev yapan calisanlarin diisiince
gelistirme ve uygulama asamalarinda iyilestirme galismalarina katilmasi1 6nemlilik arz
etmektedir. Bir sirkette basarili bir iiriin ya da hizmet {iretimi ortaya c¢ikarilmak
isteniyorsa en iist kademedeki personelden en alt kademedeki tiim ¢aliganlarin katilimi

saglanmasi1 gerekmektedir (Erdil vd., 2003, s.48).
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Calisanlarin yonetime katilmalari yoniindeki istek ve gelismeler, bugiin biiyiik
6l¢iide bigim degistirmektedir. Buna bagli olarak is yerinde ¢alisanlari kararlara katma
anlaminda verimlilik ve etkinlik arayisina yonelmis bazi uygulamalar pek yaygin bir
kabul goriirken, endiistriyel demokrasi gibi bir amactan artik s6z edilmemektedir.
Calisanlart kararlara katma o6zellikle kalite ¢emberleri uygulamalari ile giindeme
gelmektedir. Isletmenin sorunlarinm1 ¢dzme ya da verimliligi arttirma konusunda
oneriler gelistirilmekte ve isletmelere uygun goriildiiglinde bu 6neriler uygulamaya

konmaktadir (Koray, 2000, s. 182).
3.4. Karar Verme ve Karar Verme Tiirleri

Isletmeler piyasalarda yogun rekabet kosullarma gore calismaktadir. Bu
kosullarda isletmelerin basarili olmasi i¢in yoneticilerin zamaninda, dogru ve isabetli
kararlar olmasi gerekmektedir. Isletmede alinan kararlar isletmenin mevcut
kaynaklarmin etkin ve verimli kullanarak amagclarina ulasabilmesi bakimindan da
onemli olmaktadir (Tekin, 2011, s.284). Yonetimin ana konularindan biri olan karar
verme kavrami gergekte baska siireglerin de anahtar1 olarak ele alinmaktadir. Karar
verme, biitiin yoneticilerde sahip oldugu bir hak olarak kabul gormesiyle birlikte
yonetici olmayan kisiler de ¢alisma yasami haricinde sosyal hayatlarinda da kararlar
vererek yasamlarini veya cesitli durumlarin neticelerini ortaya koymaktadir. Benzer
olayn sirketlerde personeller i¢in de tasarlanilarak, sirket Siire¢lerinin alinan kararlarla
ortaya ¢ikarildig1 dikkate alindiginda kararlara katilim kavraminin organizasyonlar
i¢in de 6nemli bir unsur oldugu ele alinmaktadir. Ozetle, Kararlara katilimin 6rgiitler
ve orgiit liyeleri agisindan 6nemli bir gereklilik oldugu ifade edilmektedir (Rende ve
Sakarya, 2020, s.2895).

Hayatin pek cok doneminde yapilan ya da yapilmay: diisiiniilen hareketler i¢in
alternatifler arasindan bir tercih yapmak durumunda kalinmaktadir. Se¢im yapma
asamasi en az iki alternatifin belirlenmesiyle baglamaktadir. Siire¢ isler ve
alternatiflerden bir tanesi segilmektedir. Bu se¢im siireci, karar verme eyleminin en
basit tanimlarindan biri olmaktadir. Karar verme eylemi yasamla i¢ ige gegmis bir
eylem olmaktadir. Bazen bir karar verdiginin farkinda olunmadan bir karar verilmis
olunmaktadir. Fakat verilmesi gereken Kkararlar her zaman belirgin, rutin ve basit
yapilarda olmamaktadirlar (Tekin ve Ehtiyar, 2010, s.3395). Karar verme,
seceneklerden birini segme gibi basit bir tercih islemi olmamaktadir. Tam tersi karar

verme, amaca ulagmak i¢in ortaya konulacak iglerle ilgili alternatiflerin arastiriimasi,
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elde edilmesi, dogru zamanda ve dogru yerde kullanilmak iizere secilmesiyle alakali
Oonemli bir silire¢ olmaktadir. Aslinda karar vermeden higbir is eyleme
doniismemektedir. Dogru ve iyi kararlar kisileri basartya gotiirmektedir ve hedeflerine
ulastirmaktadir. Yanlis ve kot kararlar ise insanlarin hedefine ulasmasina engel olarak
insan1 kotiimserlige stiriikleyebilmektedir. Bunun yani sira insanlari i¢inden ¢ikilmaz

durumlara da sokabilmektedir (Kiral, 2015, s.75).

Kararlarin bir grup c¢alisan tarafindan verilmesi katilimci karar vermeye es
deger olarak meydana gelmektedir. Ancak grup halinde karar vermeyi katilime1 karar
vermeye es deger saymak katilimei karar vermenin sinirlarini daraltmak anlamina
gelmektedir. Fakat herhangi bir ¢alisana kendi isini nasil yapacagina dair karari yalniz
basina verebilecek yetki verilmisse bu durum da katilimer karar vermenin alanina
girmektedir (Bakan ve Biiylikbese, 2008, s.34).

Insanlarin kararlara farkli sekillerde yaklastiklar1 bilinmektedir. Bazilar
objektif, bir tavri vurgulamaktadir. Bazilar1 bagimsiz olarak ¢alismakta, bazilari ise
siirecte gezinmek i¢in baskalarinin girdisine giivenmektedir. Baz1 bireyler siirecten
tamamen kac¢inmayi tercih etmektedirler. Bu bireysel farkliliklarin zeka gibi biligsel
yeteneklerden bagimsiz oldugu, daha ¢ok motivasyon veya kisilikle ilgili oldugu
distintilmektedir. Karar verme tiirleri genel olarak; daha genis bilissel stillerin bir alt
kiimesini olusturmaktadir. insanlarin entelektiiel yeteneklerini kullanma yollar1 veya
biligsel yaklagsma bic¢imlerini icermektedir. Bir¢ogunda ortak bir farklilik boyutu
olarak; 6grenme stili, diistinme stili ve karar verme stili arastirmalari, rasyonel ve
sezgisel yaklasimlar olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu karar verme tiirlerinden ilki; bir
goreve objektif, duygusal olmayan, analitik ve kapsamli bir sekilde yaklagmay: ifade
etmektedir. Tkincisi; kisisel olarak, duygusal, biitiinsel olarak kisinin duygulari {izerine

yogunlagsmaktadir (Galotti vd., 2006, 630).

Scott ve Bruce (1995), bireylerin yeni fikirlerin hem iiretilmesine hem de
uygulanmasina ne derece dahil oldugunu ortaya koymak i¢in bes karar verme tarzini
ifade etmektedir. Scott ve Bruce (1995) karar verme tarzlarimi su sekilde

aciklamaktadir:

1- Rasyonel karar verme tarzi: Bilingli, mantikli bir karar verme tarzi

Onermektedir.
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Sezgisel karar verme tarzi: Duygusal yonelimleri olan bireyler kararlarin
sezgisel bir tavir ile kullanmaktadirlar.

Bagimli karar verme tarzi: Kisinin kaderini kendi kendine kontrol etmedigi
inanci, karar verme sorumlulugunun bagkalarina yansitildigi bir karar ortaya
cikmaktadir.

Kagman karar verme tarzi: Kisinin karar verme yetenegine olan giiven
eksikliginden kaynaklanabilmektedir. Kisi karar vermeyi erteleyebilmektedir.
Ustalik 6l¢egi subaylara, kontrol odagi 6l¢iisii 6grencilere uygulanmaktadir
Kendiliginden karar verme tarzi: Kisilerin iizerine ¢ok diisiinmeden, planlama

yapmadan kararlarini anlik verdigi durumlari ortaya koymaktadir.

Harren (1979)’a gore bir karar verme modeli, kisinin bilgiyi organize ettigi,

alternatifler arasinda miizakere ettigi ve bir eylem planina baglh kaldig1 psikolojik bir

stireci tanimlamaktadir. Harren (1979), birbiriyle iliskili dort parametre ortaya

koymaktadir:

Siirec: Kisiler her siirecte farkli sorunlarla ve bu sorunlari ¢6zmek i¢in gizli,
acik davraniglarla mesgul olmaktadir.

Karakteristik ozellikler: Karar verici karakteristikleri, kisinin gorevler ve
kosullar hakkindaki algisin1 belirleyen ve kisinin siirecteki ilerleyisini
etkileyen, nispeten istikrarl kisilik 6zelliklerini ifade etmektedir

Gorevler: Kariyerle ilgili gelisim gorevlerine ve bunlarla ilgili karar alma
gorevlerine iliskin ifade ortaya koymaktadir.

Kosullar: Kisiyi etkileyen acil, beklenen durumsal faktorlere ve kisinin

mevcut psikolojik durumuna atifta bulunmaktadir.

Karar verme tarzi, karar verme siirecini etkilemektedir. Literatiirde farkl

tanimlamalar ve smiflandirmalar olsa da genel olarak karar verme tarzlari, akilci,

sezgisel ve bagimli olarak simiflandirilabilmektedir. Sonu¢ olarak, karar verme

tarzlariin tiimii, durumsal baglamlarda 6nemlilik kazanmaktadir. Yine her bir karar

verme stili davranigsal terimlerle tanimlanmaktadir. Bir yonetici tarafindan tercih

edilen model ne olursa olsun, kisisel egilimleri anlamak ve daha rasyonel bir modele

dogru ilerlemek yoneticinin hedefi olmasi1 gerekmektedir. En iyi kararlar genellikle

karar vericinin sezgisi ile rasyonel adim adim yaklagimin bir karisimi olmaktadir.
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3.5. Karar Verme Siireci

Karar bir netice olarak ele alindigindan tek bir olgu olarak kabul edilmektedir.
Bu a¢idan da kisileri ortaya koymaktadir. Ancak karar veren, karar1 sundugunda yalniz
bir siirecin neticesini ortaya koymaktadir. Bu sebeple verilen kararin yani sira, karari
verme anina varincaya kadar gegcen zamana dikkat edilerek bu siireci saglikli bir

sekilde analiz etmek 6nemlilik teskil etmektedir(Kiral, 2015, s.75).

Karar mercilerinin farkli seceneklerle kars1 karsiya kaldigir durumlarda karar
verme, bu secenekler arasindan kendi hedeflerine en uygun olanim1 segme durumu
olarak agiklanmaktadir. Karar siireci de bu islemlerin sirasiyla yapilmasiyla
gerceklesmektedir. Karar verme siirecine etki eden unsurlar arasinda; doga kosullari,
karar verici, ulasilmak istenen amaclar, segenekler, seceneklerin sonuclar1 gibi

faktorler sayilabilmektedir (Tekin, 2011, s.286).

Tekin (2011), herhangi bir karar siirecinde asagidaki asamalarin sirastyla takip

edilmesi gerektigini agiklamaktadir:

Amacin belirlenmesi,

Denetlenebilen degiskenlerin belirlenmesi,

Denetlenemeyen degiskenlerin belirlenmesi,

Elde edilmesi muhtemel olasiliklarin belirlenmesi,

Her stratejiye iliskin kazang¢ ve maliyetle ilgili tahminlerin yapilmasi,
Uygun bir karar kriterinin se¢ilmesi,

Secilen karar kriterini kullanarak elde edilen her sonucun degerlendirilmesi,

O N o g B~ w DB

Gergeklesen neticelerle, Ongoriilen sonuglar1 karsilastirarak, sayet varsa

sapmalarin belirlenmesi gerekmektedir.

Tekin (2011), Yukarida incelenen karar siirecine iligskin faaliyetlerin oldukca
karigik bir yapiya sahip olabilecegini; bu nedenle karar siirecinde asagidaki

faaliyetlerin sirasiyla yerine getirilmesi gerektigini;

1. Problemin ele alinmasi,
2. Cozlim yollarinin bulunmasi,

3. Enuygun ¢6ziim yolunun se¢imi olarak agiklamaktadir.

Karar verme, isletmelerin i¢inde bulundugu en 6nemli faaliyetlerden biri
olmaktadir. Bir isletmenin basarisi, etkili kararlar vererek olusmaktadir. Karar verme,

se¢imleri igeren bir siire¢ olmaktadir.
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Lunenburg (2010), karar verme siirecinin genellikle su sekilde olustugunu

acgiklamaktadir:

e Sorunlarm belirlemek,

e Alternatifler uiretmek,

e Alternatiflerin degerlendirilmesi,
e Bir alternatif segmek,

e Karar1 uygulamak,

e Karar1 degerlendirmek.

Kisisel karar verme siirecinde 6ne planda olan iki unsur; algilama stireci ve
siirh rasyonellik olarak ifade edilmektedir. Algilama siirecindeyse karar verenler
karar verilmesi gerekli olan durumlarla ilgili ¢ok fazla olay ve durumla kars1 karsiya
kalmaktadirlar. Tiim karar verenlerin bireysel tecriibeleri birbirinden farkli olmaktadir.
Buradan yola ¢ikarak, meydana gelen olay ve durumlarla alakali tiim karar verenler
kendine 6zgli karar vermek zorunda kalmaktadirlar. Bu durum karar vermede hangi
kararin en etkin, en verimli karar oldugu kisminda kafalarda soru isareti ortaya
¢ikarmaktadir. Karar verenlerin kisisel farkliliklarindan ortaya ¢ikan endiseler, karar
verme stirecinde ussal yontemlerin kullanilmasini zorunlu hale getirmektedir. Bu da,
bagka bir karar verme anlayisi olan rasyonel karar verme siirecinin orgiit ve yonetim

bakimindan miihim oldugunu ortaya koymaktadir (Gilig vd., 2019, s.583).

Harrison ve Pelletier (2000) karar verme silirecini Sekil 1’de su sekilde

aciklamaktadir:
Amarlarin tekrar
Yinetsel gozden gegirilmes: Alternatiflerin Alternatiflerin
Amaglarm | Araghriman | = karslastrilmas
Ohisturulmast ve degerlendirilmest
Eylemin Araghrmanin
Daofrulanmast Tenilenmesi
Uygulamanin , ,
talap we kontro] | s——————| Kararlann uygulanmas: | s— Sequm eylemi
edilmest

Sekil 1: Yonetimsel Karar Verme Siireci

Kaynak: Harrison E. F. ve Pelletier, A. M. (2000, s. 463).
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Sekil 1’deki yonetsel karar verme siireci su sekilde siralanmaktadir:

1. Yonetsel amaglari olusturmak,

2. Amagclarin tekrar gézden gegirilerek amaca ulasabilmek icin alternatifleri
arastirmak,

Alternatifleri karsilastirmak ve degerlendirmek,

Alternatiflerden birini segmek,

Kararlar1 uygulamak,

o o > w

Uygulamay1 takip etmek ve kontrol etmek (Harrison ve Pelletier, 2000,
5.463).

Hizli kararlarin alinmasi gerekli olan olaylarda rasyonel karar verme siirecinin
uygulanmasinin riskli, siire gerektiren, maliyeti yiiksek, yipratici bir yontem oldugu
anlasilmaktadir. Fakat boyle bir olayla kars1 karsiya gelindiginde sezgi yoluyla karar
verme yontemlerinin uygulanmasi ve sezgi yoluyla unsurlarin tek basmna incelenerek
tim rasyonelligin birakilmasinin giivenli bir model olmayacag: ifade edilmektedir.
Bunun yani sira, atlanilmamasi gereken bir nokta var ki sezgi yoluyla ortaya ¢ikan
unsurlar da kosullara gore elverisli karar vermeye ya da rasyonel karar vermeye
destekgi olabilmektedirler. Bu bakimdan sezgi yoluyla ortaya ¢ikan unsurlarin karar
verme siirecinde biitiiniiyle islevsiz hale getirilmek yerine en yiiksek diizeyde

uygulanmasinin elverisli olabilecegi ele alinmaktadir (Tekin ve Ehtiyar, 2010, 5.3412).

Isletmenin karsilastigi problem, karar siirecinin asamalarinin izlenerek
¢Ozlimlenmesi icin, ilk olarak mevcut problemler belirlenerek tanimlanmaktadir.
Sonra degisik ¢oziim yollar1 gelistirilmektedir. En sonunda alternatif ¢6ziim yollar1
arasinda en uygun olani segilmektedir. Karar yaklagiminda karar vermek igin karar
stireci ¢evrelerinin de taninmasi gerekmektedir. Bu sebepten kararin alindig1 karar
ortam1 bilinmezse, saglikli, isabetli ve rasyonel kararlarin alinabilmesi miimkiin

olmamaktadir (Tekin, 2011, s.287).
3.6. Karar Verme Ortamlari

Yoneticilerin tam zamaninda, saglikli karar verebilme istekleri, karar verme
ortamiyla dogrudan iliskili olmaktadir (Cetinyokus ve Gokgen, 2002, s.44).Bazen
kararlar belli olmayan durumlarda, optimum riski olan, karisik bir yapida
olabilmektedirler. Hal boyle olunca, karar veren birtakim modeller uygulayarak

iglerinden birini segmektedir. Kararin karisik olmasi, 6nemli bir hal almasi karar veren
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acisindan baski ve karar verenin 6nemi de artmaktadir. Kararlarin 6nemlilik diizeyleri
yagantimizda ortaya koyduklar1 olasi1 degisikliklerle orantili kabul edilmektedir.
Alnan kararin telafisi de miimkiin olmuyorsa bu durum kararin 6nemini ¢ok daha fazla

arttirmaktadir (Tekin ve Ehtiyar, 2010, 5.3395).

Literatiir arastirlldiginda belirli, riskli ve belirsiz karar verme ortamlarinin

oldugu goriilmektedir.

Belirlilik ortaminda karar verirken karar denklemi igerisinde olan biitiin
faktorler denetlenebilen faktorler olarak ifade edilmektedir. Diger bir ifadeyle, karar
denkleminde denetlenemeyen faktorlerin var olmasi s6z konusu olmamaktadir.
Belirlilik ortaminda karar verirken; matematiksel yontemler, mithendislik ekonomisi
yontemleri basabas noktasi analizi yontemleri kullanilmaktadir (Rengber, 2012,
s.101). Tekin (2011), belirlilik ortaminda karar vericinin karar alternatiflerinin her
birinin hangi kosullar altinda gergekleserek hangi neticeleri elde edecegi konusunda
eksiksiz ve net bir bilgiye sahip oldugunu agiklamaktadir. Bunun yani sira, herhangi
bir karar alma siireci ile alakali davranislarin ortaya ¢ikaracagi neticeler 6nceden net
bir sekilde biliniyorsa bunun belirgin bir ortamda karar verme oldugunu dile

getirmektedir.

Belirsizlik ortaminda karar verme, olasiliklarin bilinmedigi durumlar1 belirten
bir ortam olmaktadir. Fakat her kararin belirgin neticeler doguracagi
reddedilmemektedir. Neticeler ile alakali olasiliklar net bir sekilde bilinmemektedir.
Bir kararin etkisi digerine gore daha iyi oldugu ol¢iillememektedir. Digerlerine gore
iistlin olan strateji uygulanmamaktadir. Belirsiz ortamda karar vericiler kaliteli
olmayan, yeterli olmayan ve sinirli verilerle karar vermek durumunda kalmaktadir. Bir
bakima belirsiz ortamda karar vericiler, her segenegin salt en kotii getirisine gore karar
almaktadirlar. Alternatif se¢imi en kotii getiri iizerinden yapilirsa, bu getiri haricinde
kazanilacak her neticenin daha olumlu olacag: distiniilmektedir (Papatya ve Uygur,
2019, s.342). Belli olmayan ortamlarda karar verme en zor ve en yogun karar verme
durumu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Belli olmayan ortamlarda karar verme durumunda
problem ile alakali az ya da eksik bilgi bulunmaktadir. Eksik bilgilere iliskin olarak
isletme yoneticileri karar verme durumunda olmaktadirlar. Isletme yoneticileri
genellikle belirsizlik ortaminda karar vermektedirler. Belirsizlik durumu genel olarak
yeni bir {riin, Uretim veya baska bir doga kosulu durumunda s6z konusu

olabilmektedir (Tekin, 2011, s.288). Ilgili karar verme tiiriinde, karar denkleminde
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kontrol edilemeyen faktorlerin var oldugu, fakat ilgili faktorlerle gegmisten gelen
higbir bilginin olmadigi, bu sebeple ilgili faktorlerin meydana gelme olasiligini tahmin
etmek miimkiin olamamaktadir. Tam belirsizlik ortaminda karar verirken en verimli
stratejiyi ortaya koymak icin Laplace, Maximin, Minimax ve Minimax Regret
modellerinden yararlanilmaktadir (Rengber, 2012, s.101). Karar vericinin karar
slirecinin  biitin  siirecinde kiiltirel degiskenlerden etkilendigi uygulamalardan
anlasilmaktadir. Belirsiz olan durumlara girmeme egiliminin diistik oldugu
toplumlarda, yoneticiler agisindan kararli olmak istenilen bir 6zellik sayilirken,
belirsizlige girmeme egiliminin yiikksek oldugu toplumlarda karari vermek igin
harcanan zamanin uzunlugu deger verilen unsur olabilmektedir (S1gr1 ve Tigl, 2006,

335).

Riskli karar verme ortaminda alinacak belli olan bir karara bagl farkli sayida
sartlarn  oldugu ifade edilmektedir. Tim secencklerin tiim sartlar altinda
kazanilabilecegi neticeler, belli olan bir olasilik ¢ergevesinde olusmaktadir. Risk
ortaminda seg¢eneklerin ne gibi neticeler ortaya ¢ikaracagi dnceden bilinmemektedir.
Risk ortaminda karar verici, doga sartlarinin belli bir ihtimalle ortaya ¢iktigini kabul
ederek, beklenen parasal degerleri hesaplayip en iyi segenegi se¢gmektedir. Risk
ortaminda karar verme durumunda doga sartlarina bagli ihtimaller; objektif ihtimal ve
subjektif ihtimal olarak iki sekilde siniflandirilmaktadir. Objektif ihtimaller,
gecmisteki bilgi ve deneyimlere gore hesaplanmaktadir. Objektif ihtimallerin
gerceklesemedigi durumlarda subjektif ihtimaller kullanilmaktadir (Emhan, 2007,
s.219). Bu tiir karar vermede karar denkleminde denetlenemeyen degiskenlerin
oldugu, fakat bu degiskenlerle alakali gegmisten gelen bilgilerin oldugu, bu sebepten
degiskenlerin gerceklesme olasiligi tahmin edilebilmektedir. Risk altinda karar
vermede en iyi stratejiyi ortaya koymak i¢in Karar Agact Yontemi, Beklenen Parasal
Deger Yontemi, Hurwicz Yontemi, denetlenemeyen degiskenler igin Esit
Gergeklesme Olasilifi Yontemi, Beklenen Kaybedilen Firsat Yontemi, dinamik
programlamanin bir kismi1 ve Simiilasyon Yonteminden yararlanilmaktadir (Rencber,
2012, 5.101). Risk ortamu, verilen kararin ortalama standart sapmasi, degisim katsayisi,
beklenen getirisi veya risk degerlendirilmesi miimkiin olan ortam olarak ifade
edilmektedir. Risk ortaminda alternatiflerin hangi ve nasil bir netice ortaya ¢ikaracagi

olasiliktan ibaret olmaktadir. Bu ortamda karar vericinin tecriibesi, tahmini ve kisisel
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goriisii onemli olmaktadir. Kararin isabeti, tahmin edilen avantajin da gostergesi

olarak diisiintilebilmektedir (Papatya ve Uygur, 2019, 5.341).
3.7. Kararlara Katihm Tiirleri
Cotton vd. (1998), kararlara katilim tiirlerini alt1 grupta siniflandirmaktadir:

Is kararlarina katihm: Calisanlarin is kararlarma resmi bir durumda, direkt
ve uzun bir zaman diliminde katim saglayarak bu kararlarin neticelenmesinde biiyiik

Ol¢iide etkili olduklar1 katilimeilik tiirii olarak ifade edilmektedir.

Damsmaci katihm: Personellerin isgleri ile ilgili Kkararlara katilimlari
karsilagtirildiginda kisith bir etkililigi bulunan, resmi, direkt, uzun bir zaman dilimini
kapsayan bir katilim tiirii olarak ifade edilmektedir. Personeller sadece isler ile ilgili

fikir belirtmekte, kararin neticesinde biiyiik bir etkiye sahip olmamaktadirlar.

Kisa siireli katihm: Calisanlar is kararlarinda resmi, direkt bir katilim ortaya

koymaktadirlar. Verilen kararlarda biiyiik bir etkiye sahip olmaktadirlar.

Calisanlarin sahipligi sisteminin yarattii katihm: Burada calisanlar hisse
sahibi olmaktadirlar. Bu durum c¢alisanlara kararlara katilim hakki vermektedir. Bu
katilm tiiri de resmi bir yapida olmaktadir. Calisanlar hisse sahibi olsalar bile,
stratejik, onemli kararlar yoneticiler tarafindan verilmektedir. Bu katilimda dolayl bir

katilim s6z konusu olmaktadir.

Temsili katihm: Isletmelerde ortaya konulan her tiir kararlarda calisanlarin

katilimlar1 formal ve dolayli yapida olmaktadir.

Informal katihm: Bu katilmecilik tiirii, yoneticiler ile astlarin bireysel
iligkilerinin bir neticesi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Personellerin yaptiklar islerle

alakal1 kararlar1 igermektedir.

Katilim, zihinsel gayreti gerektiren bir etkinlik oldugu ic¢in daha yiiksek
seviyede motivasyonu, gelismis bir aidiyet duygusunu ve goniilliigii gerektirmektedir.
Gliniimiizde katilim hiyerarsik iliskilerin sertligiyle ve emir komuta zinciri iginde
gerceklesmemektedir. Bu tarz bir yaklasimla bigimsel olarak katilim gerceklesse de,

benimseme degil uyma yoniinde bir birliktelik saglanmaktadir (Acuner, 2002, s.88).
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3.8. Kararlara Katihmin Faydalar:

Katilimei etkilerin bilissel modelleri, katilimin karar vermede uygulanabilmesi
igin bir stratejidir. Bu tiir modelleri destekleyen teorisyenler ¢alisanlarin tipik olarak
isleri hakkinda eksiksiz bilgiye sahip olmasi gerektigini savunmaktadirlar. Boylece
calisanlar karar alma siirecine katilarak kararlar daha iyi alinmaktadir. Ayrica biligsel
modeller, c¢alisanlarin karar verme siirecine dahil olursa, c¢alisanlarin uygulama
hakkinda daha fazla bilgi sahibi olmasina yardimci olmaktadir. Calisanlarin karar
hakkinda iyi bilgiye sahip oldugu yerlerde daha giiclii olmas1 beklenmektedir. Karara
katilimin bir sonucu olarak g¢alisanlarin {iretkenligi ve memnuniyetinde ani artislar

meydana gelmektedir (Miller ve Monge, 1986, s.730).

Kararlara katilim, personellerin motive edilmesi bakimindan gerekli olan bir
ozellik olarak ele alinmaktadir. Yonetsel kararlar1 ortaya koyan personel, sorunun
giderilmesine, birtakim ¢6ziim yontemlerin belirlenmesine ve degerlendirilmesine
katilim saglarsa, bu durum uygulama sartlarini 1yi taniyan personelin motive
edilmesine ve kararin kalitesinin arttirllmasina hitap etmektedir. Kararlara katilim
takim iiyelerinin davranislarini, aliskanliklarini degistirmektedir. Kararlara katilimda,
yiiz yiize sorunlarin degerlendirilmesi s6z konusu olmaktadir. Bu degerlendirme,
deneyimli yoneticilerle gelisim gosteren uygulamaci astlar arasinda olmaktadir. Bu
durumda, deneyimsiz astlar, deneyimli yoneticilerinin 6neri ve yontemlerinden de
faydalanabilmektedirler (Gokalp, 2018, s.79). Yonetime katilmanin faydalari, ¢alisma
gruplarinin aligkanliklarini, davraniglarii degistirmek, kisisel hedeflerle orgiitsel
hedeflerin dengelenmesini saglamak, calisana moral vermek, isi birakma ve isten
ayrilmalar1 azaltmak ve elemanin yonetim kararlarina agik ya da dolayli bir bigimde

diren¢ gosterme durumlarini azaltmaktir (Goksoy, 2014, 5.256).

Calisanlarin yonetime katilimi endiistriyel demokrasinin temel bir bileseni
olmaktadir. Calisan yetistirilmekte ve sektorde bir ortak olarak taninmaktadir. Bu
acidan c¢alisan katilimi sektorlerdeki en Oonemli konular arasinda yer almaktadir.
Katilim, ¢alisan motivasyonunu ve is memnuniyetini gelistirmektedir ve bu da

verimliliklerini artirmaya yardimci olmaktadir (Sengani, 2015, 5.197).
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3.9. Literatiirde Cevik Liderlik, Is Tatmini ve Kararlara Katihm ile ilgili

Calhismalar

Akyiiz vd. (2015), kamu kuruluslarinda liderin gii¢ kaynaklarinin personelin is
doyumundaki etkisini arastirmaktadir. Arastirmanin yapildigi kurumlarda is
doyumunda en etkili lider giiciiniin &diillendirici gii¢c oldugu tespit edilmektedir. Is
doyumunu yiikseltmek, personellerden yiiksek performans almak isteyen liderler
personellerin  performansimi  izleyerek  onlarin  basarilarin1  vmeleri,
miikafatlandirmalar1 i¢in Onerilerde bulunmasi, ¢alisanlarin terfi almalari igin onlara
referans olmanm 6nemi ortaya konulmaktadir. Aktas ve Simsek (2015) in ortaya
koydugu arastirmada ise kisilerin Orgiitsel sessizlik davranislariyla duygusal
tilkenmislik, is tatmini algilari arasindaki etkilesim aragtiritlmaktadir. Kisilerin orgiitsel
sessizlik tutumlartyla duygusal tiikenmislik ve is tatmini algilar1 arasinda anlamhi
iliskiler oldugu tespit edilmektedir. Arastirmada yoneticilerin astlara kiyasla daha
yiiksek is tatmini algisina sahip olduklari tespit edilmektedir.

Kararlara katilim kavrami incelendiginde Demirtas ve Alanoglu (2015),
orgiitlerin yagamlarini siirdiirebilmelerinin en 6nemli etkenlerinden birinin calisanlar
oldugunu ifade etmektedirler. Personellerin kendileriyle alakali kararlara katilmasinin,
personellerin bu kararlar1 6ziimsemelerine yol agtigi ve ilgili kararlarin ortaya
konulmasi durumunda personellerde giidiilenmeyi ortaya ¢ikardig agiklamaktadirlar.
Kirel (2013)’e gore; katilimli yonetimle isgorenler, birtakim stratejik kararlarda
kendilerine danisilmanin verdigi 6zgiirliigii hissedebilmektedirler. Katilimli yonetimin
stresi baskilayici bir etkisi olmaktadir. Bunun yani sira is performansinda da artis
gosterdigi  anlagilmaktadir.  Boylelikle toplantilarda  ¢alisanlarin  istekleri
belirlenebilmekte, denetim ortaya ¢ikarilabilmektedir. Degisikliklere olan direng
azalabilmekte, daha kolay benimsenebilmektedir. Neticede is taleplerine olan tolerans
artabilmekte, is stresi de azalabilmektedir. Liderlik ve orgiit iligkileri incelendiginde;
lider-iiye etkilesiminin orgiitsel sessizlik tizerindeki etkisini konaklama isletmelerinde
arastiran Cop ve Oztiirk (2017), lider-iiye etkilesim algisinin,  calisanlarin
davraniglarini etkileyebilecegi, orgiitlerde fikir, yapici elestirilerin, dnerilerin ortaya
konulamamasi olarak ifade edilen Orgiitsel sessizlik davranigini ele almaktadirlar.
Lider-iiye etkilesim algisinin Orgiitsel sessizlik davranig algisimi biyiik olglide

etkilemesi arastirmanin 6n plana ¢ikan sonuglari arasinda yer almaktadir.

77



Buglin is hayatinda pratik ve dogru bilgilere ihtiya¢ artmaktadir. Tek bir
liderlik anlayisinin yetmedigi, liderlik anlayislarimin birbiri ile iliski kurdugu
gorilmektedir. Cevik liderlik yaklagimini giiniimiizde incelemek ve farkli liderlik
Ozellikleri ile bir arada uyum i¢inde bulundurmak; bunlar1 destekleyecek kiiltiirel
normlar1 ve temas noktalarini olusturmak onemlilik teskil etmektedir. Bunun ig¢in
isletmelerin kendi potansiyelini ortaya koyabilmeleri, kendi potansiyelini idrak
etmekte ve performansa gevirebilmis ¢alisanlarla miimkiin olabilmektedir. Cevik
liderlik  Ozelliklerinin  literatiirde yeni bir kavram olarak disiliniildigi
gozlemlenmektedir. Akkaya vd. (2020), farkli sektorlerde faaliyet gosteren isletmeler
icin kullanilabilecek bir 6lgek gelistirme arastirmasi orta koymaktadirlar. Arastirmada,
cevik liderlik diizeyi yliksek olan igletmelerin tespit edilmesi, bu ¢evikligin isletme

verimliligi ve performansi iizerine etkileri agiklanmaktadir.

Cevik liderlik 6zelliklerinin alt yapisini olusturan liderlik yaklasimlar1 ve bu
yaklagimlarin ortaya koydugu liderlik davraniglari arastirma ile iligkisi ortaya
konularak degerlendirilmektedir. Bunun yani sira igletmelerde is tatmininin oldukga
onemli oldugu goriilmektedir. I tatminin ydnetim ve orgiitsel davranis alanlarinda
kapsamli bir sekilde ele alindigi fark edilmektedir. Yapilan arastirmalarda farkli
sektorlerde farkli sonuglarin elde edilmesi ise dikkat c¢eken Onemli bir kistas
olmaktadir. Cevik liderlik kavraminin arastirma cevrelerinde yeni yeni ortaya
konuldugu gelisime agik bir kavram oldugunu gostermektedir. Is tatmini ve kararlara
katilim tek basina ya da farkli orgiitsel, liderlik davranislarinda incelenmektedir.
Literatiirde bu ii¢ kavramin birlikte incelendigi bir arastirmaya rastlanilmamas, ortaya
¢ikan arastirmalarin ise bu ii¢ kavramin incelendigi ¢alismaya 6nemli 6lclide katki

sagladig1 anlasilmaktadir.
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DORDUNCU BOLUM

CEVIK LIDERLIK OZELLIKLERININ IS TATMINI
UZERINDEKI ETKISINDE KARARLARA KATILIMIN
ARACILIK ROLUNE iLISKIN BIR ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Amaci, Onemi ve Problemi

Calismanin bu boliimiinde, arastirmanin amaci, 6nemi ve problemine iligkin

bilgilere yer verilmektedir.
4.1.1. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amaci, calisanlarin ¢evik liderlik 6zelliklerinin is tatmini
tizerindeki etkilerinde kararlara katilimin aracilik roliiniin belirlenmesidir. Cevik
liderlik 6zelliklerinin ¢alisanlar tarafindan ne derece 6ziimsendigine yonelik bir durum
saptamasi, bu 6zelliklerin is tatminine ve kararlara katilima etkilerinin arastirma

sonucunda belirlenmesi amag¢lanmaktadir.

Bankacilik sektoriinde, c¢evik liderlik ozellikleri etkilesim durumunun,
calisanlarin 1s tatmini davranisi sergileyip sergilemediklerinin ve kararlara katilimin
aracilik roliinlin ampirik bir arastirma ile tespit edilmesi; yonetimlerin etkinliginin ve

orgiitlerin verimliligin arttirtlmasi agisindan 6nemli oldugu diistiniilmektedir.
4.1.2. Arastirmanin Onemi

Arastirma ¢evik liderlik 6zellikleri, is tatmini ve kararlara katilim tizerine ii¢
degiskenli olarak insa edilmistir. Yapilan literatiir taramasinda, cevik liderlik
ozellikleri, i tatmini ve kararlara katilm arasinda ayr1 ayr iligkisel bir yapi
incelenmistir. Fakat bu degiskenleri bir arada inceleyen, kararlara katilimin aracilik
rollinii ortaya c¢ikartan herhangi bir arastirmaya rastlanilamamistir. Arastirmanin
literatiire yapacag katki ile birlikte sonuglarin, banka sektorii uygulayicilart agisindan
bilgilendirici ve yonlendirici olacagr oOngoriilmektedir. Cevik liderlik davranig
ozelliklerinin neler oldugunun belirlenmesi ve bu 6zelliklerin i tatmini ve kararlara
katillima yonelik etkisinin derinlemesine arastirilmasi sonucunda ortaya ¢ikan

bulgularin, isletme bilimine katki saglayacag diisiiniilmektedir.
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4.1.3. Arastirmanin Problemi

Liderlik yaklasimlar1 ¢ergcevesinde cevik liderlik 6zellikleri agirlik kazanmis
ve geleneksel liderlik yaklagimlar1 degisiklige ugramistir. Basarili bir is tatmini i¢in
tiim diinyanin kabul ettigi vizyona ve iletisim becerilerine sahip olma, hizli hareket
etme ve karar alma gibi konular ¢evik liderligin konular1 arasinda yer almaktadir. Bu
noktadan hareketle isletmelerce daha fazla vurgulanmasi gereken kararlara katilimin
calisanlarin ¢evik liderlik davramis Ozellikleri ile harmanlanmasi 6nemlilik arz

etmektedir.

Cevik liderlik 6zellikleri i tatmini ve kararlara katilim konularina daha genis
bir gercevede bakildiginda aralarindaki etkilesimin analiz edildigi, degerlendirildigi
arastirmalara ihtiya¢ duyulmaktadir. Literatiirde incelendiginde c¢evik liderlik
ozelliklerinin is tatmini tizerindeki etkilerinde kararlara katilimin aracilik roli ile
inceleyen herhangi bir aragtirmaya rastlanilamamustir. “Cevik liderlik 6zellikleri ile is
tatmini arasinda kararlara katilimin aracilik rolii var midir?” sorusu arastirmanin ana
problemidir. Arastirmaya ait alt problemler ise su sekilde ifade edilmektedir: “Cevik
liderlik ozellikleri ile is tatmini arasinda anlamli bir etkilesim var midir?” “Cevik
liderlik &zellikleri ile kararlara katim arasinda anlamli bir etkilesim var midir?” “Is
tatmini ile kararlara katilim arasinda anlamli bir etkilesim var midir?” Bunun yani sira
arastirmaya katilanlarin bireysel ve ise iliskin 6zellikleriyle gevik liderlik 6zellikleri,
i tatmini ve kararlara katilim 6zelligi arasinda da anlamli farkliliklarin olup olmadig:

arastirma problemleri arasinda yer almaktadir.
4.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirmanin bu boliimiinde, arastirmanin modeli ve hipotezlerine iliskin
detayl bilgilere yer verilmistir. Arastirmanin hipotezlerine iliskin model asagida yer

almaktadir.
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4.2.1 Arastirma Modeli

Arastirmanin hipotezlerine iliskin modeli Sekil 2’de belirtilmistir.

KARARLARA KATILIM

Hs

CEVIK LIDERLIK

OZELLIKLERI IS TATMINI

v

Sekil 2: Arastirmanin Modeli
4.2.2. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirma modeli ve aragtirma sorularindan yola ¢ikilarak olusturulan hipotezler

asagidaki gibidir:

Hi: Cevik liderlik 6zelliklerinin is tatmini {izerinde etkisi vardir.

H.: Cevik liderlik 6zelliklerinin kararlara katilim {izerinde etkisi vardir.
Hs Kararlara katilimin is tatmini tizerinde etkisi vardir.

Ha: Cevik liderlik 6zelliklerinin is tatmini lizerindeki etkilerinde kararlara katilimin

aracilik rold vardir.
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4.3. Arastirmanim Evreni, Orneklemi ve Siirhliklar

Bu kisim, arastirmanin evreni ve Orneklemi, arastirmanin smirliliklarimi

icermektedir.
4.3.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Ana kiitle lizerinde arastirma yapilacak olan kiitleyi ifade etmektedir. Cesitli
kisitlar dolayisiyla ana kiitleye ulasmak miimkiin olamamaktadir. Bu sebepten ana

kiitlenin sadece bir boliimiine ulasilmaktadir. Bu bdliime arastirma orneklemi

denilmektedir (Nakip, 2013, s. 261).

Orneklem olarak belirlenecek bireylerin yalnizca ulasilabilir olanlarinin
kullanilmast kolayda oOrnekleme olarak tanimlanmaktadir (Gegez, 2015, s. 266).
Arastirmada biitge ve zaman sinirlamalar1 olmasi dolayisiyla drneklem seciminde

tesadiifi olmayan 6rneklem yontemlerinden kolayda 6rnekleme kullanilmaistir.

Arastirma evrenini Istanbul’da bulunan kamu ve 06zel bankalarm genel
midirliik ve sube calisanlar1 olusturmaktadir. Bankalarin genel miidiirlik ve sube
calisanlarinin arastirma evreni olarak incelenmesinde kurumsal yapilar1 ve cevik
liderlik yaklasiminda orgiitlenmeleri etkili olmustur. Ayrica bankalarin diger
sektorlere gore profesyonel yapilari, ¢evik liderlige olan ihtiyaglari, gibi hususlar da
dikkate alinmistir. Bankalarin ¢evik liderlik 6zellikleri is tatmini ve kararlara katilim
degiskenlerinin bir arada incelendigi herhangi bir arastirmaya rastlanilamamis olmasi

da dnemli bir nedendir.

Tiirkiye Bankalar Birligi (2020) verilerine gore, Istanbul ili bankacilik
sektoriinde genel miidiirlik ve sube calisan sayisi 82.200 olarak goriilmektedir.

Orneklem sayis1 Yamene’nin (2001) formiilii (1) kullanilarak hesap edilmistir.

_ Nz%pgq
" N.d2+4z2p.q

(1)

N: y1gindaki birey sayisi

n: 6rneklemdeki birey sayisi

z: istenilen giivenirlik diizeyi i¢in standart normal dagilim tablo degeri
d: duyarlilik (arastirma i¢in kabul edilebilir hata pay1)

p: y1&inda istenilen 6zelligi tagiyan bireylerin orani (p+q=1)
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(6rnek ¢apini maksimum yapmak i¢in p=q=0,50 alinabilir)
Evreni temsil edecek 6rneklem sayisi (n);

_82200.(1,96)2(0,5).(0,5)
" = 82200.(0,05)2 + (1,96)2. (0,5). (0,5)

n= 384,169

Evrenin biitliniine erisilememesi durumunda, veri toplanmasi i¢in gerekli olan
orneklem sayisimin ilgili formiiliyle 384 ve dsti olarak tespit edilmistir. Bu
arastirmada anket sayisinin 384’iin lizerinde olmasi hedeflenmis, 420 adet rneklem

sayist ile aragtirma tamamlanmustir.
4.3.2. Arastirmanin Sinirhliklar:

Arastirma bulgulari, anketin yapildigi bolgedeki ¢alisanlarin, anketin yapildigi
tarihteki ¢aligmayla alakali algilarini ortaya koymaktadir. Anketle toplanan verilerin
giivenilirligi ve gegerliligi, veri toplamada kullanilan bu teknigin 6zellikleriyle sinirl

olmakla birlikte, nicel analiz teknigi ¢alismanin bir diger sinirliligini olusturmaktadir.

Arastirma, 2021 yilinda, Nisan ve Ekim aylar1 araliginda Istanbul ilinde
bulunan bankalarin genel midiirlik ve subelerinde ¢alisan 420 c¢alisanlarin

gorisleriyle sinirlidir. Calisanlara anketler ¢evrimici ortamda ulastirilmastir.

Aragtirma sinirliligi nedeni olarak, bankalarin hiyerarsik organizasyon yapisina
sahip olmalari, modern yonetim anlayist ile yonetilmeleri, entelektiiel sermaye
degerlerinin yliksek olmasi ve yetenek yonetimi uygulamalar1 gosterilebilir.
Arastirmada bankalarda ¢alisanlarin ¢evik liderlik 6zelliklerinin is tatmini tizerindeki

etkilerinde, kararlara katilimin araci rolii incelenmistir.
4.4. Arastirmada Kullamlan Olcekler

Arastirmada veri toplama araci olarak anket uygulanmistir. Banka calisanlarina
gonderilen anket formundan 420 uygulanabilir anket elde edilmistir. Arastirmada

kullanilan 6lgekler:

e (Cevik liderlik dlgegi Biilent Akkaya vd. (2020) tarafindan gelistirilmis olup,
otuz iki ifade igermektedir.
e s tatmini 6lgmeye yonelik olarak Macdonald and MaclIntyre (1997) tarafindan

gelistirilen ve on ifadeden olusan 6lgek kullanilmistir.
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e Kararlara katilima yonelik tutum 6lgegi bes ifadeden olusup, Stale ve Vogel

(1997) tarafindan gelistirilmistir.
4.5. Arastirmanmin Veri Toplama Teknigi

Veri toplama teknigimiz ¢evrimigi ortamda doldurtulan anket soru formlaridir.
Formu olusturan 6lgeklerin tercih edilmesinde iicretsiz ve kisa siirede doldurulabilir
olmasi, direkt istenen kavramlar1 6lgmesi, agik ve anlasilir olmasi, giivenilir ve gegerli
Ol¢iimler yapmasi, sayisal veri olusturmasi ve tek seferde uygulanabilmesi gibi

ozellikler aranmustir.

Cevik liderlik ozellikleri ile is tatmini iliskisini ve bu iliskide kararlara
katilimin araci roliinii tespit etmek i¢in verilerin elde edilmesinde anket tekniginden
faydalanilmistir. Arastirmanin anketi 4 boliimden olusmaktadir. Demografik 6zellikler
boliimiinde arastirmaya katilanlarin bireysel 6zellikleri (cinsiyet, medeni durum, yas,
egitim durumu) ile ise iliskin Ozelliklerinin (birim, hizmet siiresi, pozisyon,)
belirlenmesi amaciyla 7 soru sorulmustur. Anketin diger boliimlerinde 5°1i Likert
Olceginden faydalanilmistir. Cevik liderlik ozellikleri, is tatmini ile kararlara katilim,
“Kesinlikle Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum”,
“Katiliyorum”, “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde belirtilerek diisiince, tutum ve
davraniglarinin  bir yelpaze ic¢inde smiflandirilmasi ya da derecelendirilmesi

istenmistir.

Arastirmanin birinci bolimiinde yer alan ¢evik liderlik 6zelligini 6lgmek
amaciyla ¢evik liderlik 6l¢egi kullanilmistir. Akkaya, Kayalidere, Aktas ve Kargin
(2020), yonetim anlayisini yansitan g¢evik liderlik Ozelliklerini agiklayip, farkli
sektorlerde tretim faaliyetlerinde bulunan sirketler lizerinde arastirma yaparak 31
ifade igeren Cevik Liderlik Olgegini gelistirmislerdir. Olgegin, arastirmanin amacina
ve alanina uygunlugu incelenmis, kabul edilmis ve arastirmada kullanilmaya uygun

gorusmustur.

Arastirmanin ikinci boliimiinde yer alan is tatminini O6lgmek amaciyla
Macdonald and Maclintyre (1997), tarafindan gelistirilen ve on ifadeden olusan tek
boyutlu bir 6lgek kullanilmstir. Olgek, ulusal ve uluslararas: alanlarda olmak iizere
daha once pek ¢ok aragtirmada kullanilmis, gecerlilik ve gilivenilirlikleri kanitlanmis

olan orijinal kaynaktan alinmistir.
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Anketin {iglincli boliimiinde calisanlarin kararlara katilimina dair, katilima
yonelik tutumlarini 6lgmek icin Stale ve Vogel (1997) tarafindan gelistirilen Katilim
Atmosferi ve Katilima Yénelik Tutum Olgeklerinden sadece Katilima Yénelik Tutum
Olgeginin kullanilmas1 uygun goriilmiistiir. Calisanlarin katilima yonelik tutumlari 5

ifade ile dl¢iilmiistiir. Olgegin orijinal kaynagina ulasilmustir.

Arastirmada kullanilan ¢evik liderlik 6zellikleri, is tatmini ve kararlara katilim
ile ilgili 6l¢eklerin farkli aragtirmacilar tarafindan gegerlilik ve glivenirlik calismalari
yapilmis olsa da orneklemin, arastirmanin yapildigi sektoriin ve kiiltiiriin farklilik

gostermesi nedeni ile glivenirlik ve faktor analizleri yeniden yapilmistir.
4.6. Arastirmanin Yontemi

Olgekler vasitastyla toplanan veriler, istatistiksel paket programina
aktarilmistir. Arastirmaya katilan banka ¢alisanlarinin bireysel ve ise iliskin
ozelliklerine iligskin yiizde frekans degerleriyle ¢evik liderlik 6zellikleri etkilesimi, is
tatmini ve kararlara katilim dlgeklerinde yer alan ifadelerle alakali aritmetik ortalama

ve standart sapma degerleri hesaplanarak tablolastirilmis ve yorumlanmustir.

Katilimeilarin, ¢evik liderlik 6zellikleri ile is tatmini ve Kkararlara katilim
Ozelliklerinin; cinsiyet, medeni durum, c¢alisilan birim arasinda istatistiksel agidan
anlamli bir farkin olup olmadigini tespit etmek amaciyla, “Bagimsiz Orneklem igin t—
testi” analizi yapilmistir. Cevik liderlik 6zellikleri ile is tatmini ve kararlara katilim
ozelliklerinin; yas, egitim durumu, sirketteki pozisyon, hizmet siiresi gibi bireysel ve
ise iliskin Ozelliklere gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla

“Bagimsiz Orneklem igin Tek Faktorlii Varyans Analizi (Anova)” testi kullanilmustir.

Aragtirmada degiskenler asindaki iligkiyi belirlemek amaciyla korelasyon
katsayilar1 ortaya konmustur. Korelasyon, degiskenler arasindaki iliskinin derecesi ya
da kuvveti hakkinda bilgi veren 6l¢iidiir. Bu korelasyon katsayisinin belirlenmesinde
Pearson korelasyonu, Spearman korelasyonu ve Kendall korelasyonu kullanilir.
Parametrik dagilimlarin  6l¢iimiinde kullanilan Pearson korelasyonu, Olgiimle
gosterilen iki degisken arasindaki dogrusal iligskinin kuvveti ve yoniine dair bilgi ortaya
koymaktadir (Alpar, 2010, s. 261). Arastirma degiskenleri arasindaki iliski korelasyon
analizi ile tespit edilmistir. Sonrasinda regresyon analizi gergeklestirilmistir.
Regresyon analizinin temelini olusturan bagimsiz ve bagimli degiskenlerin anlamina

bakilmasinda yarar goriilmektedir. Bagimsiz degigken, bir arastirmanin konusunu
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olusturan ve bagimli degiskeni dogrudan etkiledigi diisiiniilen nedenlerin olusturdugu
degigkenlerin listesidir. Regresyon analizi, bagimsiz degiskenlerin bagimli bir
degisken tizerindeki etkisinin ve yoniiniin belirlenmesi i¢in yapilan bir analiz tiirt
olarak tanimlanmaktadir (Kozak, 2018, s.139). Arastirmada degiskenler arasindaki
istatistiksel agidan anlamli etki ile kararlara katilim aracilik (mediator) etkisinin tespiti

amaciyla hiyerarsik regresyon analizi yapilmstir.

Arastirma modeli baglaminda ilk dnce evren ve 6rneklem agiklanarak, verilerin
nasil toplanacagi tasarlanmistir. Sonrasinda elde edilen verilere iligkin yapilmasi

gereken analizler ifade edilmistir.
4.7. Olgeklerin Giivenilirlik ve Faktor Analizi

Giivenirlik, bir 6lgiim siirecinde, 6l¢tim islemlerinin tekrar edilebilirligi ya da
tekrarlardaki tutarlilik ve bagimsiz olglimler arasindaki kararlilik olarak ifade
edilmektedir (Kalayci, 2008, s. 413). Giivenilir bir 6l¢ekten toplanan degerlerin, ayni
goriise, diisiinceye veya soruna sahip kisiler i¢in degismemesi beklenmektedir (Alpar,
2010, s. 317). Ogzellikle algi tutum &lgiimiinde gecerli olan giivenilirlik, bir
aragtirmanin farkli yerlerde ve zamanlarda tekrarlanmasi durumunda ayni neticelerin
elde edilip edilmeyeceginin gostergesi olmaktadir. Giivenilirlik analizinde kullanilan
Olciit, tim degisken ve soru havuzunun toplami i¢in hesaplanan Cronbach Alpha
degeri olarak ifade edilmektedir. Bu deger “0” ile “1” arasinda degismektedir. Alpha
degeri, 0,60 ile 0,80 arasinda oldugunda giivenilirligin iyi; 0,80 ile 1,00 arasinda
oldugunda ise giivenilirligin yiiksek oldugu ifade edilmektedir (Kozak, 2018, s.133).
Arastirmada Glgege ait giivenirlik degerinin bulunmasinda, tek bir 6l¢egin bir defa
uygulanmas1 dolayisiyla Cronbach Alpha giivenirlik analiz yontemi kullanilmustir.

Tablo 1°de pilot uygulamaya ait Alpha degerleri verilmistir.

Tablo 1. Olgeklere ait giivenilirlik diizeyleri

Cronbach Alpha Katsayilan

Kullanilan Olgekler @ ifade Sayis1
o

Cevik Liderlik (")lg:egi 0,987 32

is Tatmini (")lg:egi 0,962 10

Kararlara Katihhm (")lg:egi 0,980 5
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Alpha katsayisina bagli olarak oOlcegin gilivenirligi su sekilde yorumlanir

(Kalayci, 2008, s. 405);
¢ 0.00 < a < 0.40 ise dlgek giivenilir degildir,
¢ 0.40 < a < 0,60 ise dlgegin giivenirligi diisiik,
¢ 0.60 < a < 0.80 ise olgek oldukea gilivenilir,
¢ 0.80 < a < 1.00 ise dlgek yiiksek derecede giivenilir bir dlgektir.

Aragtirmada kullanilan 6lgeklerin Cronbach Alpha kat sayilart 0,8’den biiyiik
cikt1g1 i¢in Slgekler yiiksek derecede giivenilir kabul edilebilir.

Acimlayici faktor analizi arastirmada yer alan olgeklerin faktor analizlerini
O6lgmek i¢in kullamilmustir. Analiz neticesinde, Olg¢eklerin faktér analizine
uygunlugunu test etmek amaciyla KMO ve Bartlett testi yapilmistir. KMO testi
hesaplanmas1 sonucunun 60 ve iizeri olmasi, Bartlett kiiresellik testi hesaplamasinin
ise istatistiksel olarak anlamli bulunmasi beklenmektedir. Faktor yiikii degerlerinin en
az 0,40 olmas1 gerekmektedir (Kozak, 2018, s.136). Faktor analizi hesaplanmasinda
Olcek maddelerinin ilgili faktorlerle iligkilendirilmesi ya da gerekli ise Olgekten
c¢ikarilmasi durumlarinda faktor yiikii degerlerine bakilarak ve tespit edilen sonuglar

Tablo 2-7’ de agiklanmustir.

Tablo 2: Is tatmini 6lgegine ydnelik kmo ve bartlett testi sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0,942
Approx. Chi-Square 4425,232
Bartlett's Test of Sphericity df 45
Sig. 0,000%

*p<0,001

Is tatmini 6lgegine yonelik yapilan faktor analizinde KMO degeri 0,942 olarak
hesaplanmistir. Buna gore 6rneklem sayisi1 faktor analizi i¢in uygundur (KMO>0,600).
Bartlett testi kapsaminda X2 degeri 4425,232 ve istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (p<0,05). KMO ve Bartlett Testi sonuglarina gore ilgili verilen faktor

analizi yapilabilmesi i¢in gereken sartlar1 sagladig1 sonucuna ulasilmigtir.
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Tablo 3: Is tatmini 6lgegi i¢in faktdr analizi sonuglart

Olgek Ifade Faktor Yiki Agiklayic1 Varyans Orani
IT10 0,920
IT9 0,907
IT3 0,902
ITS 0,894
. IT2 0,878
Is Tatmini T4 0.853 74,610
IT1 0,847
IT8 0,824
IT6 0,822
IT7 0,781

Yapilan faktor analizi sonucuna gore dlgegin faktor yiikleri 0,781 ile 0,920
arasinda degisen 10 ifade ve tek faktorden olustugu analiz sonucunda ortaya

konmustur. Olgegin toplam varyansi agiklama oran1 %74,610 olarak hesaplanmustir.

Tablo 4: Kararlara katilim 6lgegine yonelik kmo ve bartlett testi sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0,917
Approx. Chi-Square 3536,2924
Bartlett's Test of Sphericity df 10
Sig. 0,000*

*p<0,001

Kararlara katilim dl¢egine yonelik yapilan faktor analizinde KMO degeri 0,917
olarak hesaplanmigtir. Buna gore orneklem sayist faktor analizi i¢in uygundur
(KMO>0,600). Bartlett testi kapsaminda X? degeri 3536,2924 ve istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (p<0,05). KMO ve Bartlett Testi sonuglarina gore ilgili verilen

faktor analizi yapilabilmesi i¢in gereken sartlar1 sagladigi sonucuna ulasilmistir.
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Tablo 5: Kararlara katilim 6l¢egi igin faktor analizi sonuglart

Olgek Ifade Faktor Yiki Agiklayic1 Varyans Orani
KK3 0,977
KK2 0,975

Kararlara Katilim KK4 0,969 92,730
KK1 0,952
KK5 0,942

Yapilan faktor analizi sonucuna gore olcegin faktor yiikleri 0,942 ile 0,977
arasinda degisen 5 ifade ve tek faktdrden olustugu analiz sonucunda ortaya konmustur.

Olgegin toplam varyansi agiklama oran1 %92,730 olarak hesaplanmustir.

Tablo 6: Cevik liderlik 6l¢egine yonelik kmo ve bartlett testi sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0,979
Approx. Chi-Square 17999,042
Bartlett's Test of Sphericity df 496
Sig. 0,000*

*p<0,001

Cevik Liderlik 6lcegine yonelik yapilan faktor analizinde KMO degeri 0,979
olarak hesaplanmigtir. Buna gore orneklem sayist faktdr analizi i¢in uygundur
(KMO>0,600). Bartlett testi kapsaminda X? degeri 17999,042 ve istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (p<0,05). KMO ve Bartlett Testi sonuglarina gore ilgili verilen

faktor analizi yapilabilmesi i¢in gereken sartlari sagladigl sonucuna ulagilmistir.
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Tablo 7: Cevik liderlik 6lgegi igin faktor analizi sonuglari

Olgek Ifade Faktor Yiki Agiklayic1 Varyans Orani
CL22 0,891
CL17 0,889
CL11 0,886
CL31 0,882
CL23 0,881
CL32 0,881
CL7 0,877
CL30 0,877
CL18 0,876
CL9 0,874
CL16 0,874
CL20 0,872
CL21 0,872
CL15 0,871
CL29 0,869

Cevik Liderlik ™ 0,965 74,610
CL28 0,864
CL6 0,861
CL10 0,861
CL27 0,859
CL19 0,856
CL2 0,855
CL1 0,855
CLS8 0,844
CL14 0,842
CL13 0,831
CL3 0,829
CL24 0,799
CL5 0,758
CL26 0,746
CL25 0,708
CL4 0,653

Yapilan faktor analizi sonucuna gore dlgegin faktor yiikleri 0,653 ile 0,891
arasinda degisen 32 ifade ve tek faktorden olustugu analiz sonucunda ortaya

konmustur. Olgegin toplam varyansi agiklama oran1 %74,610 olarak hesaplanmustir.
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4.8. Arastirmaya Katilanlarin Bireysel ve Is Ozelliklerine iliskin Bulgular

Arastirmanin bu boliimiinde katilimcilarin bireysel ozellikleri ile ise iliskin

Ozelliklerine dair ylizde frekans dagilimlarina yer verilmistir. Arastirmaya katilanlarin

bireysel ve ise iligkin 6zelliklerine dair yiizde ve frekans bulgular1 Tablo 8 ve Tablo

9’da bulunmaktadir.

4.8.1.Bireysel Bulgular

Tablo 8. Arastirmaya katilanlarin bireysel 6zelliklerine iliskin yiizde ve frekans

dagilimlar
Bireysel Ozellikler f %

Cinsiyet

Erkek 218 51,9
Kadin 202 48,1
Toplam 420 100,0
Yas Grubu

18-25 48 114
26-35 174 41,4
36-49 164 39,0
50 ve iizeri 34 8,1
Toplam 420 100,0
Egitim

Lise 12 2,9
Onlisans 53 12,6
Lisans 235 56,0
Yiiksek lisans 97 23,1
Doktora 23 55
Toplam 420 100,0
Medeni Durum

Bekar 162 38,6
Evli 258 61,4
Toplam 420 100,0

Katilimcilarin bireysel 6zelliklerine ait frekans ve yiizde dagilimlarma gore
arastirmaya katilanlari % 51,9’u erkek, % 48,1°1 kadin olup, % 61,4’ evli, % 38,6’s1
bekardir. Yas gruplari arasindaki dagilima bakildiginda cogunluk % 41,4 ile 26-35 yas
araligindakilerden olugmaktadir. Diger yas gruplart dagilimi, % 39,0 ile 36-49 yas, %
11,4 ile 18-25 yas, % 8,1 ile 50 ve iizeri yas olarak tespit edilmistir.

Katilimeilarin, % 56,0’nin lisans, % 23,1’inin yiikseklisans, % 12,6’sinin
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onlisans, % 5,5 doktora, % 2,9 lise diizeyinde egitim aldig1 tespit edilmistir. Mesleki
yeterliliklerin standarda baglanmasi ve yasa cercevesinde korunmasi, banka
sektoriinde egitimli ¢alisan sayisinin artmasi bdylelikle de kalitenin yiikselmesi

saglanabilir.
4.8.2.1s Ozelliklerine iliskin Bulgular

Tablo 9. Arastirmaya katilanlarin igleriyle ilgili 6zelliklerine iliskin yiizde ve frekans

dagilimlar

Is Ozellikleri f %
Birim

Genel Miidiirliik 164 39,0
Sube 256 61,0
Hizmet Siiresi

0-5 Yil 110 26,2
6-10 Yi/ 103 24,5
11-15 Yul 99 23,6
16-20 51 12,1
21 vil 5% 13,6
Pozisyon

Miidiir 100 23,8
Miidiir yardimcist 96 22,9
Miifettis/Miifettis 8 19
Servis elemani 59 14,0
Uzman/Uzman yardimcisi 150 35,7
Diger 7 1,7

Tablo 9°da aragtirmaya katilanlarin igleriyle ilgili degerler gosterilmistir.
Verilere gore, katilimceilarin % 61,0’1 bankalarin subelerinde, % 39,0’1 bankalarin
genel midiirlikklerinde calistiklar1 tespit edilmistir. Katilimeilarin pozisyonlarina
bakildiginda % 35,3’1i uzman/uzman yardimecisi, % 23,81 miidiir, % 22,9’u miidiir
yardimcisi, % 14,01 servis elemani, %1,9’u miifettis/miifettis yardimcisiyken
%1,7’sinin diger pozisyonlarda c¢alistiklar1 tespit edilmistir. Katilimcilarin banka
sektoriindeki hizmet siirelerine bakildiginda, % 26,2°sinin 0-5 yillik, % 24,5’inin 6-10
yillik, % 23,6’sinin 11-15 yillik, % 13,6”smin 21 yillik, % 12,1’inin 16-20 y1illik banka

sektorll deneyimine sahip oldugu tespit edilmistir.

4.9. Arastirmaya Katilanlarin Cevik Liderlik Ozellikleri, 1s Tatmini ve
Kararlara Katihm Ozelligine Iliskin Aciklayici istatistiki Bulgular

Tablo 10°da katilimcilarin gevik liderlik 6zellikleri ile ilgili aritmetik ortalama

ve standart sapma degerlerine iligkin bulgular yer almaktadir. Ayrica ¢evik liderlik
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ozelliklerini igeren her bir ifadeye ait ortalama ve standart sapmalar ortaya

konulmustur.

Tablo 10. Arastirmaya katilanlarin gevik liderlik 6zelliklerine iliskin ortalama ve

standart sapma degerleri

Cevik Liderlik X S.S.
CL1 3,5929 1,20597
CL2 3,4143 1,16627
CL3 3,2786 1,22270
CL4 3,3738 1,21478
CL5 3,4619 1,32930
CL6 3,4310 1,15917
CL7 3,3095 1,18439
CLS8 3,3333 1,20394
CL9 3,3333 1,22556
CL10 3,4238 1,24222
CL11 3,4333 1,23699
CL12 3,3619 1,17348
CL13 3,3000 1,22250
CL14 3,3714 1,20069
CL15 3,3429 1,18123
CL16 3,3310 1,17755
CL17 3,4048 1,18984
CL18 3,4881 1,22906
CL19 3,4381 1,21976
CL20 3,4286 1,18750
CL21 3,3810 1,21942
CL22 3,4095 1,19422
CL23 3,4143 1,20848
CL24 3,2714 1,24269
CL25 3,1929 1,23723
CL26 3,1381 1,23782
CL27 3,6095 1,23586
CL28 3,5238 1,19741
CL29 3,4571 1,20879
CL30 3,4333 1,21165
CL31 3,4524 1,21844
CL32 3,5143 1,24256
Genel Ortalama 3,3953
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Tablo 10 incelendiginde arastirmaya katilan banka ¢alisanlarinin gevik liderlik
Ozelliklerine dair verdigi cevaplarin ortalamalar1 bulunmaktadir. Arastirmada
calisanlarin ¢evik liderlik 6zelliklerine iliskin algilar1 ayr1 ayr1 degerlendirilmistir.
Cevik liderlik 6l¢eginin ifadeleri igerisinde CL27 “Miisteriye en kisa zamanda {iriin ve
hizmet ulagtirmaya 6nem verir” ifadesi en yiiksek ortalamaya sahiptir. Bu sonug
katilimcilarin genel olarak yoneticilerinin miisteri odakli hareket ettigini diistindiiglinti
gostermektedir. Cevik liderlik Olgeginin ifadeleri igerisinde CL1 “Firmamizin
hedeflerini gerceklestirmeye yonelik stratejik vizyona sahiptir” ifadesi en yiiksek
ikinci ortalamaya sahiptir. Bu sonug katilimcilarin yoneticilerinin isletme hedeflerini
gerceklestirebilmek i¢in  gerekli vizyona sahip olduklarmi  diisiindiigilini
gostermektedir. CL26 “Calisanlarin inanmadiklari isleri yapmalari konusunda israrct
olmaz” ifadesi en diisiikk ortalamaya sahiptir. Katilimeilarin yoneticilerinin istedikleri
islere dair kendi fikirleri 5Gnemsenmeden islerini yapmalar1 konusunda bir sonug ortaya
koymaktadir. Tiim bu sonuglara gore katilimcilarin yoneticilerinin g¢evik liderlik
Ozelliklerine gore en ¢ok miisteri ve firma hedefleri odakli hareket ettigini, buna
ragmen calisanlara yonelik ¢evik liderlik 6zelliklerinin diisiik oldugu yorumu

yapilabilmektedir.

Tablo 11. Arastirmaya katilanlarin is tatmine iliskin ortalama ve standart sapma

degerleri

Is Tatmini X S.S.
IT1 3,3333 1,24104
1T2 3,5690 1,16737
IT3 3,5833 1,17460
1T4 3,4905 1,19162
IT5 3,3833 1,18592
IT6 3,5881 1,22595
IT7 3,2286 1,23595
IT8 3,4857 1,16933
IT9 3,7024 1,19045
IT10 3,6929 1,19204
Genel Ortalama 3,5057

Tablo 11°e gore is tatmini 6l¢eginin ifadeleri igerisinde IT9 “Yoneticilerimle

olan is iligkilerim giizeldir” ifadesi en yiiksek ortalamaya sahiptir. Bu sonuca gore
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katilimcilarin yoneticileri ile iyi is iliskileri olmasi is tatmini etkileyen faktorler
arasinda 6n plana ¢ikmaktadir. Is tatmini 6l¢eginin ifadeleri igerisinde IT10 “Yaptigim
1 konusunda kendimi iyi hissederim.” ifadesi en yiiksek ikinci ortalamaya sahiptir.
Katilimcilarin yaptiklari islere yonelik memnuniyeti, is tatminini etkileyen faktorler
arasinda diger &n plana ¢ikan ifadeler arasinda yer almaktadir. Is tatmini &lgeginin
ifadeleri igerisinde IT7 “Bu kurumda aldigim iicretten memnunum” ifadesi en diisiik
ortalamaya sahiptir. Bu sonuca goére galisanlarin is tatminini disiiren ilk siradaki

etkenin diisiik ticret oldugu diisiiniilmektedir.

Tablo 12. Arastirmaya katilanlarin kararlara katilima iliskin ortalama ve standart

sapma degerleri

Kararlara Katilim X S.S.
KK1 3,8952 1,20003
KK2 3,9667 1,19619
KK3 3,9429 1,20721
KK4 3,9738 1,20134
KKS 3,9143 1,21537
Genel Ortalama 3,9386

Tablo 12°ye gore kararlara katilim oOlgeginin ifadeleri igerisinde KK4
“Kararlara katilim calisanlarin kendilerini takimin bir pargasi olarak gérmelerine
sebep olur” ifadesi en yiiksek ortalamaya sahiptir. Bu sonuca gore kurumlardaki takim
caligmalarinin ¢alisanlarda kurum aidiyeti ortaya ¢ikardig diisiintilmektedir. Kararlara
katilim 6lgeginin ifadeleri icerisinde KK1 “Kararlara katilim arttik¢a kararin kalitesi
de artar” ifadesi en diisiik ortalamaya sahiptir. Bu sonuca gore katilimcilar kararlara
katihmin etkili bir katillm olmadigr siirece her kararlara katilimin kaliteyi

arttirmayacagi fikrinde olduklari seklinde yorumlanabilir.

Verilere iligkin, ortalama testleri, regresyon ve korelasyon analizleri dncesi
parametrik yontemlerin kullanilabilmesi icin ilgili degiskenlere ait verilerin normal
dagilim saglamas1 gerekmektedir. Tabachnik ve Fidell (2013)’e gore basiklik ¢arpiklik
degerlerine iliskin sonuglar +1.5 ile -1.5 araliginda olmas1 normal dagilim olarak kabul
edilmektedir. Tablo 13’de goriilen degerler Olgekler i¢in elde edilen degerlerin
carpiklik ve basiklik katsayilar1 +1,5 ve -1,5 degerleri arasinda oldugundan normal
dagilim gosterdigini ifade etmektedir. Dolayisi ile arastirmada veri analizlerinde

parametrik testler kullanilmistir.
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Tablo 13: Olgeklerin carpiklik ve basiklik degerleri

. . . Carpikhik -0,900
CEVIK LIDERLIK

Basiklik -0,006
. L. Carpiklik -0,923

IS TATMINI
Basiklik 0,185
Carpiklik -1,455

KARARLARA KATILIM

Basiklik 1,208

4.10. Arastirmaya Katilanlarin Cevik Liderlik Ozellikleri Is Tatmini ve
Kararlara Katiim Ozelliginin Bireysel ve Ise Dair Ozelliklere Gore

Karsilastirilmasina iliskin Bulgular

Tablo 14: Degiskenlerin cinsiyete gore karsilastirilmasina yonelik t-test tablosu

Levene Testi
F Sig. t Sig. (2-tailed)

Cevik 0,517 0,472 -1,261 0,208
Liderlik -1,258 0,209
Is Tatmini 0,268 0,605 -1,122 0,263

-1,123 0,262
Kararlara 2,000 0,158 0,472 0,637
Katihm 0,474 0,636

Levene testi sonuglarina gore, elde edilen p degerlerinin (Cevik Liderlik: 0,472,
Is Tatmini: 0,605, Kararlar Katilim: 0,158) 0,05’ten biiyiik olmasi, varyanslarin
homojen dagildigin1 gostermektedir. T testi sonuglarina gore, p degeri 0,05 anlamlilik
seviyesinde ¢evik liderlik i¢in 0,208; is tatmini i¢in 0,263; kararlara katilim i¢in 0,637
sonuclar1 elde edilmistir. Bunun neticesinde, ¢evik liderlik, is tatmini ve kararlara

katilim bakimindan kadinlarla erkekler arasinda anlamli bir fark bulunamamustir.
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Tablo 15: Degiskenlerin medeni duruma gore karsilastirilmasina yonelik t-test tablosu

Levene Testi
F Sig. t Sig. (2-tailed)
Cevik 3,444 0,064 0,295 0,768
Liderlik 0,301 0,763
Is Tatmini 7,639 0,006 1,251 0,212
1,292 0,197
Kararlara 5,657 0,019 1,016 0,310
Katilim 1,058 0,291

Levene testi sonuglarina gore, elde edilen p degerlerinin (Cevik Liderlik:
0,064) 0,05’ten biiyilk olmasi, Cevik Liderlik varyansinin homojen dagildigini
gostermektedir. Is tatmini ve kararlara katilim p degeri 0,05°den kiiciik
bulundugundan, varyanslarin homojen olmadig1 deger temel alinarak hesaplanmaistir.
T testi sonuglarina gore, p degeri 0,05 anlamlilik seviyesinde ¢evik liderlik i¢in 0,768;
is tatmini i¢in 0,197; kararlara katilim i¢in 0,291 sonuglar1 elde edilmistir. Bunun
neticesinde, ¢evik liderlik, is tatmini ve kararlara katilim bakimindan medeni durum

agisindan anlamli bir fark bulunamamustir.

Tablo 16: Degiskenlerin ¢aligilan birime gore karsilastirilmasina yonelik t-test tablosu

Levene Testi
F Sig. t Sig.(2-tailed)
Cevik Liderlik 0,198 0,657 0,321 0,748
0,323 0,747
Is Tatmini 0,005 0,941 0,567 0,571
0,570 0,569
Kararlara 2,683 0,102 2,068 0,039
Katilim 2,128 0,034

Levene testi sonuglarina gore, elde edilen p degerlerinin (Cevik Liderlik: 0,657,
Is Tatmini: 0,941, Kararlar Katilm: 0,102) 0,05’ten biiyiik olmasi, varyanslarin
homojen dagildigin1 gostermektedir. T testi sonuglarina gore, p degeri 0,05 anlamlilik
seviyesinde ¢evik liderlik i¢in 0,748; is tatmini i¢in 0,571; kararlara katilim i¢in 0,039
sonuclar elde edilmistir. Bunun neticesinde, ¢evik liderlik ve is tatmini bakimindan
caligilan birimler arasinda anlamli bir farklilik tespit edilememistir. Kararlara katilim

bakimindan ¢aligilan birimler arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir.
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Tablo 17: Degiskenlerin yasa gore karsilastirilmasina yonelik anova varyans

homojenligi tablosu

Levene .
. dfl df2 Sig.
Istatistikleri
Cevik Liderlik 0,894 3 416 0,444
Is Tatmini 1,302 3 416 0,273
Kararlara Katilim 1,537 3 416 0,204

Levene testi sonuglarina gore, elde edilen p degerlerinin (Cevik Liderlik: 0,444,
Is Tatmini: 0,273, Kararlar Katilm: 0,204) 0,05’ten biiyiik olmasi, varyanslarin

homojen dagildigini géstermektedir.

Tablo 18: Yas ile ¢evik liderlik, is tatmini ve kararlara katilim arasindaki farkliliga

iligkin anova testi sonuglari

Diizeyler Yas N Ort. F Sig.
18-25 48 3,4434
26-35 174 3,3624
Cevik Liderlik
36-49 164 3,4343 0,255 0,858
50 ve tizeri 34 3,3079
18-25 48 3,5833
. 26-35 174 3,4856
Is Tatmini
36-49 164 3,5262 0,251 0,860
50 ve tizeri 34 3,4000
18-25 48 3,6917
26-35 174 4,0345
Kararlara Katilim
36-49 164 3,8841 1,369 0,252
50 ve tizeri 34 4,0588

Anova testi sonuglarima gore, p degeri 0,05 anlamlilik seviyesinde c¢evik
liderlik icin 0,858; is tatmini i¢in 0,860; kararlara katilim i¢in 0,252 sonuglar1 elde
edilmistir. Bunun neticesinde, ¢evik liderlik, is tatmini ve kararlara katilim bakimindan

yas arasinda anlaml bir fark bulunamamugtir.
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Tablo 19: Degiskenlerin egitim durumuna gore karsilastirilmasina yonelik anova

varyans homojenligi tablosu

Levene
Istatistikleri df1 df2 Sig.
Cevik Liderlik 3,018 2 417 ,050
Is Tatmini 0,529 2 417 ,590
Kararlara Katilim 3,643 2 417 ,027

Levene testi sonuglarina gore, elde edilen p degerlerinin (Cevik Liderlik: 0,050,
Is Tatmini: 0,590) a=0,05’ten biiyiik olmasi, varyanslarin homojen dagildigini
gostermektedir. Kararlara katilim i¢in elde edilen p degerlerinin (Kararlara Katilim:

0,027) 0=0,05"ten kiigiik olmasi, varyanslarin homojen dagilmadigini géstermektedir.

Tablo 20: Egitim durumu ile gevik liderlik, is tatmini ve kararlara katilim arasindaki

farkliliga iliskin anova testi sonuglari

Diizeyler Egitim N Ort. F Sig. Tukey
Durumu
Lise - 65 3,4063
Cevik Onlisans -
) : 1,700 0,184
Liderlik Lisans 235 3,3218
Lisansusti 120 3,5333
Lise - 65 3,6677
Onlisans
Is Tatmini ,275 0,760 -
Lisans 235 3,56149
Lisansiisti 120 3,4542
Lise - 65 3,6615
Kararlara Onlisans?
- 3,479 0,032 a-c
Katihm Lisans® 235 3,9200
Lisansiistii® 120 4,1250

Anova testi sonuglarina gore, p degeri 0,05 anlamlilik seviyesinde ¢evik
liderlik icin 0,184; is tatmini i¢in 0,760; kararlara katilim i¢in 0,032 sonuglari elde
edilmistir. Bunun neticesinde, ¢evik liderlik ve is tatmini bakimindan egitim durumu
arasinda anlamli bir fark bulunamamaistir. Buna ragmen, kararlara katilim bakimindan
egitim durumu arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur. Farkliligin hangi
kategorilerde degisiklik gosterdigini anlayabilmek igin Post-Hoc testlerden Tukey
analizi uygulanmigtir. Lise ve Onlisans egitim seviyesine sahip katilimcilar ve

lisansiistii egitim seviyesine sahip katilimcilar arasinda anlamli bir farklilik vardir.
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Tablo 21: Degiskenlerin hizmet siiresine gore karsilastirilmasina yonelik anova

varyans homojenligi tablosu

Levene ]
. dfl df2 Sig.
Istatistikleri
Cevik Liderlik 1,595 4 415 0,175
Is Tatmini 1,884 4 415 0,112
Kararlara Katilim 2,726 4 415 0,029

Levene testi sonuglarina gore, elde edilen p degerlerinin (Cevik Liderlik: 0,175,
Is Tatmini: 0,112) 0,05’ten biiyiik olmasi, varyanslarin homojen dagildigim
gostermektedir. Elde edilen p degeri kararlara katilim i¢in 0,029 olarak hesaplanmustir.

Kararlara katilim degiskeni igin varyanslar homojen dagilim gostermemektedir.

Tablo 22: Hizmet siiresi ile ¢evik liderlik, is tatmini ve kararlara katilim arasindaki

farkliliga iliskin anova testi sonuglari

Diizeyler Hizmet Siiresi N Ort. F Sig.

0-5 Y1l 110 3,3401
6-10 Yil 103 3,4484

Cevik Liderlik 11-15 Y1l 99 3,3662 0,197 0,940
16-20 Y1l 51 3,4161
21 Yil ve Uzeri 57 3,4380
0-5 Y1l 110 3,5355
6-10 Yil 103 3,5864

is Tatmini 11-15 il 99 3,4192 0,401 0,808
16-20 Y1l 51 3,5137
21 Y1l ve Uzeri 57 3,4456
0-5 Y1l 110 3,9309
6-10 Y1l 103 4,0097

Kararlara Katithm | 11-15 Yil 99 3,9313 0,507 0,731
16-20 Yil 51 3,7451
21 Y1l ve Uzeri 57 4,0105

Anova testi sonuglarina gore, p degeri 0,05 anlamlilik seviyesinde cevik
liderlik i¢in 0,94; is tatmini i¢in 0,808; kararlara katilim i¢in 0,731 sonuclar1 elde
edilmistir. Bunun neticesinde, ¢evik liderlik, is tatmini ve kararlara katilim bakimindan

hizmet siiresi arasinda anlamli bir fark bulunamamastir.
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Tablo 23: Degiskenlerin ¢alisan poziyonuna gore karsilastirilmasina yonelik anova

varyans homojenligi tablosu

Levene
Istatistikleri dfl df2 Sig.
Cevik Liderlik 1,178 5 414 0,319
Is Tatmini 1,200 5 414 0,309
Kararlara Katilim 2,059 5 414 0,070

Levene testi sonuglarina gore, elde edilen p degerlerinin (Cevik Liderlik: 0,319,
Is Tatmini: 0,309, Kararlar Katilm: 0,070) 0,05’ten biiyiik olmasi, varyanslarin

homojen dagildigin1 géstermektedir.

Tablo 24: Calisan pozisyonu ile ¢evik liderlik, is tatmini ve kararlara katilim

arasindaki farkliliga iligkin anova testi sonuglari

Diizeyler Pozisyon N Ort. F Sig.
Servis Elemani 59 3,2760
Uzman / Uzman Yardimcisi 150 3,4044
Miifettis / Miifettis
Cevik Liderlik Yardimcisi 4 . 1,190 0,313
Midiir Yardimeisi 96 3,5293
Miidiir 100 3,3447
Diger 7 3,7411
Servis Eleman 59 3,4525
Uzman / Uzman Yardimcisi 150 3,4900
Miifettis / Miifettis
Is Tatmini Yardimcisi 8 21125 1,244 0,288
Miidiir Yardimcisi 96 3,6250
Miidiir 100 3,5070
Diger 7 3,5429
Servis Elemani 59 3,7424
Uzman / Uzman Yardimcisi 150 4.0773
Miifettis / Miifettis
Kararlara Katihhm Yardimcisi 8 34730 1,274 0,274
Miidiir Yardimeisi 96 4,0021
Miidiir 100 3,8280
Diger 7 3,8571

Anova testi sonuglarina gore, p degeri 0,05 anlamlilik seviyesinde c¢evik

liderlik igin 0,313; is tatmini i¢in 0,288; kararlara katilim i¢in 0,274 sonuglari elde
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edilmistir. Bunun neticesinde, ¢evik liderlik, is tatmini ve kararlara katilim bakimindan

calisan pozisyonu arasinda anlamli bir fark bulunamamistir.

4.11. Arastirmaya Katilanlarin Cevik Liderlik Ozellikleri is Tatmini ve
Kararlara Katihm Ozelligi Arasindaki iliskiye Yonelik Bulgular

Tablo 25: Korelasyon analizi sonuglari

Cevik Liderlik | Is Tatmini Kararlara Katilim
Cevik Pearson Correlation 1 ,780™ ,603™
Liderlik Sig. (2-tailed) - 0,000* 0,000*
N 420 420 420
Is Tatmini | Pearson Correlation ,780™ 1 ,669™
Sig. (2-tailed) 0,000* - 0,000%
N 420 420 420
Kararlara | Pearson Correlation ,603™ 669 1
Katihm Sig. (2-tailed) 0,000% 0,000% -
*p<0,001

**0.01 diizeyinde korelasyon anlamlidir (2-uglu).

Tablo 25’e gore degiskenlerin arasinda anlamli bir iliski oldugu goériilmektedir.
Cevik liderlik ve is tatmini arasindaki iliski 0,780, is tatmini ve kararlara katilim
arasindaki iliski 0,669, kararlara katilim ve ¢evik liderlik arasindaki iliski ise 0,603
olarak hesaplanmistir. Korelasyon katsayilar1 ve giic iligkisi Tablo 25’de belirtilmistir.

Tablo 26: Korelasyon katsayilari ve giig iliskisi

Katsay1 Diizeyi Gii¢ Aciklamasi
+.81 £1.00 Cok Giigli
+.61 £.80 Giglii
+.41+.60 Orta
+.21 +£.40 Zayif
+.00 +.20 Yok

Kaynak: Robert (2003)’den aktaran Gegez, E. (2015). Pazarlama arastirmalari.

Istanbul: Beta Basim

Tablo 26’ya gore, cevik liderlik ve is tatmini arasindaki gii¢lii bir iligki vardir.
Is tatmini ve kararlara katihm arasinda gii¢lii diizeyde bir iliski goriilmektedir.

Kararlara katilim ve ¢evik liderlik arasinda ise orta diizeyde bir iliski goriilmektedir.
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4.12. Cevik Liderlik Ozelliklerinin Is Tatmini Uzerindeki Etkisine Iliskin
Bulgular

Degiskenler arasindaki iliskinin diizeyini ve yoniinii belirlemek i¢in yapilan
korelasyon analizinden sonra degiskenlerin birbirleriyle etkilesimlerini belirlemek
amaciyla dogrusal regresyon ve arastirma modelinde yer alan araci etkiyi tespit etmek
amaciyla da hiyerarsik regresyon analizi uygulanmistir Regresyon analizi, bagimsiz
degiskenlerin bagimli bir degisken tlizerindeki etkisinin ve yOniiniin belirlenmesi i¢in

yapilan bir analiz tiirtidiir (Kozak, 2018, s.139).

Calisanlarin, ¢evik liderlik 6zelliklerinin is tatmini lizerinde istatistiksel agidan
anlamli bir etkisinin olup olmadigin1 6lgmek i¢in, ¢evik liderlik bagimsiz degisken, is
tatmini ise bagimli degisken olarak basit dogrusal regresyon analizine tabii

tutulmustur. Regresyon analizinin sonuglari Tablo 27°de sunulmaktadr.

Tablo 27: Cevik liderlik 6zelliklerinin is tatmini tizerindeki etkisine iliskin regresyon

analizi sonuglar1

Bagimsiz
Model Degisken B St. Hata t p R R? F/p sig
Is Tatmini Sabit Etki 0,838 0,109 7,670 0,000 N 650,922
' ' 0,000*

Cevik Liderlik | 0,786 0,031 25,513 | 0,000

*p<0,001
Hi: Cevik liderlik 6zelliklerinin is tatmini tizerinde etkisi vardir.

Tablo 27°de elde edilen bilgilere gore calisanlarin gevik liderlik 6zelliklerinin
1§ tatmini lizerinde anlamh bir etkisi oldugu (F=650,922; p=0,000) goriilmektedir.
Basit dogrusal regresyon analizi sonuglarina gére bagimsiz degisken g¢evik liderlik
ozelliklerini ile is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliskinin oldugu (R=0,780),
bagimsiz degiskenin is tatmininin % 60,9’unu acikladig1 sdylenebilir (R? =0,609).
Cevik liderlik 6zelliklerinin (t=7,670; p=0,000) modele katk1 sagladigi goriilmektedir.

Yapilan basit dogrusal regresyon analizi sonucunda c¢alisanlarin is tatminini

aciklayan tahmin modeli asagida ifade edilmektedir.

Is Tatmini = (0,838)+(0,786)(Cevik Liderlik)
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4.13. Cevik Liderlik Ozelliklerinin Kararlara Katihm Uzerindeki Etkisine Iliskin
Bulgular

Calisanlarin, ¢evik liderlik 6zelliklerinin kararlara katilim tizerinde istatistiksel
acidan anlamli bir etkisinin olup olmadigini 6lgmek igin, ¢eviklik liderlik bagimsiz
degisken, kararlara katilim ise bagimli degisken olarak basit dogrusal regresyon

analizine tabii tutulmustur. Regresyon analizinin sonuglar1 Tablo 28’de sunulmaktadir.

Tablo 28: Cevik liderlik 6zelliklerinin kararlara katilim tizerindeki etkisine iliskin

regresyon analizi sonuglari

Bagimsiz
Model Degisken B St. Hata | t p R R? F/p sig
Kararlara Sabit Etki 1,622 0,156 10,374 0,000
Katilim 0,603 | 0,364 239,363

Cevik ' ’ 0,000*

€Vl
0,682 0,044 15,471 ,
Liderlik 0,000

*p<0,001

Ho: Cevik liderlik 6zelliklerinin kararlara katilim {izerinde etkisi vardir.

Tablo 28°de elde edilen bilgilere gore calisanlarin gevik liderlik 6zelliklerinin
kararlara katilm {izerinde anlamli bir etkisi oldugu (F=239,363; p=0,000)
goriilmektedir. Basit dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore bagimsiz degisken
cevik liderlik ozelliklerini ile kararlara katilim arasinda pozitif yonlii bir iligkinin
oldugu (R=0,603), bagimsiz degiskenin is tatmininin % 36,4’unu acikladig
soylenebilir (R? =0,364). Cevik liderlik 6zelliklerinin (t=10,374; p=0,000) modele
katki sagladig goriilmektedir.

Yapilan basit dogrusal regresyon analizi sonucunda ¢alisanlarin kararlara

katilimi agiklayan tahmin modeli asagida ifade edilmektedir.
Kararlara Katilim = (1,622)+( 0,682)(cevik Liderlik)
4.14. Kararlara Katihmin Is Tatmini Uzerindeki Etkisine fliskin Bulgular

Calisanlarin, kararlara katilimin is tatmini iizerinde istatistiksel agidan anlamli
bir etkisinin olup olmadigini 6l¢mek i¢in, kararlara katilim bagimsiz degisken, is
tatmini ise bagimli degisken olarak basit dogrusal regresyon analizine tabii

tutulmustur. Regresyon analizinin sonuglar1 Tablo 29°da sunulmaktadir.
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Tablo 29: Kararlara katilimin is tatmini izerindeki etkisine iliskin regresyon analizi

sonuglari
Bagimsiz
Model Degisken B St. Hata |t p R R? F/p sig
Is Tatmini Sabit Etki 1,160 0,133 8,724 0,000
337,988
Kararlara 0.669 | 0447
0,596 0,032 18,384 | 0,000 0,000*
Katilim
*p<0,001

Has: Kararlara katilimin is tatmini lizerinde etkisi vardir.

Tablo 29°da elde edilen bilgilere gore galisanlarin kararlara katilimin i tatmini
tizerinde anlamli bir etkisi oldugu (F=337,988; p=0,000) goriilmektedir. Basit dogrusal
regresyon analizi sonuglarina gore bagimsiz degisken kararlara katilim ile is tatmini
arasinda pozitif yonlii bir iligkinin oldugu (R=0,669), bagimsiz degiskenin is
tatmininin % 44,7’unu acikladig1 soylenebilir (R?> =0,447). Kararlara katilimin
(t=8,724; p=0,000) modele katki sagladigi1 goriilmektedir.

Yapilan basit dogrusal regresyon analizi sonucunda calisanlarin is tatminini

aciklayan tahmin modeli agagida ifade edilmektedir.
Is Tatmini = (1,160)+( 0,596)(Kararlara Katilim)

4.15. Cevik Liderlik Ozelliklerinin Is Tatmini Uzerindeki Etkisinde Kararlara
Katilimin Aracilik Roliine iliskin Bulgular

Arastirmanin bu boliimiinde ¢evik liderlik 6zelliklerinin i tatmini lizerindeki
etkisinde kararlara katilimin araci (mediator) rolii tespit edilmeye ¢alisilmistir. Cevik
liderlik 6zelliklerine bagli olarak is tatmininin meydana gelip gelmemesi ve bu iki
degisken arasindaki iliskide kararlara katilimin araci bir rol stlenip istlenmedigi
ortaya konulmustur. Araci etkiyi ortaya ¢ikartmak igin regresyon analizinden
yararlanilmistir. Elde edilen bulgulara ge¢cmeden Once araci degisken iizerinde

durulmustur.

Arastirmada ¢alisanlara iliskin olarak, kararlara katilimin aracilik roliine
bakilmistir. Calisanlarin ¢evik liderlik 6zellikleri algisi ile is tatmini algis1 arasinda 6z
denetimin aracilik roliinii 6l¢meye yonelik regresyon analizi sonuglart Tablo 30°da

gosterilmistir.
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Tablo 30: Kararlara katilimin aracilik roliine iliskin regresyon analizi sonuglari

Bagimsiz ) .
Model Degisken B St. Hata |t p R R F/p sig
Sabit Etki 1,622 0,156 | 10,374 | 0,000 939 363
ffrfrl'ara 0,603 | 0,364
A Cevik Liderlik | 0,682 0,044 | 15,471 | 0,000 0,000*
is Tatmini | Sabit Etki 0,838 0,109 7,670 | 0,000* 650,922
0,78 0,609
Cevik Liderlik | 0,786 | 0,031 | 25513 | 0,000% 0,000*
is Tatmini | Sabit Etki 0,388 0,112 3,450 | 0,001
L .
Cevik Liderlik | 0,597 0035 | 16812 | 0,000 | oo, | oo | 424,185
0,000*
NI 0277 | 0031 | 8822 | 0,000
Katilim
*p<0,001

Hs Cevik liderlik 6zelliklerinin is tatmini tizerindeki etkilerinde kararlara

katilimin aracilik rolii vardir.

Tablo 30°da ¢evik liderlik ozellikleri ile kararlara katilimin birlikte analize alinmasi
ile beta katsayisinda diisme meydana gelmesine ragmen anlamliligin devam ettigi
goriilmektedir. Beta degerinin diismesi, bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki
iliskide, ¢evik liderlik 6zelliklerinden baska degiskenlerin de aracilik etkisi ortaya
koydugunu gostermektedir. Bu sonuglar, ¢evik liderlik ozellikleri ile is tatmini

arasinda kararlara katilimin kismi aracilik rolii iistlendigini gostermektedir.

Regresyon analizi sonucglarina goére elde edilen iki regresyon esitligi asagida yer

almaktadir;

Is Tatmini = (0,838)+(0,786)(Cevik Liderlik)

Kararlara Katilm = (1,622)+( 0,682)(Cevik Liderlik)

Is Tatmini = (0,388) + (0,597)Cevik Lidertik + (0,277)(Kararlara Katim)

Regresyon analizi sonuglarina gore, ¢evik liderlik 6zellikleri ve is tatmini arasindaki
iliski B=0,786 iken, kararlara katilimin analize dahil edilmesi ile bu iliski B=0,597
olarak tespit edilmistir. Bu tespite gore, kararlara katilimin kismi aracilik rolii ortaya

cikmaktadir. Cevik liderlik 6zelliklerinde meydana gelen bir birimlik artig is tatminini
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0,786 birim azaltirken, kararlara katilimin aracilik rolii ile ¢evik liderlikteki bir birim

artis is tatmini 0,597 birim arttirmaktadir.

Bulgulara gore ortaya atilan dort hipotezin kabul ya da ret durumu Sekil 3’de

verilmistir.

KARARLARA KATILIM
4+ H
: : Hi +

I

]

I

+ Ha

]

]

I

]

= > = I
CEViK LIDERLIK & : o
OZELLIKLERI . iS TATMINI

+ H

Sekil 3: Arastirma Hipotezlerine iliskin Kabul-Ret Durumu

e H; “Cevik liderlik 6zelliklerinin is tatmini {izerinde etkisi vardir.” hipotezi kabul

edilmistir,

e Hz “Cevik liderlik 6zelliklerinin kararlara katilim {izerinde etkisi vardir.” hipotezi

kabul edilmistir,
e Hz “Kararlara katilimin is tatmini tizerinde etkisi vardir.” hipotezi kabul edilmistir.

e Hjs “Cevik liderlik 6zelliklerinin is tatmini {izerindeki etkilerinde kararlara katilimin

aracilik rolii vardir” hipotezi kabul edilmistir.

Hi, H2, H3 ve Hg hipotezlerine iliskin yokluk hipotezleri (Ho) reddedilmistir.
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SONUC

Kiiresel gelisimin ve degisimin hizla yasandigi giinlimiizde ekonomik sektorler
cetin bir rekabet ve karlilik yarigina girmislerdir. Kiyasiya bu rekabette en 6nemli
unsurun insan oldugu goriilmektedir. Isletmelerde insan kaynagi, isletme basarisiin
en onemli faktoriidiir. Orgiitlerdeki c¢alisan verimliligini en yiiksek seviyelere
cikarmak i¢in de insanin algi, tutum ve davranislarini yeniden gézden gegirmek ve
yonetmek gerekmektedir. Literatiirde de ortaya konuldugu gibi ¢alisanlarin deneyim
ve Ongoriilerinin paylasilmasi, insan kaynagina dayali basarinin artmasi anlamina

gelmektedir.

Cevik liderlik 6zelliklerinin is tatmini tizerindeki etkisi ve bu etkide kararlara
katilimin aracilik roliiniin ele alindigr arastirmanin ilk boliimiinde gevik, ¢evik liderlik
ozellikleri kavramlari kuramsal agidan incelenmistir. Cevik liderlik ozellikleri
kapsaminda, liderlik, liderlik kuramlari, ¢evik liderlik yaklasiminin gelisimi, boyutlari,
etkileri ve neticeleri iizerinde durulmustur. Ikinci béliimde is tatmini kavramimm
tanimy, is tatmini ile ilgili teoriler ve agiklayici ifadeler belirtilmistir. Ugiincii boliimde
kararlara katilim kapsaminda karar, karar verme, katilim ile ilgili bugiine kadar yapilan
belli bash ¢caligmalar incelenerek yorumlanmistir. Dordiincii boliimde ise aragtirmanin
problemi, konusu, hipotezleri ve 6nemi ele alinmis; arastirma metodolojisi ayrintili
olarak ortaya konulmustur. T-testi, Anova testi, korelasyon testi, regresyon testinin
ortaya konuldugu bulgular boliimii olusturulmustur. Arastirmanin bu bdliimiinde ise
bulgular kapsaminda ulasilan sonuglar degerlendirilmis, bankacilik sektorii

calisanlarina ve akademisyenlere bazi dnerilerde bulunulmustur.

Literatiirde daha ¢ok liderlik 6zelliklerini etkileyen kavramlar1 ve bunlarin
etkilerini belirlemeye yonelik arastirmalarin oldugu goriilmiistiir. Cestou (2020),
liderlerin basarilarin1  artirmak icin cinsiyet faktoriiniin nasil kullamildigim
aragtirmistir. Liderlerin basariyr artirmak i¢in cinsiyet ifadesini nasil kullandiklarini
ele almak i¢in bir model olusturulmustur. Modelin temel yapilar1 arasinda marka
taninirligy, katilim motivasyonu, cinsiyet ifadesi farkindalig1 ve motive edici 6grenme
cevikligi kavramlar: yer almaktadir. Cop ve Oztiirk (2017), lider-iiye etkilesim
algisinin, oOrgiitlerde fikir, yapicr elestirilerin, onerilerin ortaya konulamamasi olarak
ifade edilen orgiitsel sessizlik davranisini ele almiglardir. Yine, Prasongko ve Adianto
(2019), Sanayi Devrimi 4.0 doneminde gevik liderligin roliiniin tartisilmasiyla ilgili

bir arastirma ortaya koymustur. Rzepka ve Bojar (2020) ise organizasyonlarda liderlik
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sorunlarini ele almistir. Cevik organizasyon kavrami ve nitelikleri belirtilmis, ¢evik
bir organizasyonda liderin rolii ayrica Ozetlenmistir. Akkaya vd. (2020), farkli
sektorlerdeki katilimcilara uygulanabilecek Cevik Liderlik Olgegi gelistirmeye
yonelik bir arastirma ortaya koymuslardir. Dai vd. (2013) arastirmalarinda, en basaril
olan calisanlarin ve yoneticilerin yiiksek diizeyde Ogrenme c¢evikligine sahip
olduklarini gostermislerdir. Literatiirde, firma ¢alisanlar1 ve yoneticilerinin basarili bir
cevik liderlik ozellikleri gosterebilmeleri i¢in modeller gelistirilen arastirmalar
gorilmistiir. Ayn1 zamanda arastirmalarda g¢eviklik kavrami 6grenme ve liderlik
ozellikleri agisindan daha sik ele alimmustir. Hizli degisim gosteren belirsiz is
cevrelerinde liderlik yapilarini, davranislarini inceleyen arastirmalarin  ¢ogu,
giiniimiize gelene kadar ¢evik olmaya calisan geleneksel yonetimlere ya da geng
sirketlere odaklanmistir. Bunun yani sira, sirketleri dinamiklestiren, faaliyetlerine
devam etmesine katkida  bulunanlarin  liderler oldugu  arastirmalarda
vurgulanmaktadir. Bu vurgu, yonetime konu olan liderlik davraniglari, kurum kiiltiird,
etik, bireysel ve orgiitsel performans, motivasyon, orgiitsel baglilik gibi konularla ele
alimmustir. Literatiirdeki arastirmalar incelendiginde bu arastirma, daha 6nce yapilmis
arastirmalara ek olarak cevik liderlik 6zelliklerinin is tatmini ve kararlara katilima olan

etkilerinin incelendigi bir aragtirmadar.

Bankalarda cesitli gorevler yapan calisanlarin ¢evik liderlik 6zelliklerinin is
tatmini tizerindeki etkisi ve bu etkide kararlara katilimin aracilik roliiniin
belirlenmesinin sektore ve literatiire 6nemli katkilar saglayacagi ongoriilmektedir.
Buradan hareketle ortaya konulan hipotezlerin testi i¢in g¢esitli pozisyonlarda gorev
yapan 420 banka calisanlardan toplanan veriler kapsaminda, istatistiksel analizler
yapilarak c¢esitli bulgular elde edilmistir. Bulgular g¢ergevesinde ortaya konulan

sonuclar su sekildedir:

Arastirma evrenini Istanbul’da bulunan kamu ve &zel bankalarin genel
miidiirliik ve sube c¢alisanlar1 olusturmaktadir. Bankalarin genel miidiirliikk ve sube
calisanlarinin arastirma evreni olarak se¢ilmesinde kurumsal yapilart ve ¢evik liderlik
yaklasiminda orgiitlenmeleri etkili olmustur. Ayrica bankalarin diger sektorlere gore
profesyonel yapilari, cevik liderlige olan ihtiyaglari, gibi hususlar da dikkate
alinmistir. Bankalarin ¢evik liderlik o6zellikleri is tatmini ve kararlara katilim
degiskenlerinin bir arada incelendigi herhangi bir arastirmaya rastlanilamamis olmasi

da dnemli bir nedendir.
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Banka calisanlarinin g¢evik liderlik 6zellikleriyle ilgili ortalama ve standart
sapma degerleri incelendiginde, arastirmaya katilan banka ¢alisanlarinin ¢evik liderlik
Ozelliklerine iligkin verdigi yanitlarin ortalamalar1 bulunmaktadir. Arastirmada
calisanlarin ¢evik liderlik 6zelliklerine iliskin algilar1 ayr1 ayr1 degerlendirilmistir.
Cevik liderlik 6l¢eginin ifadeleri i¢erisinde CL27 “Miisteriye en kisa zamanda {iriin ve
hizmet ulastirmaya 6nem verir” ifadesi en yiiksek ortalamaya sahiptir. Bu sonug
katilimcilarin genel olarak yoneticilerinin miisteri odakli hareket ettigini diistindiiglinii
gostermektedir. Cevik liderlik Olgeginin ifadeleri igerisinde CL1 “Firmamizin
hedeflerini gerceklestirmeye yonelik stratejik vizyona sahiptir” ifadesi en yliksek
ikinci ortalamaya sahiptir. Bu sonug katilimcilarin yoneticilerinin igletme hedeflilerini
gerceklestirebilmek i¢in  gerekli vizyona sahip olduklarimi  diislindiigiinii
gostermektedir. CL26 “Calisanlarin inanmadiklari isleri yapmalari konusunda 1srarci
olmaz” ifadesi en diisiik ortalamaya sahiptir. Bu sonug katilimcilarin yoneticilerinin
yapilmasi istenilen islere dair kendi fikirleri Gnemsenmeden igin yapilmasi konusunda
net bir tutum sergiledikleri diisiindiiklerini goéstermektedir. Tiim bu sonuglar
neticesinde katilimcilarin yoneticilerinin ¢evik liderlik 6zelliklerine gore en ¢ok
miisteri ve firma hedefleri odakli hareket ettigini buna ragmen ¢alisanlara yonelik
cevik liderlik ozelliklerinin diisiik oldugunu yorumu yapilabilmektedir. Banka
calisanlarinin i tatminine iligkin ortalama ve standart sapma degerlerine bakildiginda,
is tatmini Olgeginin ifadeleri igerisinde IT9 “Yoneticilerimle olan is iligskilerim
giizeldir” ifadesi en yiiksek ortalamaya sahiptir. Bu sonuca gore katilimcilarin
yoneticileri ile iyi is iliskileri olmasi is tatmini etkileyen faktorler arasinda 6n plana
cikmaktadir. Is tatmini 6lgeginin ifadeleri igerisinde IT10 “Yaptigim is konusunda
kendimi iyi hissederim.” ifadesi en yiiksek ikinci ortalamaya sahiptir. Katilimcilarin
yaptiklar islere yonelik memnuniyeti is tatmini etkileyen faktorler arasinda diger 6n
plana ¢ikan faktdr olarak diisiiniilebilmektedir. Is tatmini 6lgeginin ifadeleri igerisinde
IT7 “Bu kurumda aldigim ticretten memnunum” ifadesi en diisiik ortalamaya sahiptir.

Bu sonuca gore calisanlarin is tatminini diisiiren ilk siradaki etkenin diisiik
ticret oldugu diistiniilmektedir. Banka calisanlarinin kararlara katilimina iliskin
ortalama ve standart sapma degerlerine bakildiginda, kararlara katilim o6l¢eginin
ifadeleri icerisinde KK4 “Kararlara katilim ¢alisanlarin kendilerini takimin bir pargasi
olarak gdrmelerine sebep olur” ifadesi en yiiksek ortalamaya sahiptir. Bu sonuca gore
kurumlardaki takim c¢alismalarmin c¢alisanlarda kurum aidiyeti ortaya c¢ikardigi

diistiniilmektedir. Kararlara katilim olgeginin ifadeleri igerisinde KK1 “Kararlara
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katilim arttik¢a kararin kalitesi de artar” ifadesi en diisikk ortalamaya sahiptir. Bu
sonuca gore katilimcilar kararlara katilimin etkili bir katilim olmadig: siirece her

kararlara katilimin kaliteyi arttirmayacag fikrinde olduklar1 seklinde yorumlanabilir.

Banka c¢alisanlarinin bireysel ve ise iliskin o6zellikler ile cevik liderlik
ozellikleri, is tatmini ve kararlara katilim arasinda anlamli bir farklilik olup olmadig:
arastirilmistir. Bunun neticesinde cinsiyet degiskeni ile ¢evik liderlik, is tatmini ve
kararlara katilm bakimindan kadinlarla erkekler arasinda anlamli bir fark
bulunamamuistir. Cevik liderlik, is tatmini ve kararlara katilim bakimindan medeni
durum agisindan anlamli bir fark bulunamamistir. Cevik liderlik ve is tatmini
bakimindan c¢alisilan birimler arasinda anlamli bir fark bulunamamistir. Kararlara
katilim bakimindan ise c¢alisilan birimler arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur.
Buna gore, biitlin departmanlarda calisanlarin daha fazla bir araya gelerek iletisim
kurmasi saglanmalidir. Kararlara katilim bankalarin tiim departman ve kademedeki
calisanlar1 arasinda biittinlestirilmelidir. Cevik liderlik, is tatmini ve kararlara katilim

bakimindan yas arasinda anlamli bir fark bulunamamaistir.

Cevik liderlik ve is tatmini bakimindan egitim durumu arasinda anlamli bir fark
bulunamamistir. Buna ragmen, kararlara katilim bakimindan egitim durumu arasinda
anlamli bir farklilik bulunmustur. Farkliligin hangi kategorilerde degisiklik
gosterdigini anlayabilmek i¢in Post-Hoc testlerden Tukey analizi uygulanmistir. Lise
ve Onlisans egitim seviyesine sahip katilimeilar ve lisansiistii egitim seviyesine sahip
katilimcilar arasinda anlamli bir farklilik vardir. Buna gore, calisanlarim egitim
seviyesi arttikca kararlara katilim ortalamasinin da arttigi goriilmektedir. Banka
sektoriinde egitimli personel ihtiyact her gecen giin artmaktadir. Tespit edilen
bulgulara gore hizmet sektorii i¢erisinde bulunan bankalarda, ¢evik liderlik 6zellikleri
basar1 i¢in 6nemli bir unsur olarak degerlendirilmesi sonucunda egitimli personel
gereksinimi bir zorunluluk haline gelmektedir. Cevik liderlik, is tatmini ve kararlara
katilim bakimindan hizmet siiresi arasinda anlamli bir fark bulunamamustir. Cevik
liderlik, is tatmini ve kararlara katilim bakimindan pozisyon arasinda anlamli bir fark

bulunamamastir.

Arastirmada ¢evik liderlik 6zellikleri, 1s tatmini ve kararlara katilim ile bireysel
ve ise iliskin Ozellikler arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigi arastirilmistir.
Sonrasinda arastirmanin temel amaci olan cevik liderlik 6zelliklerinin is tatmini

tizerindeki etkisi ve bu etkide kararlara katilimin aracilik roliinlin belirlenmesi i¢in
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Pearson Korelasyonu yapilmistir. Ortaya ¢ikan bulgulara gore, ¢evik liderlik ve is
tatmini arasinda giiclii bir iliski tespit edilmistir. Is tatmini ve kararlara katilim arasinda
giiclii diizeyde bir iligki tespit edilmistir. Kararlara katilim ve g¢evik liderlik arasinda
ise orta diizeyde bir iliski tespit edilmistir. Arastirmada degiskenler arasindaki iliskiye
bakildiktan sonra, degiskenlerin birbirleriyle etkilesimlerini tespit etmek amaciyla
regresyon analizinden yararlanilmigtir. Burada tespit edilen sonuglar birbirlerini

destekler niteliktedir.

Arastirmada regresyon analizi ile banka sektoriindeki ¢alisanlarin ¢evik liderlik
Ozelliklerinin is tatmini iizerindeki etkisi incelenmistir. Tespit edilen bulgulara gore,
calisanlarin ¢evik liderlik 6zelliklerinin ig tatmini tizerinde anlamli bir etkisi oldugu
ortaya ¢ikmistir. Buna gore birinci hipotez; “Cevik liderlik 6zelliklerinin is tatmini
tizerinde etkisi vardir” kabul edilmistir. Basit dogrusal regresyon analizi sonuglarina
gore bagimsiz degisken cevik liderlik 6zellikleri ile is tatmini arasinda pozitif yonlii
bir iliskinin oldugu, bagimsiz degiskenin ig tatmininin % 60,9’ unu acikladig
goriilmiistiir. Ayrica ¢evik liderlik 6zelliklerinin modele katki sagladigi goriilmektedir.
Cevik liderlik 6zelliklerinin kararlara katilim {izerindeki etkisi incelendiginde elde
edilen bilgilere gore, calisanlarin c¢evik liderlik o6zelliklerinin kararlara katilim
tizerinde anlamli bir etkisi oldugu goriilmiistiir. Buna gore ikinci hipotez; “Cevik
liderlik ozelliklerinin kararlara katilim {izerinde etkisi vardir” kabul edilmistir. Basit
dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore bagimsiz degisken cevik liderlik
ozellikleri ile kararlara katilim arasinda pozitif yonli bir iliskinin oldugu, bagimsiz
degiskenin is tatmininin % 36,4 unu acikladigr gorilmiistiir. Kararlara katilimin is
tatmini lizerindeki etkisi incelendiginde edilen bilgilere gore calisanlarin kararlara
katilimin is tatmini ilizerinde anlamli bir etkisi oldugu goriilmiistiir. Basit dogrusal
regresyon analizi neticelerine gore bagimsiz degisken kararlara katilim ile is tatmini
arasinda pozitif yonlii bir iliskinin oldugu, bagimsiz degiskenin is tatmininin %
44, 7’unu acgikladigr goriilmistiir. Buna gore {i¢iincli hipotez; “Kararlara katilimin is
tatmini tizerinde etkisi vardir” kabul edilmistir. Kararlara katilimin modele katki
sagladig goriilmektedir. Son olarak ¢evik liderlik 6zelliklerinin is tatmini tizerindeki
etkisinde kararlara katilimin araci (mediator) rolii tespit edilmeye calisilmistir. Cevik
liderlik 6zelliklerine bagli olarak is tatmininin meydana gelip gelmemesi ve bu iki
degisken arasindaki iligkide kararlara katilimin araci bir rol iistlenip iistlenmedigi

ortaya konulmustur. Araci etkiyi ortaya cikartmak igin regresyon analizinden
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yararlanilmistir. Elde edilen bulgulara ge¢meden Once araci degisken iizerinde
durulmustur. Arastirmada ¢alisanlara iliskin olarak, kararlara katilimin aracilik roliine
bakilmistir. Calisanlarin ¢evik liderlik 6zellikleri ile is tatmini arasinda kararlara
katilimin aracilik roliinii 6l¢gmeye yonelik regresyon analizi sonuglarina gore; Cevik
liderlik 6zellikleri ile kararlara katilimin birlikte analize alinmasi ile beta katsayisinda
diisme meydana gelmesine ragmen anlamliligin devam ettigi goriilmektedir. Beta
degerinin diismesi, bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki iligskide, ¢evik liderlik
Ozelliklerinden baska degiskenlerin de aracilik etkisi ortaya koydugunu
gostermektedir. Bu sonuglar, ¢evik liderlik 6zellikleri ile is tatmini arasinda kararlara

katilimin kismi aracilik rolii Gistlendigini gostermektedir.

Cevik liderlik ozelliklerinin is tatmini ve kararlara katilimi etkilemesi
arastirmanin  6ne c¢ikan sonuglarindandir. Arastirmada ortaya ¢ikan sonuglar,
bankalarin isletme verimliligi, c¢alisan memnuniyeti ve geleneksel yonetim
anlayislariin yetersizligi gibi sorunlara ¢ozliim niteligindedir. Cevik liderlik
ozellikleri ile nitelikli calisan istihdaminin devamliligi; is tatmininin optimum
seviyelere ¢ikarilmasi ve kararlara katilim ile is tatminin arttirilmast; kararlara katilima
bagli olarak fikir ve 6nerilerin gelistirilmesi ile katilimli, yenilik¢i bir yonetimden s6z
edilebilir. Cevik liderlik 6zelliklerinin anlamli diizeyde gii¢lendirilmesi, kararlara
katilim1 yiiksek c¢aligsanlar istthdam edilmesi ve is tatmininin en yiiksek seviyelere
cekilmesi gibi caligma sonuglarinin uygulanmasi, sirket, bolge ve tilke bakimindan
fayda ortaya koyacaktir. Arastirmanin temelinde ortaya konulan literatiir galismasinda
cevik liderlik ozellikleri, 1§ tatmini ve kararlara katihm ile ilgili simirli sayida
arastirmaya rastlanmigtir. Cevik liderlik 6zellikleri, is tatmini ve kararlara katilimi bir
arada ele alan herhangi bir aragtirmaya rastlanilamamistir. Gergeklesen arastirmada
bulgulara gore ortaya ¢ikan sonug¢ ve gelistirilen Onerilerin, hem orgiitsel davranis,
stratejik yonetim literatiiriine hem de banka sektoriinde ¢alisanlarin davraniglarinin

daha 1yi algilanip yonetilmesine katki saglayacagi diistiniilmektedir.

Cevik liderlik 6zelliklerinin is tatmini tizerindeki etkisi ve kararlara katilimin
bu etkideki roliiniin belirlenmesi amaciyla, banka caligsanlarinin katildig1 aragtirmanin
sonuclarina iliskin olarak, sektor temsilcilerine ve bundan sonra konuyla ilgili
arastirma yapacak akademisyenlere yonelik olarak farkli Gneriler gelistirilmistir.
Bankalarda gorev yapan yoneticilerin, birlikte ¢alistigi calisanlarini desteklemesi,

tesvik etmesi ve Odiillendirmesi calisanlarin is tatminini gili¢lendirecek Snemli
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hususlardan biridir. Bankalarda olusacak giiclii ¢evik liderlik 6zellikleri, ¢alisanlarin
kisilik ozelliklerine bagli olarak sergileyebilecekleri istenmeyen davranislar
azaltacaktir. Arastirmanin temel konusu c¢evik liderlik Ozellikleri kapsaminda,
bankalarda, hem yoneticilerin hem de calisanlarin c¢evik liderlik 6zelliklerinin
kalitesinin arttirllmasi1 gerekmektedir. Bu kalitenin arttirilmasi igin lider ile c¢alisan
birbirlerine fayda saglamali, saygi duymali ve baglilik gostermelidir. Bunun yani sira
yonetici ve calisanin mesleki ve kisisel yonden kendini gelistirmesinin ortaya
cikaracag etki ¢evik liderlik 6zelliklerinin kalitesini arttiracaktir. Organizasyonlarda
calisanlarin kararlara katilim i¢inde olmalart mevcut durumu kabul ettikleri anlamina
gelmeyebilir. Clinkii ¢alisanlar yoneticileri ile karsi karsiya gelmek istemeyebilir ya
da durumdan faydalanmak isteyebilirler. Yoneticiler ¢alisanlarin kararlara
katilimlarini bagska anlama ¢ekebileceklerini unutmamalidir. Calisanlarin kendilerini
korkusuzca ifade edebilecekleri bir mekanizma olarak, goriis ve oneri kutusu ya da
isimsiz e-posta yoluyla fikir, goériis ve Onerilerin ortaya konulmasina imkan
verilmelidir. Organizasyonlarda ¢alisanlarin kararlara katilimi icin yOneticiler, yeni
fikir ve diistincelere agik olduklarimi ifade etmeli, tiim c¢alisanlarin diislince ve
onerilerine deger vermeli onlar ilgiyle dinlemelidir. Belirli araliklarla toplantilar
yapilarak istekler dinlenmeli, fikirler tartisilmali, yapilacaklar icin eyleme
gecilmelidir. Pratik ve giivenli bir iletisim firsati sunulmali, teknolojiden
faydalanilarak iletisim hususunda galisanlarin farkindaligi arttirilmalidir. Bankalarda,
cesitli departmanlarda calisanlarin is tatminini etkileyen diisiik pozisyon algisi,
iletisimsizlik ve basar1 kaygisi, sagir kulak sendromu, mesafeli iliskiler, giiven
duymama, itaatkarlik gibi unsurlar, yoneticiler tarafindan dikkatlice takip edilmeli ve
gerektiginde de bu durumlara karst 6nlem alinmalidir. Bankalar egitim seviyesi daha
yilksek calisanlar istihdam etmeli, var olan calisanlarina mesleki ve kisisel
gelisimlerine  yonelik egitim programlart uygulamalidir. Kararlara katilim
gerceklestirilmelidir. Calisanlarin kararlara katilimi, isletme amaglarimin daha iyi
anlasilmasini saglayacaktir. Bunun yani sira alinacak kararlar iizerinde derin bilgilere
sahip calisanlarin fikirlerini agiklamasi kaliteyi arttiracaktir. Arastirma banka
sektoriinde uygulanmistir. Farkli sektorlerdeki isletmelerin de arastirildigi calismalara
ithtiya¢ duyulmaktadir. Clinkli bankalar arasinda kapasite, miisteri beklentisi, hedef
kitle gibi degiskenlere bagl olarak farkli sonuclar elde edilebilir. Akademik agidan
aragtirma yapacaklar ¢evik liderligin alt boyutlari1 ayrintili olarak ele alabilirler.

Calisanlarin hangi durumlarda veya hangi degiskenlerin etkisi ile ¢evik liderlik
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ozelliklerini gerceklestirdikleri arastirilabilir. Cevik liderlik yaklagimu ile ilgili olarak
literatiir yeni yeni ortaya konulmaktadir. Cevik liderligin 6zellikleri, sonuglari, etkileri
gibi pek ¢ok unsurun belirtilmesi i¢in konunun derinlemesine incelenmesine ve ¢esitli
ampirik c¢alismalara ihtiya¢ vardir. Bunun yanmi sira arastirmada cevik liderlik
ozelliklerini etkileyen sadece iki degisken tartistlmustir. Orgiitsel davranis, stratejik
yonetim, halkla iliskiler, pazarlama gibi yakin alanlarda g¢evik liderlige etki eden

bir¢ok konunun arastirilmasi onerilebilir.
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ilgili gabsmeoa ver alan Filimse] sraghirmanin eHE Xomllaa ayvgun oldufivng o Lidigd ile kavar

warildi,

Cheawln BAal Sebic Tasdernn Koo cln Ir Hadean Spas S ool Ao e FISTANRLL
Tal: (02123 42 O S22TUNG Sabas (D121 427 T2 0]
e pelisivyoduor ble:pivetisi it
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CEVIK LIDERLIK OZELLIKLERININ IS TATMINI UZERINDEKI
ETKISINDE KARARLARA KATILIMIN ARACILIK ROLUNE IiLISKIN
BiR ARASTIRMA

ANKET FORMU
Degerli katilimet,

Bu anket Istanbul Gelisim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Doktora
Boliimiinde yiiriitiilen bir tez c¢alismasinda kullanilmak iizere hazirlanmistir.
Hazirlanan tiim sorular goriis elde etme amagh kullanilacak, verdiginiz tiim cevaplar
ise gizli tutulacaktir. Sizden istenilen, ankette yer alan sorular1 dikkatle okuyup size en
uygun gelen yaniti isaretlemenizdir. Anketteki verilerin dogru sonuglar verebilmesi

i¢in biitlin sorularin eksiksiz cevaplanmasi gerekmektedir.
Caligmaya zaman ayirdiginiz ve katkida bulundugunuz i¢in tesekkiir ederiz.
Dog. Dr. Serdar COP - Doktora Tez Danismani

Ogr. Gor. Pelin OZGUNAY — Doktora Ogrencisi

Demografik Ozellikler

Cinsiyetiniz: ( ) Kadin Erkek ( )

Medeni Durumunuz: () Evli Bekar ( )

Yasmiz: ( ) 18-25 ( )26-35 ( )36-49 ()50 ve iizeri

Egitim Durumunuz: ( ) Ilkdgretim ( ) Lise ( ) Onlisans () Lisans
() Yikseklisans ( )Doktora

Biriminizi seciniz: ( ) Genel Mudiirliik () Sube

Hizmet Siireniz: ( ) 0-5 Y1l ( )6-10 Y1l ( ) 11-15 Y1l ( ) 16-20 ( )21 Yilve
ustu

() Mifettig/Miifettis Yardimcisi

Sirketteki pozisyonunuz: ( ) Servis Eleman1

() Miidiir Yardimcist

() Uzman/Uzman Yardimcisi

() Miidiir

() Diger:
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Cevik Liderlik Olgegi
£
E|S§ |E 2|c¢ £
.. ., s .. . &8 2 = 3 o S| 2 35
Liitfen asagidaki goriislere ne diizeyde katildiginizi = S S § 2| 5|25
belirtiniz. EE|E |2 E| 2|2
8|z |§ 5|38z
§1& |3 3|88
2 2
Benim Liderim / Benim Liderimin
1. Firmamuz hedeflerini gerceklestirmeye yonelik stratejik 5 4
vizyona sahiptir.
2. Calisanlarin yaraticilik ve kesif odakli davranislarini 5 4
gelistirmeleri i¢in uygun ¢aligma ortamini yaratir.
3. Dogru kisiyi dogru zamanda dogru iste gérevlendirir. 2 4
4. Firmanin karii artirmak i¢in kisa donemli hedeflere 5 4
daha fazla 6nem verir.
5. Verdigi ikramiyeler ve primler personelin davraniglarin 5 4
olumlu yonde etkiler.
6. Calisanlarin o isi neden yaptiklarinin farkinda 2 "
olmalarini saglar.
7. Calisanlarina sozlerinden ziyade davraniglariyla ) a
onciiliik eder.
8. Yenilikgi fikirleri ve uygulamalari diillendirir. 2 4
9. Calisanlarini motive eder. 1 2 4
10. Calisanlarina sundugu ¢alisma ortami, sosyal olanaklar 1 5 4
ve is giivenligi gibi imkanlarin kalitesi yliksektir.
11. Yoneticimiz firmamizin departmanlar arasinda igbirligi 1 5 4
saglamaya ve gelistirmeye dnem verir.
12. Uriin veya hizmetin iiretim ncesinden miisteriye
ulastirilincaya kadar gecen tiim siire¢ ve agsamalarda 1 2 4
astlarini karar siireclerine dahil eder.
13. Bireysel performanstan ziyade takim performansini 1 ) 4
odiillendirir.
14. Bireysellik yerine takim igbirligine dnem verir. 1 2 4
15. Firmamizdaki etkili geri bildirim kiltiirii sayesinde 1 5 a
caliganin gelistirmeye Onem verir.
16. Herhangi bir yonetim kademesinde bulunan ¢aliganin 1 ) 4
bir konu ile ilgili liderligini sergilemesine olanak tanir.
17. Calisanlarini ikna etme becerisi yiiksektir. 1 2 4
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18. Piyasadaki trendleri takip edecek yeterli giincel
teknolojik bilgiye sahiptir

19. Sosyal medya ve teknoloji tabanli yeni iletisim
kanallarin1 kullanarak personele hizli bir sekilde ulasir.

20. Cevresel ve teknolojik degisimlere firmamizi 6nceden
hazirlar.

21. Hizli karar almay1 sagladigi i¢in tiim yetkiyi kendisinde
toplamaz, yetkiyi igin uzmanina devreder

22. Farkli iiriin ve modeller tiretmek i¢in esnek planlar
yapar.

23. Teknolojik ve gevresel degisiklikler dogrultusunda
farkli miktarda iiriin ve hizmet iiretme esnekligine 6nem
Verir.

24. Insan kaynaklar politikalar1 kapsaminda departmanlar
veya takimlar arasi personel degisimi konusunda esnektir.

25. Personelin ¢aligma saatlerinde esnek davranmalarina
imkan tanir.

26. Calisanlarin inanmadiklar isleri yapmalari konusunda
1srarci olmaz.

27. Miisteriye en kisa zamanda {iriin ve hizmet ulagtirmaya
Onem verir.

28. Uretim siireclerindeki karar alma hiz1 yiiksektir.

29. Piyasada ragbet gorebilecek iiriinleri iiretme ve bu
iiriinleri pazara sunma konusunda hizli davranir.

30. Cevresel ve teknolojik degisimleri hisseder.

31. Yeni ¢ikan teknolojik iiriinleri ve hizmetleri firmamiza
uyarlayacak bilgi, beceri ve yetenege sahiptir.

32. Miisterilerin beklenti ve isteklerindeki degisikliklere en
kisa siirede cevap vermeye gayret gosterir.
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Is Tatmini Olgegi

EK-D

g€ E
Liitfen asagidaki gériislere ne diizeyde katildiginizi 2 ‘E: g g g 2 g
= 3 > o o = o
belirtiniz. < € E = z | £ 2
3z |3 |5 |¢5§
G ¥ ~ ¥
()]
2
1. Kurumumda yaptigim iyi isler icin takdir edilirim. 1 2 3 4
2. Kendimi, isyerindeki insanlara karsi yakin
1 2 3 4
hissederim.
3. Bu kurumda galistigim icin kendimi iyi hissederim. 1 2 3 4
4. isim konusunda kendimi giivende hissederim. 1 2 3 4
5. Kurumumdaki yoneticiler, gelisimimi destekler. 1 2 3 4
6. Genel olarak, calismanin fiziksel saghgim igin iyi
1 2 3 4
olduguna inanirim.
7. Bu kurumda aldigim tcretten memnunum. 1 2 3 4
8. Tim yetenek ve becerilerimi bu kurumda
1 2 3 4
kullanirim.
9. Yoneticilerimle olan is iliskilerim glizeldir. 1 2 3 4
10. Yaptigim is konusunda kendimi iyi hissederim. 1 2 3 4
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Kararlara Katilim Olcegi

EK-E

katilma hakki verilmelidir.

§ E
Liitfen asagidaki gériislere ne diizeyde katildiginizi 2 E g S g S S
= 3 > ] o = o
belirtiniz. < g E z z | £ z
N ?‘ o_g © © < &
¥ ¥ ﬁ = x
2
1. Kararlara katilim arttikca kararin kalitesi de artar 1 2 3 4 5
2. Kararlara katilim galisanlarin kendilerini daha iyi
1 2 3 4 5
hissetmelerine yol agar.
3. Kararlara katilim galisanlarin kurumun isleyisinde
1 2 3 4 5
s6z sahibi olduklari hissini verir.
4. Kararlara katilim galisanlarin kendilerini takimin
1 2 3 4 5
bir parcgasi olarak gormelerine sebep olur.
5. isyerinde herkese kendisini etkileyen kararlara
1 2 3 4 5
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