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CEVIK LIDERLIK BECERISI ALGISININ ISTEN AYRILMA NiYETI UZERINDEKI
ETKISINDE IS TATMINININ ARACILIK ROLU

Mahir BOYNUKISA
Yiiksek Lisans Tezi, Isletme Yonetimi Ana Bilim Dali
Danigsman: Prof. Dr. Murat KOC
Nisan 2024, 80 sayfa

Bu aragtirmada cevik liderlik becerisi algisinin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde is
tatmininin aracilik roliiniin belirlenmesi amacglanmistir. Calisma, beseri ilag sektoriinde faaliyet
gosteren ve MUDAD (Miimessil Dayamisma Dernegi) ile UTT-DER (Uriin Tanitim
Temsilcileri Dernegi) meslek orgiitlerine tiye 414 firma personelinin  katilimiyla
gerceklesmistir. Katilimeilardan anket formu araciligiyla toplanan verilerin analiz edilmesinde
SPSS 21.0 ve AMOS 23.0 istatistik paket programlar1 kullanilmistir. Aragtirma hipotezleri
yapisal esitlik modeli kullanilarak yol analizi ile test edilmistir. Arastirma sonuglarina gore,
cevik liderlik becerisi algisinin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif yonde dogrudan etkisi
bulunmustur. Aracili yol analizi modeli sonuglarina gore ise ¢evik liderlik becerisi algisinin
isten ayrilma niyetini is tatmini iizerinden negatif ve anlamli diizeyde dolayl olarak etkiledigi
tespit edilmistir. Bu dogrultuda, ¢evik liderlik becerisi algis1 diizeyi yiikseldiginde is tatmini
artmakta, i tatminindeki artis isten ayrilma niyetini azaltmaktadir. Cevik liderlik becerisi algis1
ve is tatmini diizeylerindeki artisin isten ayrilma niyeti {izerinde azaltict etkileri oldugu
goriilmektedir.

Anahtar kelimeler: ¢evik liderlik becerisi, algi, beseri ilag, is tatmini, isten ayrilma niyeti.
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ABSTRACT

THE MEDIATING ROLE OF JOB SATISFACTION IN THE EFFECT OF
PERCEPTION OF AGILE LEADERSHIP SKILLS ON TURNOVER INTENTION

Mahir BOYNUKISA
Master’s Thesis, Department of Business Administration
Supervisor: Prof. Dr. Murat KOC
April 2024, 80 pages

In this study, it is aimed to determine the mediating role of job satisfaction in the effect of
perception of agile leadership skills on turnover intention. The study was conducted with the
participation of 414 company personnel who are members of MUDAD (Miimessil Dayanisma
Dernegi) and UTT-DER (Uriin Tanitim Temsilcileri Dernegi) professional organizations
operating in the human pharmaceutical sector. SPSS 21.0 and AMOS 23.0 statistical package
programs were used to analyze the data collected from the participants through the
questionnaire form. The research hypotheses were tested with path analysis using structural
equation modeling. According to the results of the research, the perception of agile leadership
skills has a negative direct effect on turnover intention. According to the results of the mediated
path analysis model, it was determined that the perception of agile leadership skills has a
negative and significant indirect effect on turnover intention through job satisfaction.
Accordingly, when the level of perception of agile leadership skills increases, job satisfaction
increases and the increase in job satisfaction decreases turnover intention. It is seen that the
increase in the perception of agile leadership skills and job satisfaction levels have a decreasing

effect on turnover intention.

Keywords: agile leadership skills, perception, human medicine, job satisfaction, turnover intention.
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ON SOz

Gilinlimiiz is diinyas1 rekabetin yogun oldugu, degisimin her giin yasandigi, 6ngdrii yapmanin
zorlagtig1 bir ortamdir. Bu ortamda miisteri odakli, yeni beceriler, davranis ve yaklagimlar
kazanmaya ihtiya¢ vardir. Bu ihtiyaclara ¢6ziim olarak, modern yonetim paradigmasi olan
ceviklik, tizerinde odaklanilan bir kavram olarak 6n plana ¢ikmaktadir. Bu arastirmada, major
is tutumlarindan is tatmini ve isten ayrilma niyetinin 6l¢iiliip ¢evik liderlik becerisi algisinin bu
etkilesimde roliiniin belirlenmesi amaglanmustir.

Agile Devri kitabi, ceviklik ve yonetim felsefesi agisindan farkli ayrintili diisiinceler
icermektedir. Yapilan isin anlamini, sonuglarini, tanimini1 yapmak ¢ogu zaman akla gelmez ya
da bunu yapmak hi¢ kolay olmaz. Bu climlenin hayatina anlam arayiginda olanlara 151k tutacagi

diistinilmektedir.

Bahgivan aslinda domates, kabak ya da fasulye yetistirmez; bitkilerin yetistigi cevrenin

bakimin1 yapar (Denning, 2020).

Yaptig1 isin farkina varip, bahg¢ivan olabilenlere...

Mahir BOYNUKISA

29.04.2024
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1. GIRiS

Cevik yonetim konusu ilk kez 1991 yilinda Nagel ve Dove tarafindan kaleme alinan iiretim
girisimlerini konu alan kitapla duyulmustur. Cevik manifesto, 2001 yilinda Fowler ve
Highsmith tarafindan yazilim gelistirme odakli yayinlanmasi ile bilisim sektoriiniin odagi
haline gelmistir. Giiniimiizde ise bir¢ok sektor i¢in orgiitsel yapilarini yeniden sekillendirdikleri
yeni yonetim paradigmasi ¢evik yonetim bi¢imi olmustur (Fidanboy, 2022).

Orgiitlerin ¢evik olmalar1, kuruluslarin rekabetgi avantaj saglamasina ve siirdiiriilebilirligine
katkida bulunmaktadir. Rekabetin yogun yasandigi1 ve miisteri odakli yaklagimin benimsendigi
sektorler arasinda olan beseri ilag sektorti, tiiketici yani hasta odakli yaklagim ile ¢alismalarini
sekillendirmektedir (Ozen, 2016). Orgiitsel ¢eviklik, isletmelerin hizli ve etkili sekilde cevap
verebilmelerini saglamak icin olusan yeteneklerini tanimlamaktadir. Bu, 6rgiitlerin mevcut ve
gelecekteki firsatlar1 ve tehditleri taniyarak, hizli bir sekilde yanit verebilmelerini ve degisen
kosullara uyum saglayabilmelerine olanak vermektedir.

“Her seyden once zarar verme” sozii Hipokrat’in tip yemininde olmakla birlikte liderlik
ilkelerinin de temelini olusturdugu diisiiniilmektedir (S6zen-Sahne & Sar, 2015). Beseri ilag
sektorii ve liderlik kavramlar1 diisiiniildiiglinde bu temel ilke olduk¢a 6nem kazanmaktadir.
Bunun i¢in de 6nemli olan calisanlar ve c¢alisanlarin is tecriibeleridir. Beseri ila¢ sektoriinde
calisanlarin tecriibeli olmalan isletme, ¢alisan, hasta ve saglik calisanlari i¢in de 6nem arz
etmektedir.

Isten ayrilma niyetleri ve is tatmini arasinda ciddi bir iliski oldugu diisiiniilmektedir
(Karakus & Yardim, 2014). Cevik liderlik 6zellikleriyle yonetilen isletmelerin is tatminini
etkiledigi izlenmektedir (Ozgiinay, 2022).

Orgiitsel ¢eviklik konusunu Sharifi ve Zhang (1999) dort boyuta ayirarak incelemislerdir.
Hiz, cevap verme, esneklik ve yetkinlik, 6rgiitsel ¢cevikligin alt boyutlarini ifade etmektedir.

Cevikligin yedi rekabet yetenegi olarak: proaktiflik, duyarlilik, yetkinlik, esneklik,
cabukluk, miisteri odaklilik ve ortaklik olarak da incelenmistir (Zhang & Sharifi, 2007).

Sekman ve Utku’ya (2009) gore cevik sirketleri digerlerinden ayiran 6zellikleri on baslik
altinda siralanmaktadir. Bunlar: hizlilik, miisteri odaklilik, esneklik, hizli kararlar alabilme,
keskin gozlem giicii, degisime ve denemeye yatkinlik, teknoloji kullanimi, siire¢ ve insan
perspektifini siirekli 6lgme, eylem ve uygulama odaklilik ve sonu¢ odaklilik basliklar:
seklindedir (ileri & Soylu, 2010).

Candan ve digerleri (2017) ¢evikligin karakteristik 6zelliklerini, g¢evikligin stratejik
boliimleri olarak dort baglik altinda toparlamiglardir. Miisteriye deger katmak, rekabette



giiclendiren is birligi, degisimde ve belirsizlikte organizasyonun uzmanlig1 ve son olarak da
insan ve bilginin etkisini katlamak olarak belirtmislerdir (Candan ve digerleri, 2017).

Kar amaci giiden ve akademinin gokga ilgisini ¢eken bu yonetim paradigmasinin en 6nemli
sagladigi deger: hiz ve esneklik oldugu goriilmektedir. Bu iki 6nemli etken kar amaci glitmeyen
saglik, egitim, sosyal hizmetler ve sosyal sorumluluk goérevleri i¢in de 6nem arz etmektedir
(Merdan, 2022). Bu alanlarda da bu yonetim tarzi ile daha kisa siirede ve olusan g¢evresel
giicliiklere kars1 hizli cevap vererek hedefe ulagilmasi hedeflenebilir.

Ceviklik kavrami: firmalarin giderek artan rekabet ve tliiketim hizlarina yetisme ¢abalari
(Caliskan ve digerleri, 2016), rekabet avantajini siirdiirmek i¢in bir ¢6ziim oldugunu ifade
etmek miimkiindiir (Sharifi & Zhang, 2001). Bir¢ok ydnetici ve ¢alisan icin de ¢eviklik zaten
yiiksek bir dncelik haline gelmistir (Comella-Dorda ve digerleri, 2019).

Sonug olarak, ¢evik yonetim paradigmasi bir yolculuktur; varilmasi gereken bir yer degildir
(Denning, 2020).

Bu ¢alismada, ¢evik liderlik becerisi algisinin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde is

tatmininin aracilik rolii ele alinmistir.
1.1. Arastirmanin Problemi

Major is tutumlarindan is tatmini, ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti lizerinde bir etki
yaratmaktadir. Cevik liderlik becerisi algisi, major is tutumlarim ¢ok yonlii etkilemektedir. Is

tatmini ve isten ayrilma niyeti ¢calisanlarin algiladiklar liderlik becerilerinden etkilenmektedir.
1.2. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmada ¢evik liderlik becerisi algisinin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde is

tatmininin aracilik roliiniin belirlenmesi amaclanmistir.
1.3. Arastirmanin Onemi

Giliniimliz is diinyasinda c¢eviklik tizerinde odaklanilan bir kavram olarak 6n plana
cikmaktadir. Major is tutumlarindan olan is tatmini ve isten ayrilma niyetlerinin Sl¢iiliip ¢cevik
liderlik becerisi algisinin bu etkilesimde roliinlin belirlenmesinin alan yazina katki sunabilecegi
degerlendirilmektedir.

Ilag sektoriinde cevik liderligi ele alan bir ¢alismaya erisilen kaynaklarda rastlamlmamis
olmamasi sebebiyle, ¢calismanin literatiirdeki bir boslugu doldurabilecegi 6ngoriilmektedir. Bu

kapsamda beseri ila¢ sektoriinde ¢evik liderlik becerisi algisi, is tatmini ve isten ayrilma niyeti



siireclerine odaklanilmasi hastalarin sagligina erisimi konusunda, daha hizli katma deger

yaratma siirecine katkida bulunabilecegi diistiniilmektedir.
1.4. Arastirma Sayiltilar:

Aragtirma goniilliilik esasina dayali olarak gerceklestirilmistir. Katilimcilarin anket

sorularma dogru ve samimi cevap verdigi varsayilmaktadir.
1.5. Arastirma Siirhliklar:

Bu calisma, beseri ila¢ sektdriinde faaliyet gosteren ve MUDAD (Miimessil Dayanisma
Dernegi) ile UTT-DER (Uriin Tanitim Temsilcileri Dernegi) meslek orgiitlerine iiye firma

calisanlart 6zelinde katilimiyla tamamlanmistir.
1.6. Arastirmamin Hipotezleri

Arastirmada cevik liderlik becerisi algisinin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde is
tatmininin aracilik rolii incelenmis olup hipotezler asagida sunulmustur.
Hi: Cevik liderlik becerisi algisinin isten ayrilma niyeti {izerinde etkisi vardir.
H:: Cevik liderlik becerisi algisinin ig tatmini lizerinde etkisi vardir.
Hi: Is tatmininin isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi vardur.
Ha: Cevik liderlik becerisi algisinin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisinde is tatmininin

aracilik roli vardir.
1.7. Beseri ilac¢ Sektorii

[lag sanayi; beseri (insan), hayvan ve bitkileri tedavi etmek, korumak ve beslemek amaciyla
biyolojik kaynakli kimyasal, hayvansal ve bitkisel maddelerin farmasdtik teknoloji ile bilimsel
standartlarda ve belirli dozlarda AR-GE siirecinden seri iiretim siirecine ve tedaviye uygun
halde piyasaya sunan bir sanayii dalidir (Nurtanis-Velioglu, 2002).

Beseri ilac sektorii, gida ve silah sanayisinden sonra hizli gelisim gosteren ve giin gegtikce
de bliyliyen bir sektordiir (Ay, 2018). Biiylik gelismeler gosteren ilag sektorii en kritik gelisim
siirecini 1870’11 y1llardan sonra sanayii devrimi ile gostermistir. 19. yy’1n ikinci yarisinda diinya
niifusunun hizla artmasiyla birlikte eczaneler majistral ilaglarin yerine ofisinal ilaglar satmaya
baglamiglardir (Engin, 2006). 2022 yil1 verilerine gore Diinya ilag pazar1 1,5 trilyon dolar,
Tiirkiye ise 21. sirada olup 109,8 milyar TL hacme sahiptir (IEIS, 2023).
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flag sektoriinii en temel seviyede faaliyet gosteren tesebbiisleri; orijinal ilag (referans ilag)
ve jenerik ila¢ (esdeger ilag) firmalar1 olarak smiflandirabilir (AIFD, 2023). Fakat bu
siniflandirma net ¢izgilerle yapilamamaktadir, ¢linkii bazi orijinal ila¢ firmalar1 pazara jenerik
ilaglar1 da sunmaktadir (Atasever, 2015). Beseri ilag sirketlerinin arasinda ortak tanitim
anlagsmalari, ortak pazarlama ve lisans gibi is birlikleri, bircok firmanin konumlarini ve
iligkilerini karmasiklastirmaktadir (Zeren & Boynukisa, 2020a). Bununla birlikte son donemde
global orijinal ilag¢ firmalarinin jenerik ila¢ firmalarini satin almasi, firmalarin siniflandirmasini
net bir sekilde yapilmasini ciddi anlamda giiclestirmektedir (Giilergiin ve digerleri, 2013).

Tirkiye ila¢ sektorii giinlimiizde uluslararast diizeydedir ve her gecen giin daha da hizh
adimlarla gelisim gostermektedir (Zeren & Boynukisa, 2020b). Giiniimiize gelene kadar ki
gelisim siirecini ise ii¢ ddonemde incelemek miimkiindiir. Bu dénemleri Cumhuriyet’ten dnceki
donem, Cumhuriyet donemi ile 2. Diinya Savasinin sonuna kadar gecen dénem ve 2. Diinya

Savasi sonrasindan giintimiize kadarki donem olarak ifade edilebilir (Engin, 2006).



Barem Research firmasinin 2004 yilinda yaptigi ¢calisma sonucunda, Tiirkiye’nin 6nde gelen
cevik firmalarini arasinda beseri ilag sektdriiniin de oldugu goriilmektedir (Sekman & Utku,
2009). Pazara uyum saglama ve tepki verme agisindan sekizinci firmasi olurken degisken ve
esnek maliyet yapisi agisindan yine sekizinci firmasi olmustur (ileri & Soylu, 2010). Modiiler
yapi, ckosistem ve dis kaynak kullannomindan faydalanma  kriterleri olarak
degerlendirildiklerinde on birinci firma beseri ila¢ firmasi olurken her kademeye yayilmis
kurumsal akil ve karar verme acisindan altinci firma beseri ilag sirketinin yer aldigi
goriilmektedir (Inanir, 2020).

Giliniimiizde bircok sektor gibi beseri ila¢ firmalar1 da degerleri arasina c¢evik yonetimi

alirken zorlu rekabet kosullarina uyum saglamaya ¢alismaktadir.
1.8. Ceviklik

Birinci sanayi devrimi ile baglayan yonetim siireci sadece iiretmenin yetmeyecegi, deger
iiretmenin gerekliligi ile giindeme gelen yalin diisiince ile yeni bir donem baslamistir. Yalin
diisiince ile tiretimde israfin 6niline gegilmek temel hedef iken ¢eviklik ile miisterinin yaninda
yer alarak deger iiretmek amac¢ edinilmistir (Womack & Jones, 2020). Ceviklik ilk yillarda
sadece yazilim sektoriiniin yonetim ¢oziimii olarak goriilmiis olsa da giiniimiizde bir¢ok
sektoriin yenilik¢i yOnetim paradigmasi haline gelmistir (Fidanboy, 2022). Ceviklik,
beklenilmeyen ve ongoriilemeyen degisikliklere karsi proaktif ve hizli bir sekilde uyum
saglamak seklinde ifade edilebilinir (Cetinkaya & Akkoca, 2021).

Cevikligin temelini olusturan cevik manifesto, araglar ve siireglerden c¢ok, etkilesime
bununla birlikte bireylere 6nem vermektedir. Manifestonun diger degerli kildig1 konular ise
calisan, yazilimlar, miisteri ile is birligi ve degisimdir (Denning, 2020). Cevikligin tarihsel
onciileri yalin, kalite, tasarim odakli diisiinme gibi terimlerle ifade edildigi gézlenmektedir.
Ceviklik kavramini, beklenilen ve beklenilmeyen degisime, ihtiyaca uygun stratejilerle
zamaninda yanit vermek ve degisiklikleri firsata cevirmek olarak iki ana boyut ile

ozetlenmektedir (Sharifi & Zhang, 1999; Merdan, 2022).



Tablo 1

Ceviklik Tanimlar

Kaynak

Tanim

Cho ve digerleri, 1996

Ceviklik: miisterinin bekledigi ve igletme tarafindan tasarlanan mal
ve hizmetlere, degisen pazarlara etkin ve hizli bir sekilde karsilik
vererek, devam eden ve Ongoriilemeyen bir degisimin rekabetci
ortaminda gelisebilme ve hayatta kalabilme yetenegidir.

Zang & Shrafi, 2000

Ceviklik: orgiitsel cevrede meydana gelen degisimleri ongorebilen ve
bu degisime ayak uydurabilme yetenegidir.

Yusuf & Giinesekaran, 2002

Ceviklik: anlik degisimlerine etkin ve hizli bir sekilde tepki vererek,
ongoriillemeyen degisimlerin yasandigi rekabet ¢evresinde hayatta
kalabilmektir.

Yusuf & Giinesekaran, 2002

Ceviklik: yeni pazar firsatlarina cevap verme hizina denir.

Fernandez, 2005 Ceviklik: ani degisimlere ve prosediirlere hizli tepki verebilmek,
rekabetin beklenmedik taktiklerine karsilik verebilmek, caligan
davraniglarinda kiiltiirel farkliliklara hizli cevap verebilmektir.

Ustasiileyman, 2008 Ceviklik: diisiik maliyet ve yiiksek kaliteli, siirekli degisen miisteri
ihtiya¢ ve beklentilerini karsilayabilme yetenegidir.

Kettunen, 2009 Ceviklik: geleneksel seri iiretimin aksine diizensiz ve 6ngériilemeyen

taleple basa ¢ikabilmektir.

Galguly ve digerleri, 2009

Isletme cevresinde gelisen tehdit ve firsatlar1 tespit edip, bulundugu
cevrede tiiketici ve paydaslarmma hizli cevap vererek stratejik
yontemlerini hi¢ durmadan yapilandirabilme yetenegidir.

Ganguly ve digerleri, 2009

Ceviklik: bir sistemin hizla degisen ihtiyaclart ve diger dis
uyaranlari, mal ve hizmetlerinin kalitesinden 6diin vermeden,
maliyet etkin sekilde karsilama yetenegini gostermektedir.

Abdelilah ve digerleri, 2018

Ceviklik: isletmenin uzun vadeli bir vizyon gelistirmesini saglayan
stratejik bir yetenegi ifade eder.

Ozen & Kog, 2021

Ceviklik:  belirsizligin  yogun yasandigi c¢evrede,
anlamlandirabilme ve okuyabilme yetenegi ile
arttirabilme ¢abas1 gostermektir.

olaylari
refleksleri

Troise ve digerleri, 2022

Ceviklik: belirsiz, degisken ve kompleks is diinyasinda basarili bir
sekilde rekabet etmek ve hayatta kalmak, ani degisiklikleri 6nceden
ongoriip, bu degisikliklere etkili ve hizli bir sekilde yanit verme
yetenegini ifade eder.

Kaynak: Akdemir, 2022.

Yeni ¢evik yonetim paradigmasi varilmasi gereken bir yerden ziyade bir yolculugu ifade

etmektedir. Ceviklik, kisaca orgiitlerin gelecekte de var olabilmek i¢in hayatta kalma

yontemidir (Cetinkaya & Akkoca, 2021). Her gecen giin organizasyonun, c¢alisanlarinin,

stireclerin kendilerini yeniledikleri dahasi yeni paradigmanin liderlik etmesi, yonetimin her

daim kararlilikla ilerlemesi ve paradigmay1 benimsemesini gerektirmektedir (Denning, 2020).




Ceviklik, sirketlerin degeri ve stratejisi ise dahasi liderlik ekibi tarafindan destekleniyorsa yol
bulacaktir (Cetinkaya & Akkoca, 2021).

Ceviklik kavramini isletmelerin daha iyi anlayarak giinliik stratejilerinin temeline
oturtmalar1 gerekmektedir. Hizmet alanlarinda, {iriin ve pazar alanlarinda rekabete ve miisteri
ihtiyaclarina gore degisimi yaparak ortaya koyduklar1 deger, elde ettikleri yenilikler ve siirekli
gelisimi dziimseyen isletmeler basarili olabilmektedir (Ozeroglu, 2019).

Tablo 2

Cevik Degisimin Sorgulama Stireci

Netlestirme (Ac¢iklama) Ceviklik, degisim siirecinin ilk agamasidir.
Cevik lider, o6grenme konusunda talep
edilen etkiyi gergeklestirebilmek igin
oncelikle ekip arkadaslar ile bir araya gelir.
[lk 6nce hangi alanlarin iyilestirileceginin ve
onceliklendirme se¢imi yapilir.

Kuluc¢ka (Coziim Arama) Bu asamada goniilli ekipler, yeni
yaklasimlar gelistirmek, iyilestirmek ve test
etmek i¢in sistematik calismalar
gerceklestirirler.  Yenilik ve 1yilestirme
caligmalarn1  ilk  etapta etki  goren
departmanlarda  gerceklestirilir.  Ekibin
basarisi, c¢alismaya siliphe ile yaklasan

meslektaslarin calismaya katilimi
destekleyebilir.
Yiikseltme (Giiclendirme) Giiclendirme, davranis degisikligi ve yeni

organizasyonel davranislarin ortaya
cikarilmasi, sosyal Ogrenme siireglerini
iyilestirmek  i¢in  gereken  degisim
dinamiklerin ustalagmaktir. Bu asamada
cevik lider, sosyal olarak 6grenme firsatini
ekibiyle yaratarak kapasiteyi gelistirmek
amaciyla ¢alisirlar.

Kaynak: Breakspear, 2017, aktaran Akdemir, 2022.

Endiistri 4.0 ile hayatimiza giren tedarik zinciri ¢6ziimii i¢in ¢evik bir yaklasim belirleyen
isletmeler gelecekte ayakta kalacaklardir. Pazar degisikliklerine uyum saglamak ve yanit
saglamak zor bir siiregtir. Isletmelerin uzun vadede piyasada ayakta kalabilmesi ve
gelisebilmesi i¢in ¢evik bir kurulusa basarili bir gecis yapmak en iyi ¢éziimlerden birisidir

(Balaji ve digerleri, 2014).



Yeni paradigma en temel olarak {i¢ yasay1 icermektedir. Bunlar: kii¢iik takim yasasi, miisteri
yasast ve ag yasast seklinde ifade edilmektedir. Bu ii¢ yasa asagida bagliklar halinde
incelenmistir.

1.8.1. Kiiciik Takim Yasasi

Denning’in (2020) kiigiik takim yasasi olarak nitelendirdigi tanim literatiirde scrum olarak
ifade edilmektedir. Scrum diger adiyla kiiclik takimlar, proje bazli ¢aligmalarin yapilmasi ve bu
projelerin siirdiiriilmesini amaclamaktadir (Aydiner ve digerleri, 2020).

Scrum (kii¢iik takim) yonetiminde farkli roller ve bu rollerin de gorevleri mevcuttur. En
temelde ii¢ rolden bahsedilebilir. Scrum Master (Saldir1 Ustast), Product Owner (Uriin Sahibi)
ve Gelistirme Takimi (Development Team) scrum yonetimindeki en 6nemli rollerdir.

Scrum yonetiminde Scrum Master (Saldir1 Ustas1) énemli bir rol oynamaktadir. Scrum
Master, klasik bir takim lideri veya standart bir lider gibi diisiiniilmemelidir (Seker, 2015).
Takimin ¢aligmasiin oniindeki engelleri kaldiran, takimin daha iyi sonuglar iiretmesinden
sorumlu kisilerdir. Scrum Master liderlik tiirlerinden hizmetkar liderlik ile benzerlik
gostermektedir. Hizmetkar liderler de takimlarinin basarisi i¢in takimlarina hizmet eden
liderlerdir (Cinnioglu, 2018).

Product Owner diger bir tanimla Voice of Customer (Miisterinin sesi) olarak ifade
edilmektedir. Product owner miisteri olabiliyorken, voice of customer; miisterinin
gorevlendirdigi ekipten bir iiyenin, miisterinin sesi olmasi seklinde tanimlanabilir (Seker,
2015). Uriiniin gelistirme siirecinde isin gerekliliklerini, ihtiyaclar1 bilip tanmimlayabilen ve
siirecin basarisindan sorumludur. Proje siireci ilerledikge iiriin sahibi basta konulan vizyonu
netlestirir (Elibol & Selgukcan-Erol, 2017).

Gelistirme Takimi1 (Development Team), Scrum Master tarafindan projeyi gelistirmek,
belirlenen proje siireclerinin zaman hedeflerine gore bitis hedef tahminlerini, siirekli ekiple
iletisim halinde olan ve proje kapsaminda belirlenen hedefi bagsarmak {izere miicadele eden ekip
iiyeleridir. Gelistirme takimi tiyeleri 3-9 kisiden olusur. Scrum Team (Scrum Takimi) iiyeleri
kendi kendilerini organize ederler (Borandag & Yiicalar, 2020).

Scrum Team; Scrum Master, Product Owner ve Development Team iiyelerinin bir araya
gelmesiyle olusmaktadir. Scrum Team uyum halinde ve proje bazli calisan bir ekiptir. Cevik
yonetim i¢in Onemli bir yonetim araci olan Scrum yonetiminde ekip iiyelerinin rolleri ve
toplant1 stiregleri 6zel bir 6neme sahiptir (Seker, 2015).

Scrum yo6netim tarzinda gergeklesen proje siirecleri sprint (kosu) olarak tanimlanmaktadir.

Her sprint 1-4 hafta siireden olugmaktadir. Bu projelerin yonetilmesi siirecinde gerceklesen



toplantilarin zamanlama ve amag¢ bakimindan dort farkli ¢esidi bulunmaktadir. Bunlar; Sprint

planlama toplantist (Sprint Planning Meeting), giinliik scrum toplantisi (Daily Scrum Meeting),

sprint degerlendirme toplantis1 (Sprint Review Meeting) ve sprint siire¢ degerlendirme

toplantis1 (Sprint Retrospective Meeting) seklinde ifade edilmektedir (Elibol & Selgukcan-Erol,

2017).

Sprint planlama toplantis1 (Sprint Planning Meeting); Sprint siirecinin ilk toplantisidir.
Sprint siirecinin planlanmasi, tim agamalarin, gérevlerin belirlendigi toplantilardir.
Giinlik scrum toplantis1 (Daily Scrum Meeting); giinliik, ayakta, 15 dk. siireyi
asmayan toplantilardir. Ekip tiyelerinin bir 6nceki giinli degerlendirdigi, mevcut giliniin
planin1 ya da onceliklerini belirledigi ve varsa oOncelikli sorunlarin ¢6ziimiiniin
degerlendirildigi giinliik toplantilar i¢in ifade edilmektedir.

Sprint degerlendirme toplantisi (Sprint Review Meeting); Paydaslarin tamaminin dahil
oldugu ve sprint siirecinin tamamlanma toplantisidir. Sprint boyunca gelistirilen proje,
iriin ya da iyilestirmelerin sonuglar1 incelenmektedir. Siire¢ devam edecekse bir
sonraki sprint i¢in ihtiyag duyulan gereksinimlerin belirlenip listelenmesi
gerceklestirilir. Scrum ekibi, bu sprint boyunca gergeklesen iglerin sunumunu yaparak
1§ birligi halinde sonucun tartisildig1 toplantilardir.

Sprint siire¢ degerlendirme toplantis1 (Sprint Retrospective Meeting); Sprint
stireclerini geri doniik olarak degerlendirildigi ve sonraki sprint slirecinin planlarinin
revize edilmesi ya da planlarin iyilestirilmesine firsat sunan toplantilardir. Sprint siire¢
degerlendirme toplantilari, scrum ekibinin kendini degerlendirmesi i¢in firsat sunan

bir toplant1 tiiriidiir.

Cevik organizasyonlarin ilk evrensel 6zelligi kii¢iik takim yasasi (scrum)’dir. Scrum c¢aligma

modelinin temel prensibi kiigiik isler iizerinde kisa dongiiler halinde ve son kullanicidan ya da

nihai miisteriden stirekli geri bildirimler alarak islevini slirdiiren otonom, ¢apraz islevlere sahip,

kiigiik takimlar tarafindan yapilmasi gerektigini savunmaktadir. Analitik bir bakis agisiyla;

karmasik ve bliyiikk sorunlar1 yonetmek ve kiiclik parcalara ayrigtirarak ¢oziimlemektir

(Denning, 2020).
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1.8.2. Miisteri Yasasi

Cevik manifestonun da ilk kurali olarak yer alan, miisteriyi odaga almak, miisteriye deger
yaratarak isteklerine dncelik vermek asil amacin miisteriyi memnun etmek oldugudur. Uriiniin
gercek sahibinin miisteri oldugu, konuyu bir adim daha ileri tagiyarak patronun miisteri oldugu
kabul eden bu diislince cevikligin takintili bir dnceligidir. Tavandan tabana biirokrasi ile
yonetilen isletmelerdeki “miisteri onceliklidir” slogani ¢evik yaklagimda sadece bir slogan
degildir (Denning, 2020).

Miisteri yasasini ilk kez 1954 yilinda Peter Drucker ifade etmistir. Drucker (1954) bu yasay1
“isletmenin amacinin gecerli olabilecek tek bir tanimi1 vardir: Miisteri yaratmak.” seklinde ifade
etmistir. Isletmenin ne {irettiginden ¢ok belirleyici olan miisterinin aldigin diisiindiigii, “deger”
olarak satin aldig1 seydir. Miisterinin deger olarak satin aldig1 sey, isletmenin gelecekteki
basarisidir (Sharifi & Zhang, 1999).

Nihai miisteri ve son kullanic1 baz1 sektorlerde farklilik gosterebilir. Beseri ilag sektorii
bunlara 6rnek olarak gosterilmektedir. Uriinii tercih eden saglik meslegi mensubu olmasima
karsin son kullanici hastadir. Beseri ilag sektorii i¢in sadece nihai miisteri ya da son kullanici
odaga alinmayip her iki miisteri de regiilasyonlarin izin verdigi 6l¢iide odaga alinarak miisteri
odakli ¢aligma prensibi ile ¢alisilmaktadir (Zeren & Boynukisa, 2020a).

Cevik igletmelerde miisteri odag1 i¢in on madde yer almaktadir. Miisteri odagin1 arttirmak
isteyen cevik igletmelerin bu maddeleri i¢sellestirmesi gerekir.

» Misteriye keyif vermek, ortak hedeftir.

> Ust yonetim organizasyonun genelinde miisteriye keyif verme hevesinin olmasini
saglamak i¢in sorumluluk iistlenir.
Sirket yaptig1 iste en iyi olmayz ister.
Organizasyon icerisindeki herkesin miisteri ile arasinda agik bir goriis alan1 vardir.
Sirket miigteriye dair dogru ve kapsamli bilgiye sahip olunmasini temin eder.
Calisanlarin karar alma yetkileri var.
Sirketin yapis1 piyasaya gore uyum saglar.
Dikey, yatay, i¢eride ve disarida tiim iligkiler etkilesimlidir.

Idari boliimler miisterilere hizmet vermek iizere diizenlenmistir.

YV V.V V V V V V

Miisterilere sunulan degerin organizasyon i¢in parasal olarak ifade edilebilir olmas1

gerekir.



11

1.8.3. Ag Yasasi

Bilgi akisinin yoniinii degistirmek: alt kadronun konusmasi, list kademenin dinlemesi ile
mimkiindiir. Biirokratik dikey yapilarda en alt seviye ile {ist seviye arasinda mesafenin yani
sira katmanlar arasindaki uzaklikta gozle goriilebilmektedir (Ayral, 2000). Miisteri yasast ile
miisteri memnuniyetini odaklayan bir igletmenin biitiin oyuncularinin ekip olarak hareket
edebildigi, akici ve seffaf bir aga ihtiyaci vardir.

Kiigtlik takim yasasi ile yonetim seklini diizenleyen firmalarin ¢evikligin hizlilik ve esnek
yapisina gore sekillenmesi gerekmektedir. Esneklik, cevrede olan degisime uyumlanmayi ifade
ederken hiz ise is bitirme siirecindeki zamam belirtmektedir (Ileri & Soylu, 2010). Ag yasasi
genel olarak sirketin i¢ siireclerini temsil etmektedir. I¢ siireclerdeki en 6nemli doniisiimler ise
sadelestirilen onay siiregleri, ¢alisanlarin yaptigi inovatif oneri sayisinin artisi, Endiistri 4.0
dontistim ve entegrasyon siiregleri seklinde ifade edilmektedir (Celikdin, 2022).

Ag yasasi kii¢iik takimlarin birlesiminden olugsmaktadir. Cevik yonetimin evrensel 6zelligi
olan kiiclik takimlar diger adiyla scrum gruplarin birlesimi sirketin ag yapisim1 ortaya
koymaktadir. Tim scrum ekipler miisteri odakli ve deger iiretmek iizere ¢alismaktadirlar
(Denning, 2020).

Bir sonraki boliimde orgiitsel ¢eviklik konusu dort alt boyutu ele alinmis olup bagliklar

halinde incelenmistir.
1.9. Orgiitsel Ceviklik

Orgiitler, globallesen ve pazar kosullarina gére giderek daha da dinamiklesen, bu yogun
bask1 altinda rekabet etme sanslarin1 ve etkinliklerini arttirmak i¢in yeni stratejiler tiretmeleri
gerekmektedir. Yeni yonetim paradigmasi i¢in 6nemli segceneklerden biri de orgiitsel ceviklik
oldugunu ifade etmek miimkiindiir (Bakan ve digerleri, 2017).

Orgiitsel cevikligi benimsemis isletmeler, tutkulu liderlik ekibi, hareketli ¢alisanlar1, cabuk
is bitirmeleri, degisime g¢abuk uyum saglamalari ve esnek oOrgilit yapisi gibi Ozelliklere
sahiptirler (Cetinkaya & Akkoca, 2021). Tablo 3’de ¢evik orgiitlerin 6zellikleri; yetki, kurallar
ve prosediirler, koordinasyon, yap1 ve insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari bagliklar1 altinda

ifade edilmektedir.



Tablo 3
Cevik Orgiit Ozellikleri

Organizasyonel Ozellikler

Yetki

Daha az otorite (Unvan, derece ve statii vb.)
Merkezi olmayan bilgi ve kontrol

Proje veya gruba sadakat ve baglilik
Gorevlere bagl yetki

Otorite ve kontrole daha az bagimlilik
Genis kontrol aralig

e

Gorevler degistiginde yetki degisikligi

Kurallar ve Prosediirler

Diisiik diizeyde resmi diizenleme (is tanimlar1 ve
caligsma programlar1 bakimindan)

Akiskan rol tanimlari

Daha az kural ve prosediir

Gayri resmi olarak organize olma

Koordinasyon Hedefe yonelme
Gayri resmi ve kisisel koordinasyon
Ag iletisimi
Gorevlerin devri ve karar alma
Yapi Fonksiyon ve birimler arasinda sinirlar1 azaltma

Yatay, diiz, ag, matris veya sanal organizasyon yapisi
Takim c¢alismasi, ¢apraz fonksiyonel baglantilar

Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Uygulamalar

Personel katilimi

Personel Giliclendirme

Is zenginlestirme

Is genisletme

Karar vermede 6zerklik
Farklilastirma ve ¢esitlilik gelistirme
Takim calismast

Bilgi ve tecriibeye erigim

Cok fonksiyonlu takimlar

Is giicii egitimi ve gelisimi
Multidisipliner beceri egitimleri

Kaynak: Sherehiy ve digerleri, 2007.

12

Orgiitsel ceviklik kavrammin kendine 6zgii bir tanim1 ve dzellikleri vardir. Orgiitsel cevik

olarak bir kurumu veya bir isletmeyi tanimlayabilmek i¢in bazi yetenekleri kazanmis olmasi

gerekmektedir (Dogan & Baloglu, 2018). Ilk olarak Sharifi ve Zhang (1999) tarafindan

literatiire kazandirilan kavramlar: hiz, cevap verme, esneklik ve yetkinlik seklinde ifade

edilmektedir. Cevik orgiitler, sektoriin degisimlerini, dinamiklerini tahmin etmek ve anlamak

iizere tasarlanmistir (Cetinkaya & Akkoca, 2021). Orgiitsel ceviklik igin kavramsal modeli
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Sharifi & Zhang (1999) makalelerinde ilk kez yer vermislerdir. Orgiitsel ¢eviklik i¢in kavramsal
model Tablo 4’de belirtilmistir.
Tablo 4

Orgiitsel Ceviklik I¢in Kavramsal Model

iklik
Cevik Siiriiciiler Ceviklik Yetenekleri Gevikli
—> —> <
Saglayicilari
A 4 \ 4
Cevik Hale
Getirecek Stratejiler ) Hiz N Organizasyon
Esneklik Teknoloji
Yeterlilik Insan Kaynaklar
\ 4 —p
Ceviklik Cevap Verebilme Yetenegi Yenilik¢ilik
Stratejileri )

Kaynak: Sharifi & Zhang, 1999.

Tablo 4’de belirtilen ¢evik siiriiciileri, isletmeleri degisime zorlayan ¢evresel etmenleri ifade
etmektedir. Bu ¢evresel etkiler, isletmenin ¢evik bir isletme olma ihtiyaci, ¢evik olabilmek igin
stratejik niyet ve ¢eviklik stratejileridir. Ceviklik yetenekleri baslig1 ise orgiitiin ¢evikligi olarak
goriilmektedir. Orgiitlerin ceviklik yetenekleri, degisikliklere pozitif cevap verebilmesi igin
ihtiya¢ duyduklan yeteneklerdir. Bu yetenekler; yetkinlik, hiz, esneklik ve cevap verebilme
seklinde ifade edilmektedir. Ceviklik saglayicilar baslig1 ise yoneticilerin orgiitiin ¢eviklik
yeteneklerini kullanma yetenekleridir. Orgiitiin ¢evik olabilmesi kadar bu yetenekleri
yoneticiler tarafindan dogru yonetim araglariyla kullanabilmesi de 6nemlidir.

Orgiitsel ¢eviklik, rekabetin yogun yasandig1 giiniimiizde sirketlerin daha rekabetci, miisteri
odakl1 yaklasimi 6ziimseyecekleri ve deger yaratma konusunda 6ncelik verme zorunda kaldig1
bir yonetim paradigmasidir (Sharifi & Zhang, 1999; Sharifi & Zhang 2001; Akkaya & Tabak,
2018).
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Orgiitsel geviklik kavrami ilk kez 1991 yilinda “21. yy. Imalat Isletmesi Stratejisi” adli bir
raporda kullanilmigtir. 1991 yilinda yayimlanan bu rapor, orgiitlerin bulunduklar1 pazarlarda
rekabet Ustiinliigli elde edebilmesi icin degisen miisteri ihtiyaclarina en kisa siirede cevap
verebilme sansi1 saglayan, esnek ve hizli bir teknoloji ve yiiksek motivasyona sahip is giiciine
ihtiya¢ duydugundan bahsetmistir (Tarak¢1 & Ozgenel, 2023).

1.9.1. Hiz

Cevap verme ile hiz arasinda zaman zaman karisiklik olmasina ragmen cevap verme olarak
tanimlanan isletmenin rekabete karsi olusturdugu yeni stratejiye cevap verme ve bunun sahada
uygulanma siiresine ise hiz ile dl¢iilmektedir (Sharifi & Zhang, 1999). Ceviklik tanimlar1 ve
orgiitsel ¢evikligin alt boyutlarinda 6n plana ¢ikan hiz boyutu, en kisa siirede nihai hedefe
ulagma olarak tanimlanmaktadir (Akkaya ve digerleri, 2019).

Hiz, isletmenin tedarik siire¢lerinden nihai iirlin ve hizmetin ortaya ¢ikma siirecinin en kisa
stirede ortaya ¢gikmasi siirecidir. Bilgiyi dogru zamanda kullanmak ve inovasyon tarafindan da
hiz 6nem arz etmektedir. Cevresel degisimlere adaptasyon i¢in siirat dnemli bir etmendir
(Cetinkaya & Akkoca, 2021).

Hiz ve cevap verme boyutlar arasinda giiclii bir bag oldugu goriilmektedir. Isletmenin bir
cevresel etmene karsi nasil cevap verecegi konusunda aldig1 karar sonrasinda 6rgiitiin bu karar1
ne kadar hizl1 uyguladig1 da 5nem arz etmektedir (Akkaya ve digerleri, 2019). isletmenin cevap
verme yetenegi ile hiz iligkisi sonrasinda isletmenin dogru karar verip vermedigi, degisime
uyumun saglanmasi, yeni bir degisiklik ihtiyaci, olusturulan degerin gelistirilme olanagi gibi
bilgileri de hizlica orgiite saglamaktadir.

1.9.2. Esneklik

Ayni baslangic¢ tesislerinde, farkli iiriinleri ve hizmetleri pek ¢ok farkli amag i¢in isleme
becerisidir (Coskun, 2019). Dogan ve Baloglu (2018) orgiit esnekligi, iiretim hacmi esnekligi,
orgiitsel konularin esnekligi, birey esnekligi, sekil esnekligi ve iiriiniin model esnekligi olarak
tanimlamaktadir.

Ceviklik, disa odaklanmis ve dinamik bir yetenektir. Esneklik ise i¢ce odaklanmis ve
ceviklige zemin olusturan bir yetenektir. Esneklik, isletmeye manevra yetenegi saglar.
Isletmenin siirekliligi icin mevcut kaynaklar ile rekabete kars: miisteri ihtiyaclarina zamaninda

uyumlanma yetenegidir (Cetinkaya & Akkoca, 2021).
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Tablo 5

Isletmenin Degisimlere Karsin Esneklik Yetenegine Iliskin Bazi Ornekler

Arastirmaci Isletmenin Degisimlere Karsin Esneklik Yetenegine
iliskin Bazi1 Ornekler
Zhang & Sharifi (2000) Uriin miktar,

Sharifi ve digerleri (2001) Desen ve yapi,

Isletmenin yapisal esnekligi

Shahaei (2008) Farkl1 stire¢ ve alternatifleri kullanma

Akkaya & Tabak (2018) I¢ kaynaklarin miisteri ihtiyaglarina uygun kullanimi

Kaynak: Zhang & Sharifi, 2000; Sharifi ve digerleri, 2001; Shahaei, 2008; Akkaya & Tabak,
2018.

Esneklik, orgiitsel c¢evikligin alt boyutlarindan olup yoneticilerin oOrgiitsel cevikligi
siirdiirtirken aynm1 zamanda da hedefe ulasmak i¢in alternatif siiregleri kullanma becerisidir.
Esneklik, degisen sartlara uyumlanma siirecidir (Inanir, 2020).

1.9.3. Cevap Verme

Rekabet giiciinii kaybetmemek adina olusan tiim dis kosullara uyum saglamasi ve her
kosulda hizlica yeni stratejiler iiretebilme yetenegini ifade etmektedir (Ozeroglu, 2019). Sharifi
ve Zhang’e (1999) goére cevap verme yetenegi; hizli yanitlama, degisiklikleri tanima ve
bunlardan yararlanma yetenegini ifade eder.

Orgiitsel ¢evikligin 6nemli alt boyutlarindan olan cevap verebilme yetenegi, isletmenin dis
cevresinde olusan degisimleri tanimlamasi, belirlemesi, tahmin edebilmesi, algilamasi,
degisikliklere karsi olusturdugu stratejileri, taktikleriyle zarar gormeden kurtulabilme
yetenegidir (Inanir, 2020). Tablo 6’da Sharifi & Zhang (1999), Sharifi & Zhang (2000), Sharifi
(2001), Becker & Knudsen (2005), Sherehiy ve digerleri (2007) tarafindan cevap verme
yetenegi ile ilgili tanimlar1 yer almaktadir (Akkaya & Tabak, 2018).
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Tablo 6

Isletmenin Degisimlere Cevap verme Yetenegine Iliskin Bazi Ornekler

Arastirmaci Isletmenin Degisimlere Cevap verme Yetenegine Tliskin
Baz1 Ornekler

Sharifi & Zhang (1999) Degisimleri iyilestirme,

Zhang & Sharifi (2000) Degisimlere tepki vermesi ve orgiit yapisina uyarlama,
Sharifi ve digerleri (2001) | ge7me algilama ve degisiklikleri tahmin etme yetenegi,
Stratejik vizyon belirleme.

Becker & Knudsen (2005) | Miisterin ihtiyaglarindaki degisimleri fark etmeye meyilli
olmasi,

Fiyatlardaki degisikliklere tepki verebilmek i¢in hizli karar
vermesi,

Periyodik olarak tiriinlerin takip edilmesi,

Rakiplerin kampanyalarina hizla karsilik verebilmesi ve
hayata gecirmesi,

Dis cevredeki degisimlere kars1 boliimler arasinda diizenli
goriismeler yapilmasi,

Isletmedeki departmanlar arasi aktivitelerin iyi idare
edilmesi,

Isletmedeki béliimlerde iiriin degisikliklerin ydnetilmesi,
Miisterilerin sikayetlerinin dikkate alinmasi ve takip

edilmesidir.
Sherehiy ve digerleri Pazar ve isletme cercevesindeki degisim ve egilimlere
(2007) cevap verme,

Sosyal ve ¢evresel konulara cevap verme,
Miisteri tercih ve ihtiyaglarina cevap verme,
Isletmenin hedef ve amagclarini degisimlere karst
uyarlayabilmelidir.

Kaynak: Akkaya & Tabak, 2018.

1.9.4. Yetkinlik

Tiim strateji ve trlinlerin benzeri hemen olusturulabilinirken yetkinlik kopyalanamayan ve
diger li¢ baslik altinda incelenen orgiitsel ¢eviklik kavramlarinin uygulanmasini saglayan giicti
yetkinlik ile ifade edilmektedir (Akkaya & Tabak, 2018). Bu yetkinlik diger isletmeler
tarafindan goriilmesi, taklit edilmesi ve diger isletmeler tarafinda entegre edilmesi miimkiin
olmadigindan orgiitsel ¢evikligin firmaya 6zgii olacagini gosteren 6nemli bir alt boyutu olarak

goriilmektedir (Merdan, 2022).
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Yetkinlik, orgiitiin amaglarina verimli ve etkili bir sekilde gerceklestirme yetenegi seklinde
tammlanmaktadir (Sharifi & Zhang, 1999). Isletmenin hiz, esneklik ve cevap verme gibi
orgiitsel ¢eviklik niteliklerini kullanabilme becerisi diger bir tanimla aktifligi ile iligkili bir
kavramdir. Orgiitiin, drgiitsel ¢eviklik niteliklerini dinamik bir sekilde kullanabilmesi yetkinlik
boyutu ile agiklanmaktadir. Orgiitii aktif ve dinamik olarak tanimlayan bu kavram isletmenin
kendi 6zelliklerini rekabete karsi ve miisteri isteklerine karsi potansiyelini yenileyebilme
kabiliyetidir (Coskun, 2019).

Orgiitlerin, ¢evresel faktorlere karsi yaptiklart SWOT analizi sonrasinda firsat ve tehditlere
karsin gelistirdikleri stratejileri orglitsel ¢evikligin yetkinlik boyutu ile yapabilmektedirler.
Isletmelerin hiz, esneklik ve cevap verme nitelikleri yetkinlik niteligi olmadan miimkiin
degildir (Cetinkaya & Akkoca, 2021).

Bir isletmenin hedeflerine ulagsmasi ve amaclarini gerceklestirmesi 6nem arz etmektedir. Bu
konuyla birlikte isletmelerin yeterlilik, etkililik ve verimlilik saglamalar1 da siirdiiriilebilirlik
acisindan dnemlidir. Orgiitlerin yeterli ve uygun teknolojik yetenege sahip olmasi, stratejik
bakis acilarmi belirlemesi, uygun fiyat politikasi belirlemesi, {irtin gelistirme, satis sonrasi
destegi, degisime acgik yoOnetim stratejisi, yetenekli, bilgili, gelisime acgik giiclii ¢alisan
politikasi, kapasitesi, stratejik biitiinlesme, sirket i¢i ve disinda is birligi yapabilme konular1
yetkinlik boyutu ile ilgilidir (Inanir, 2020).

Sonug olarak orgiitsel ¢evikligin dort alt boyutu; hiz, esneklik, cevap verme ve yetkinlik

olarak incelenmektedir. Bundan sonraki bdliimde ¢evik liderlik baslig1 incelenecektir.
1.10. Cevik Liderlik

Cevik liderler, birlikte calistiklar1 ekiplerin daima basarili olmasi igin gerekli iklimi
olusturma ve gelistirme konusuyla ilgililerdir. Dolayisiyla ¢evik liderler, her zaman degisen ve
belirsiz bir i ortamina uyum saglamaktadirlar. Cevik liderlerin zihinleri siirekli firsata ve
yeniliklere odakli olmalidir (Ozgiinay, 2022). Globallesen diinyaya uyum saglamay1 basaran,
cevresel gelismeleri takip etmenin yani sira teknolojik gelismeleri de siklikla yakindan takip
etme yetenegine sahip etkili, yerinde ve zamaninda kararlar alma cesaretine sahip liderleri ¢evik
lider olarak tanimlanmaktadir (Cinnioglu & Ertogrul, 2022).

Cevik liderlik; digsal ceviklik, i¢sel ¢eviklik ve kisisel g¢eviklik olarak alt boyutlara
ayrilmistir. Tablo 7°de bu boyutlarin 6nemli noktalar1 da belirtilmistir. Digsal ¢eviklik, lirtinii
tiikketiciye uyarlama ve vizyoner bakis agisinin uzun siireli oldugunu ifade etmektedir. Igsel

ceviklik, siirekli iyilestirmenin yani sira personelle bireysel iletisim kurabilmek seklinde
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tanimlanmaktadir. Kisisel ¢eviklik ise sagduyu kullanma ve girisimci olmay1 ifade etmektedir
(Bir, 2022).
Tablo 7

Cevik Liderlik Boyutlar

Boyutlar Baz1 Onemli Noktalar

Digsal ¢ceviklik Uzun vadeli vizyona sahip olma, {iriinii
tiiketiciye uyarlama

Icsel ceviklik Calisanlarla bireysel iletisim kurma,
stirekli iyilestirme

Kisisel ¢eviklik Girigimci olma, sagduyu kullanma
Kaynak: Fernandez, 2005, aktaran Bir, 2022.

Orgiitlerin ¢evik olmasi ve bu o6zelliklere sahip olabilmesini, isletmenin yoneticileri
saglayacaklardir. Isletmenin ¢evik olmas1 ancak ¢evik bir yonetici ile miimkiindiir. Orgiit i¢in
yoneticilerin ¢evik bir anlayisa ve bakis agisina sahip olmasi 6nemlidir (Turan, 2021).

Tablo 8

Yonetimin Dért Temel Fonksiyonu

Fonksiyon Tanim

Planlama Faaliyetlerin ve hedefin yerine getirilmesi Oncesinde, yapilacak eylem ve

islerin 6nceden tasarlanmasi, ileriyi diisiintip, ileriye bakmaktir.

Organize etme | Orgiitiin hedeflerine ulasabilmek icin gerekli olan finansal, beseri ve fiziksel

kaynaklar ile bilginin bir arada koordine edilmesidir.

Yoneltme Is gorenlerin yiiksek ¢alisma performansi gdstermesini saglayan ydnetsel
cabalardir.
Kontrol Is gorenlerin g¢alisma performans diizeylerinin incelenmesi ve gerekli

degisikliklerin zamaninda yeniden yapilmasidir.

Kaynak: Aglargoz, 2016, aktaran Akdemir, 2022.

Cevik liderler, miisterilerini odaklarina alarak daha fazla deger yaratma konusunda kararl
liderlerdir. Liderin g¢evikliginin yaninda organizasyonun da g¢evik olabilmesi i¢in miisteri
odaginin olmasi, segmentasyonu dogru yaparak ana miisteriye odaklanan ve yaptigi isle
miisteriye nasil deger yaratacagim bilen organizasyonlardir (Ozgiinay, 2022).

Cevik liderlik ile ilgili kavramlara bakildiginda dinamik yetenekler kavrami, yanit verme,

orgiitsel esneklik, geri bildirim verme, saydamlik ve hesap verme kavramlart seklinde
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incelenmektedir. Cevik liderlik kavramlarinin alt boyutlari; sonug¢ odaklilik, takim odaklilik,
yetkinlik, esneklik, hiz, degisim odaklilik olarak ifade edilmektedir (Turan, 2021).
Tablo 9

Cevik Liderlik Gelisim Evreleri

Uzman Sahip olduklar1 tecriibe, bilgi, giiclii problem ¢6zme
yetenekleri ile gliven veren, danisilan birey
konumundadir. Geri bildirim almaktan ya da
vermekten kaginirlar. Danigsman roliindedir.

Basar Yonetim  stratejileri sonu¢ odaklidir.  Yonetici
hedefleri dogrultusunda c¢alisanlar1 motive eder.
Sonuca ulagsmak i¢in geri bildirim alir veya verir.
Stratejik kararlar i¢in siklikla toplantilar diizenler.

Katalizor Orgiite vizyon katma ve hedefleri dogrultusunda
dogru insan se¢iminde basarilidirlar. Degisime agik,
vizyoner yonelimleri ile mevcut sartlarda son derece
karmasik, hizla degisen is sartlarinda

siirdiiriilebilirler. Basariyr gergeklestiren ¢eviklik
seviyesini temsil etmektedir.

Karsiikli Yaratici Isletmenin ortak hedefleri i¢in organizasyonel iliskiler
ve is birligi gelistirmeye kararli liderlerdir. Yalnizca

kendi alaninda degil tiim Orgiite karst sorumluluk
bilincine sahip, isbirlik¢i takimlarin olusmasini
onemsemektedir. Duygusal dayanikliliklari,
yaraticiliklart ve kapasiteleri fazladir. Kazan kazan
¢cozlim Onerileri ile yirmi birinci yiizyillda hizla
degisen ve ¢ogunlukla yikici olan kiiresel ekonomide
uzun vadeli basar1 i¢in donanimlidirlar.

Sinerjik Liderler tarafindan  gelistirilen  kapasite  ve
yetkinliklerin en ileri noktasini temsil etmektedir.
Cekismeli ve kaotik ortamlarda basarili, merkezde
kalma yetenegine sahip, zorlu ¢atigsmalari tiim taraflar

icin faydali ¢6ziime doniistiirebilen, sezgileri giiclii
liderlerdir. Farkli takim liderligi stilleri arasinda rahat
hareket edebilmektedir. Calisma ortaminda sinerjik
sezgilere sahip olmasi, farkli enerji dinamiklerini
yonlendirerek karsilikli fayda saglayabilecek sonuglar
elde etmeyi, basariy1 hedefler.

Kaynak: Joiner & Josephs, 2007, aktaran Akdemir, 2022.

Cevik liderligin gelisim evreleri Tablo 9°da belirtildigi gibi; sinerjik, karsilikli yaratici,

katalizor, basar1 ve uzman bagliklar1 altinda incelenmistir. Uzman seviyesinde olan bir ¢evik
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lider geri bildirim alma ve verme konusundan kacarken, basar1 evresinde olan bir ¢evik lider
geri bildirim alma ve verme noktasinda daha istekli olmaktadir. Katalizor ¢evik lider, orgiitii
vizyon ve katkist ile desteklerken, karsilikli yaratici ¢evik lider orgiit icin is birligi, kazan kazan
¢Oziim Onerileri sunan, tiim 6rgiit icin kapsayici, yaraticilik ve duygusal dayaniklilik konusunda
gelisim saglamistir. Sinerjik, ¢evik liderlik gelisim evresinde liderler yetkinlik ve kapasite
olarak en ileri evreyi temsil etmektedirler. Kaotik ve ¢ekismeli ig ortamlarinda basarili, catigma
alanlarinda tiim taraflar i¢in ¢oziimler sunabilen, sezgileri gii¢lii ve merkezde kalabilen

liderlerdir.
1.11. Is Tatmini

Is tatmini, ¢alisanin isiyle alakali davranissal, duygusal ve kavramsal tecriibelerinin seviyesi
olarak tanimlanabilmektedir (Tasdemir, 2017). Ilk tanim1, Taylor & Gilbert (1911) “en az stres
ve yorgunluk yaratacak bir yontemle fabrikada calismak” seklinde ifade etmislerdir. Is tatmini
kavrami bazi1 kaynaklarda is doyumu olarak da ele alinmistir (Cinnioglu, 2018). Is doyumu, isin
ozelleri ile ¢alisanin istek ve beklentilerinin kesistigi noktada olusmaktadir (Karakus & Yardim,
2014). Alan yazindaki bircok caligmanin ortak tanimi: c¢alisanin yaptigi isten duydugu
memnuniyet olarak ifade edilmektedir (Karakus ve Senay, 2014; Tasdemir, 2017; Cinnioglu,
2018; Ozbek, 2019; Ozgiinay, 2022). Is tatmini konusunu incelerken iki dnemli faktdr dikkat
cekmektedir. Birinci konu 1s tatmini bir anlik degil bir siire¢ oldugu, ikinci konusu ise is tatmini
bu siirecin sonucu oldugudur (Tasdemir, 2017). Calisan, isinden beklentileri ve yaptig1 isin
sonucu olarak elde ettiklerinin karsilastirmasi sonucunda en temel is tatmini sonucuna
varmaktadir. Calisanin tatmin olmasi sonucunda ise ¢aligma alaninda ciddi bir iiretkenlik artisi,
mutlu ve saglikli bir calisma alan1 olusturmasini saglamaktadir (Ozgiinay, 2022; Macit &
Aydogan, 2023).

Is tatminini etkileyen faktdrleri bireysel ve orgiitsel faktdrler olarak iki ana baslik halinde
incelenebilinir. Bireysel faktorler: yas, cinsiyet, egitim seviyesi, kidem ve pozisyon alt
boyutlariyla ele alinmaktadir. Orgiitsel faktdrler: yonetim tarzi, calisma kosullari, {icret, isin
niteligi ve kariyer olanaklar seklinde siralamak miimkiindiir (Ozbek, 2019).

Calisanin calisirken hissettikleri ve is sonucunda hissettikleri is tatmini olarak ifade
edilmektedir. Bununla birlikte is esnasinda hissettigi tatmin “i¢sel tatmin”, i sonucunda ortaya

c¢ikan tatmin duygusuna ise “digsal tatmin” olarak tanimlanmaktadir (Cinnioglu, 2018).
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1.11.1. is Tatminini Etkileyen Bireysel Faktorler

Is tatminini etkileyen bireysel faktorler arasinda yas, cinsiyet, medeni durum, egitim

seviyesi, kidem, pozisyon yer almaktadir.

Is tatmini, yas evrelerine gore degiskenlik oldugu goriilmektedir (Ozbek, 2019). Is gorenin
yas ilerledik¢e daha fazla 6diil ve iicret alacag diisiiniilmektedir. Yapilan aragtirmalara gore
30’lu yaglarina gelen is goren en yiiksek is tatmini yasarken, 40’l1 yaslarina vardiginda is
tatmini seviyesi diismektedir, 50°li yaglara dogru ise yeniden ig tatmininin arttig1 goriilmektedir
(Tasdemir, 2017; Cinnioglu, 2018; Ozbek, 2019; Esen, 2023). Diger bir ifadeyle is tatmini ile
yas arasindaki iliski “U” seklinde tanimlanmaktadir. Bu ifade is tatmininin 6nce azalip sonra

artacagin belirtmektedir (Herzberg, 1966).

Is tatmini ve cinsiyet arasindaki iliski ile ilgili alan yazinda yapilan taramalarda tutarsizlik
goriilmektedir. Bir kismi farklilik oldugunu sonucuna varmisken, bir kismi farklilik olmadigini

vurgulamaktadir (Tasdemir, 2017).

Is tatmini ile medeni durum arasinda yapilan arastirmalarda evli olan is gorenlerin bekarlara
gore 1§ tatmininin daha fazla oldugu goriilmektedir (Bayrak-Kok, 2010; Karakus & Yardim,
2014; Ozgiinay, 2022; Tarak¢1 & Ozgenel, 2023). Bununla birlikte ise devam oranlarinin da
evli ig gorenler de yiiksek oldugu tespit edilmistir (Tasdemir, 2017; Esen, 2023).

Is tatmini ile egitim durumu arasindaki iliskiye bakildiginda egitim diizeyi yiiksek
calisanlarin is tatmin diizeylerinin de yliksek oldugu goriilmektedir. Bu konuda diger 6nem arz

eden konu is gorenlerin egitimleriyle ilgili iste istihdam edilmeleridir. (Ladikli & Arslan, 2023).

Is tatmini ile kidem yani is gdrenin hizmet siiresine bakildiginda; bireysel yetkinlikler, isten

kazanilan deneyim ve beceriler arttikca is tatmini de artmaktadir (Bayrak-Kok, 2010).

Statii, orgiitsel konum ile is tatmini iligkisi incelendiginde alinan statii motivasyonu
etkiledigi ve dolayist ile is tatminini de olumlu ydnde etkiledigi goriilmektedir. Orgiitsel
konumu yiiksek is gorenlerin, orgiitsel statiisii diisiik olan is gorenlere gore daha fazla is tatmini

yasadig1 da izlenmektedir (Esen, 2023).
1.11.2. is Tatminini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Is tatminini etkileyen orgiitsel faktorler ise genel olarak yonetim tarzi, ¢alisma kosullari,

iicret, isin niteligi, kariyer olanaklar1 seklinde siniflandirilmistir.
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Yapilan arastirmalar sonucunda yoOnetim tarzi faktoriiniin is tatminini iki boyutta
etkilemektedir. Yonetim tarzi, is gérenlerle olumlu iliskiler kurmak ve i gorenlerin de yonetim

kararlarina katki saglamas ile etki etmektedir (Ozbek, 2019).

Is tatminine etki eden en &nemli faktorlerden iicretin bile diisiik oldugu isletmelerde yonetim
tarz1 sebebiyle is tatmininin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Isletmede yoneticilerin tiim is
gorenlere esit mesafede olmasi alinan kararlara katilim sans1 sunmasi, kararlarin uygulanmasi
ve benimsenmesi gibi énemli bir konuya etki ederken calisanlarin is tatminini de pozitif

etkilemektedir.

Is tatmini ve ¢alisma kosullar1 birbirini etkileyen etmenlerdir. Isletmenin mesai saatleri, is
gorene saglanan haklar, isletmenin fiziki 6zellikleri, imaj1 ve itibar1 gibi bir¢ok faktor is gérenin
is tatmini iizerinde etkendir. Is gdren yaptig1 isin fiziksel ya da zihinsel olarak zorluk derecesine
gore basar1 duygusu yasamaktadir. Zorluk derecesine gore yaptig1 iste basarili olmayi istedigi
kadar yaptig1 isin goriilmesini ve sergilemeyi de beklemektedir. Yaptig1 zorlu isi basarma,

sergileme ve goriilmesi ile ayn1 orantida da haz duygusunu yasamaktadir (Tagdemir, 2017).

Is gorenin yaptig1 isin karsilig1 olarak 6denen maddi deger seklinde tammlanmaktadir. Is
goren i¢in aldig1 6demenin sadece maddi karsiligi olmamakla birlikte bir de manevi olarak
onemi vardir. Is géren ald1g1 ddeme ile maddi olarak ekonomik ihtiyaclarini karsilarken, manevi
yonden ise sayginlik, onurlanma, duygusal tatmin gibi ihtiyaclarim karsilamaktadirlar (Ozbek,

2019).

Is tatmini ve isin niteligi konusu birbirini etkilemektedir. is gérenin aldig iicret, diger haklar,
statii yeterli olmasina karsin isin niteligi ile is gorenin beklentileri ve kisilik 6zellikleri uyumlu
degilse is tatminini olumsuz etkilemektedir. Is gdrenin isini daha anlamli gérmesi yani yaptigi
isin bilgi, beceri ve donanim gerektirmesi gibi 6zellikleri olmasi is gérenin is tatminine pozitif
etkisi olmaktadir (Ladikli & Arslan, 2023). Calisanlarin yaptig1 isler, isletmenin vizyonu ve
calisganin vizyonu hizalanmamis ise calisan yaptigi isin niteligini fark etmekte giicliik
cekmektedir. Bu sebeple firmalar zaman zaman vizyonlarini, degerlerini ve yaptiklari islerin bu

vizyon ve degerle neden oOrtiistiiiinii aktarmak ihtiyaglar1 dogmaktadir.

Kariyer olanaklar1 sadece dikey kariyer olarak tanimlamakla birlikte yatay kariyer imkanlari
da is gorenleri tatmin etmektedir. Tiim ¢alisanlarin dikey kariyer beklentisi bulunmamaktadir.
Yatay kariyer, mevcut bulundugu pozisyonda uzmanlasarak, is gorene is tatmini

yasatabilmektedir. Dikey kariyer imkanlar1 ise isinde monotonluk duygusu yasayan, ¢alistigi
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pozisyonda elde ettigi beceri, sorumluluklarin yetersizligi ve yiiksek gelir beklentisi ile

giidiilenmektedir (Ozgiinay, 2022).

Terfi siiregleri sadece terfi alan ¢alisana etki etmedigi gibi diger calisanlarin da
motivasyonuna yani is tatminine etki etmektedir. Terfi siire¢lerinde en kidemli olanin terfi
ettirilmesi gibi en yiiksek performansi gosteren calisanin da terfi ettirildigi goriilmektedir. Bu
siirecte en yliksek performansi gosteren is gorenin terfi etmesi daha fazla is tatmini duygusunu
giidiiledigi de goriilmektedir (Macit & Aydogan, 2023).

Is tatmini ve isten ayrilma niyeti birbirini etkiledigi bircok ¢alismada goriilmektedir. Bir

sonraki boliimde isten ayrilma niyeti konusu alt faktorleri ile incelenmektedir.
1.12. Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti, isletmenin ¢alisanlarinin bilingli bir sekilde baska isletmelerde benzer
ya da farkli pozisyonlarda arayis i¢cinde olmasi seklinde tanimlanmaktadir (Karakus & Yardim,
2014). Tarake¢1 ve Ozgenel (2023) ¢alisanlari orgiitii bireysel, drgiitsel veya orgiit dis1 etmenler
sebebiyle yakin zamanda terk etmeleri seklinde tanimlamaktadirlar. Bu tanima gore is
gorenlerin gevresel, bireysel veya Orgiitsel sorunlar sebebiyle isten geri ¢ekilme davranislartyla
goriilen bir siirectir. Isten ayrilmanin habercisi seklinde de ifade edilebilir. Kilig ve Giilen
(2019) calisanlarin isletmeden duyduklart memnuniyetsizlik ve eyleme doniistiirilmemis
olumsuz davranig niyeti olarak tanimlamaktadir.

Is tatmini ile isten ayrilma iliskisi 6rgiite baglilik konusunu da giindeme getirmektedir (Ozer
& Yurdun, 2012). Orgiitsel baglilig artan is gdrenlerin isten ayrilma niyetlerinde azalma oldugu
sonucuna varilmistir (Tarak¢1 & Ozgenel, 2023).

Beseri ilag sektorii rekabetin oldukga yiliksek oldugu, kalifiye personelin onem arz ettigi
sektorlerdendir. Beseri ilag sektorii calisanlarinin da is tatmini, isten ayrilma niyetlerinde
onemli rol almaktadir (S6zen-Sahne & Sar, 2015).

Isten ayrilma niyeti is veren agisindan yeni ¢alisan bulma, egitim siiregleri, sirket ile
uyumlanma, tiiretim kaybi seklinde yansimaktadir. Calisan acisindan gelirinde olusacak
diizensizlikler, ailevi ve psikolojik sorunlar, ise 6zel kazanimlarin bosa gitmesi, yeni egitim
maliyetleri ve yeni ise uyum olarak siralanmaktadir (Kilic & Giilen, 2019). Bu olumsuz
durumun tespiti ile personel ve isletmenin belirtilen kayiplar1 yasamadan is géren devrini
azaltmak amaciyla isten ayrilma niyetini en aza indirgeyen politikalar tercih etmeli ve is gorenin

icsel motivasyonlarina karsi daha hassas davranmalilardir (Eroy, 2019).
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Isten ayrilma niyeti ve son dénemlerde ¢ok popiiler olan sessiz istifa kavramlari birbiri ile
karistirilmaktadir. Sessiz istifa kavramu, kisinin ig-6zel yagsam dengesine dikkat ederek i tanimi1
disinda yer alan higbir isi yapmamasi seklinde tanimlanmaktadir (Seymen ve digerleri, 2023).
Isten ayrilma niyetinden farklilig1 ise ¢alisanin isten ayrilma niyetinin olmamas1 mevcut isini
kisith bir sekilde devam ettiriyor olmasidir. Oysa isten ayrilma niyetinin sonucu ig gorenin isten
ayrilmast ile sonuglanmaktadir (Kilig & Giilen, 2019). Sessiz istifa eden is goren bu siire¢
sonunda sikilarak ve siirecin devamliliginin olmamasi sebebiyle isten ayrilma niyeti igerisine
girebilmektedir (Cinnioglu, 2018).

Isten ayrilma niyetine etki eden diger bir faktor ise yoneticilerinin kesin olarak bilgilendirme
yapmadig1 is gorenler, olusan beklentilerin de karsilanmamasi durumunda giivensizlik
yasamaktadirlar. Gilivensizligin sonucu olarak gelecek kaygist ve belirsizlik duygusuna
biiriinmektedirler (Karakus & Yardim, 2014). Belirsizlik, giivensizlik ve gelecek kaygilari isten
ayrilma niyetini etkileyen diger bir etkendir (Ozer & Yurdun, 2012).

Isten ayrilma niyetine sebep olan faktorler {ic ana baslikta toparlanmaktadir. Bireysel
faktorler, orgiitsel faktorler ve cevresel faktorler olarak incelenebilmektedir.

1.12.1. isten Ayrilma Niyetine Etki Eden Bireysel Faktorler

Isten ayrilma niyetini etkileyen bireysel faktorler dort alt baslikta siralanmaktadir.
Demografik 6zellikler (yas, cinsiyet, medeni durum), motive edici yapilar (kariyer ve basari
yonelimi ihtiyaci), beseri sermaye (eg8itim) ve mesleki davranis (is arkadaslar ile iletisim
basaris1 ve is performansi) bireysel faktorlerin alt kategorileri olarak degerlendirilmektedir
(Cinnioglu, 2018). Bunun disinda psikolojik etmenlerde c¢alisanin isten ayrilma niyetine etki
etmektedir. Psikolojik etmenleri; is endisesi, is tatmini, duygusal tilkenmislik, gelecege yonelik
belirsizlikler, orgiitsel baglilik seklinde ifade edilebilinir (Seymen ve digerleri, 2023).

Calisanin isten bekledigi iicreti alamamasi, yaptig1 iste anlam bulamamasi, gerekli takdiri
gérememesi, is yiikiimliilikklerinin fazla olmasi, ig yerinde ¢alisanlar arasinda iyi iligkiler ve
iletisimin olmamasi isten ayrilma niyetini arttirmaktadir (Turan, 2021). Yoneticiler is
gorenlerin bireysel Ozelliklerine dikkat ederek dogru stratejileri belirlemeli, dogru zamanda
uygulamaya almali ve sonug olarak is gorenleri elinde tutmay1 basarmalidirlar.

1.12.2. Isten Ayrilma Niyetine Etki Eden Orgiitsel Faktorler

Is gorenlerin isten ayrilma niyetine etki eden orgiitsel faktdrler ii¢ alt baslikta
incelenmektedir (Ghapanchi & Aurum, 2011). Ucretlendirme ve yarar saglama: kariyer
gelisimi ve maas, insan kaynaklart uygulamalari: dagitim adaleti ve egitim firsatlari,

organizasyon kiiltiirii: takim caligmas1 eksikligi, sosyallesme stratejileri seklinde
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goriilmektedir. Bununla birlikte is stresi, isletmedeki rol belirsizligi, is zorluklar1 ve isin
cazibesinin olmamasi gibi faktorler de isten ayrilma niyetine etki etmektedir (Ghapanchi &
Aurum, 2011; Cinnioglu, 2018; Turan, 2021). Orgiit i¢inde is gérenlerin birbiriyle olan iletisim
kopukluklar1 da motivasyon eksikligine sebep olup sonrasinda isten ayrilma niyeti ile
sonuclanabilmektedir.

1.12.3. Isten Ayrilma Niyetine Etki Eden Cevresel Faktorler

Isten ayrilma niyetine etki eden cevresel faktdrler yoneticilerin ve isletmenin etki
edemeyecegi kadar biiylik dis etmenlerdir. Bu cevresel faktorler; politik, sosyal ve {ilkenin
icinde bulundugu sosyo-ekonomik durumlari ifade etmektedir (Giizelyurt, 2020). Ekonominin
genel durumu, iilkenin refah diizeyi, mevsimlik ¢aligma alanlarinin var olmasi, otomasyon ve
teknolojinin kullanimi, teknolojinin seviyesi, farkli islere gecisin kolaylasmasi, farkli

sektorlerin cazip hale gelmesi gibi nedenleri igermektedir (Orug, 2021).
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2. YONTEM
2.1. Katihhmeailar

Arastirma beseri ilag sektoriinde faaliyet gdsteren ve MUDAD (Miimessil Dayanisma
Dernegi) ile UTT-DER (Uriin Tanitim Temsilcileri Dernedi) meslek orgiitlerine iiye firma
calisanlarinin katilimiyla gerceklesmistir. Calismaya 416 katilime1 cevap vermis olup 2 (iki)
katilime1 verisi arastirmaya onam vermemesi sebebiyle calismaya dahil edilmemistir.
Calismanin 6rneklemini olusturan 414 katilimcinin (%26,3) kadin, (%73,7) erkek, (%]1) baby
boomer, (%35,3) X kusagt, (%63) Y kusagi, (%0,7) Z kusagi, (%1,9) lise, (%10,6) 6n lisans,
(%64,3) lisans, (%22,5) yiiksek lisans, (%0,5) doktora, (%1,9) bir yildan az tecriibeli, (%13) 1-
5 yil tecriibeli, (%19,8) 6-10 yil tecriibeli, (%19,3) 11-15 yil tecriibeli, (%25,4) 16-20 yil
tecriibeli, (%20,5) 21 yil iizeri tecriibeli, (%51) lokal firma c¢alisani, (%49) global firma

calisganidir. Caligmada basit tesadiifi 6rnekleme yontemi kullanilmaistir.
2.2. Arastirmanin Yapihisi

Arastirma uygulamasi éncesinde Cag Universitesi Etik Kurulu'na etik izin istek yazis1 (Ek-
E) ile basvuru yapilmustir. Bu bagvuruya istinaden Cag Universitesi Etik Kurulu Arastirma izin
Yazis1 (Ek-C) alinmistir. Caligsma i¢in kullanilacak dlgekler Google Formlar ile hazirlanmustir.
Calismanin uygulanacagt MUDAD ve UTT-DER meslek orgiitlerinden Tez Anket izni (Ek-G,
Ek-H) talep edilmis olup ilgili meslek orgiitlerinden uygulama izinleri (Ek-G, Ek-I) alinmistir.
Uygulama, alinan etik ve onam izinleri sonrasinda dijital kanallar ile katilimcilara ulastirilarak

yapilmistir.
2.3. Arastirmada Kullamilan Materyaller

Arastirmada kullanilan anket formunda birinci boliimde 5 adet demografik soru (cinsiyet,
yas, egitim seviyesi, sektor tecriibesi ve firmanin sermaye durumu) (Ek-A), ikinci béliimde Bir
ve Kog¢’un (2022) gelistirdigi “Cevik Liderlik Becerisi Algis1” dlgegi (Ek-B), ticilincii boliimde
Keser ve Ongen-Bilir (2019) gelistirdikleri “Is Tatmini” 6lgegi (Ek-C), dérdiincii béliimde
Cammann ve digerleri (1979) tarafindan gelistirilen “Isten Ayrilma Niyeti” 6lgegi (Ek-C) yer
almaktadir. Cevik Liderlik Becerisi Algis1 Olgeginin bu arastirmada kullanilabilmesi i¢in dlgek
sahibinin onay1 alinmistir.

Bir ve Kog (2022) “VUCA ortaminda calisanlarin ¢evik liderlik becerisi algisi: bir 6lgek

gelistirme calismasi ve saha aragtirmasi” baglikli makalede "Cevik Liderlik Becerisi Algisi
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Olgegi" gelistirmistir. “Cevik Liderlik Becerisi Algis1” dlgegi 29 ifade, iki alt bilesenden
(planlama ve ydneltme) olusmaktadir. Olgekte planlama boyutunda 10, ydneltme boyutunda ise
19 adet ifade yer almaktadir (Bir & Kog, 2022). Keser ve Ongen-Bilir (2019) tarafindan
gelistirilen “Is Tatmini” 6lcegi ise tek boyut ve 5 ifade seklindedir. Cammann ve digerleri
(1979) tarafindan gelistirilen Tiirk¢e ¢alismalarda (Mimaroglu, 2008; Tanriverdi ve digerleri,
2018; Cinnioglu, 2019; Aydemir & Akdogan, 2019) gecerlilik ve giivenirligi saglanmis “Isten
Ayrilma Niyeti” 6l¢egi de tek boyut ve 3 ifadeden olugmaktadir. Olgeklerdeki cevap segenekleri
5’li derecelendirmelidir. Arastirmada kullanilan “Is Tatmini” 6lgeginin 3. ve 5. ifadeleri ters

kodludur.
2.4. Arastirmanin Modeli

Cevik liderlik becerisi algisinin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde is tatmininin
aracilik roliiniin arastirilacagi bu ¢alisma nicel desende tasarlanmis olup sematik model Sekil

1’de sunulmustur.

Sekil 1
Arastirma Modeli
is Tatmini
H
2
H
3
Cevik Liderlik H isten Ayrilma

Becerisi Algisi Niyeti

Arastirma modeli AMOS 23.0 programi kullanilarak yapisal esitlik modellemesi ile test
edilmistir. Tablo 10°da dlgeklerin; faktor yiikleri, agiklanan ortalama varyans (AVE) ve her bir
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yapiya iliskin birlesik giivenilirlik (CR) degerleri ve gdsterilmistir. Is tatmini dlgeginde yer alan
ters kodlu iigiincii ifade (IT3) 0,32 smir degerin altinda faktdr yiikiine sahip olmasi sebebiyle

cikartilmis, 4 madde ile yapist dogrulanan Slgek tizerinden analizler yapilmistir.

Olgeklere iliskin maddelerin faktér yiiklerinin 0,952 (en yiiksek) -0,656 (en diisiik) arasinda
dagilim gosterdigi tespit edilmis ve tiim korelasyon iliskilerinin anlamli oldugu goriilmiistiir
(p<0,001). Ortalama agiklanan varyans (AVE) degerleri 0,50 nin ve bilesik giivenilirlik (CR)
degerlerin ise 0,70’in lizerinde oldugu goriilmektedir. Aciklanan Ortalama Varyans (AVE)

degerinin 0,50’ iizerinde olmas1 gerekmektedir (Hair ve digerleri, 2010).

Tablo 10
Olceklere Iliskin Faktor Yiikleri, AVE ve CR Degerleri

Ifadeler Faktor yiikii AVE CR
P1<---Planlama 0,865
Planlama P2<--- Planlama 0,868
P3<--- Planlama 0,877
P4<--- Planlama 0,846
P5<--- Planlama 0,661
P6<--- Planlama 0,824 .00 092
P7<--- Planlama 0,833
P8<--- Planlama 0,809
P9<--- Planlama 0,784
P10<--- Planlama 0,758
Y 1<---Y0Oneltme 0,843
Yoneltme Y2<---YoOneltme 0,870
Y3<---YoOneltme 0,870
Y4<---YOneltme 0,884
Y 5<---YoOneltme 0,823
Y 6<---YOneltme 0,884
Y7<---YoOneltme 0,872
Y 8<---YoOneltme 0,911
Y9<---Yoneltme 0,906 0,75 0,98
Y10<---Yo6neltme 0,875
Y11<---Y0Oneltme 0,901
Y 12<---YOneltme 0,873
Y13<---YOneltme 0,835
Y 14<---Y6neltme 0,923
Y15<---Y6neltme 0,886
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Y16<---YoOneltme 0,806
Y17<---YOneltme 0,847
Y 18<---YOneltme 0,835
Y 19<---YOneltme 0,798
[AN1<---Isten Ayrilma Niyeti 0,952
Isten Ayrilma Niyeti | [AN2<---Isten Ayrilma Niyeti 0,926 0,82 0,93
[AN3<---Isten Ayrilma Niyeti 0,840
[T1<---Is Tatmini 0,857
Is Tatmini [T2<---Is Tatmini 0,876
p - 0,63 0,87
1T4<---Ig Tatmini 0,777
[T5<---Is Tatmini 0,656

2.5. Arastirma Verilerinin Analizi

Aragtirma verilerinin analiz edilmesinde AMOS 23.0 ve SPSS 21.0 istatistik paket

programlari kullanilmistir. Tanimlayici istatistikler, gecerlik ve giivenirlik analizleri ve yapisal

esitlik modellemesiyle yol analizleri uygulanmistir. Bu arastirmada Cevik Liderlik Becerisi

Algis1 Olgegine uygulanan giivenirlik (scale) analizi sonucunda Cronbach’s Alpha katsayilarina

bakilmigtir. 29 ifade genel 6lgek 0,986, 10 ifade planlama boyutu 0,950, 19 ifade yoneltme

boyutu 0,983 olarak tespit edilmistir. Is Tatmini Olcegi giivenirlik analizine bakildiginda; 5

ifade genel 6lcek 0,818 olarak bulunmustur. Ug ifadeden olusan isten Ayrilma Niyeti Olgeginin

giivenirlik analizi 0,929 olarak analiz edilmistir.

Cronbach’s Alpha degeri 0,70 ve lizerinde ise Olgegin giivenilir oldugu kabul edilmektedir

(Kline, 2009; Seger, 2015). Bu kapsamda 6l¢ek verilerinin glivenilir oldugu goriilmektedir.

Tablo 11

Calismada Kullanilan Olceklere Iliskin Giivenirlik Analizi Sonuclar

Olcek ve Alt Boyutlar Cronbach's Alpha N of Items
Cevik liderlik becerisi algisi 0,986 29
Planlamada ¢evik liderlik becerisi algis1 0,95 10
Yonlendirmede ¢evik liderlik becerisi algisi 0,983 19
Is tatmini dl¢egi 0,818 5
Isten ayrilma niyeti lcegi 0,929 3
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Olgek verilerinin normal dagilimina basiklik c¢arpiklik degerleri incelenerek karar
verilmigtir. Cevik liderlik becerisi algisinin ¢arpiklik degeri -.697, basiklik degeri ise -.228;
isten ayrilma niyetinin ¢arpiklik degeri .345, basiklik degeri ise -.651; is tatminin ¢arpiklik
degeri -.727, basiklik degeri ise .162 olarak hesaplanmistir. Bu degerlerin 1,5 arasinda olmasi

verilerin normal dagilima sahip oldugunu gostermektedir (Tabachnick ve digerleri, 2013).
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3. BULGULAR
3.1. Tanimlayici1 Bulgular

Calismaya dahil edilen 414 katilimcinin ¢ogunlugu; erkek (%73,7), 1980-1999 dogumlu
(%63,0), lisans mezunu (%64,3), 16-20 yil arasinda sektor deneyimi (%25,4), lokal firma
calisani (%51,0) olusturmaktadir.

Tablo 12

Katilimcilara Iliskin Tammlayici Istatistikler

Frekans Yiizde

Gruplar () (%)
Kadin 109 26,3%
Erkek 305 73,7%
Cinsiyet 1946-1964 4 1,0%
1965-1979 146 35,3%
1980-1999 261 63,0%
2000 ve sonrasi 3 0,7%
Lise 8 1,9%
On Lisans 44 10,6%
Egitim Lisans 266 64,3%
Yiksek Lisans 94 22,7%
Doktora 2 0,5%
1 yildan az 8 1,9%
1-5 yil 54 13,0%
Deneyim 6-10 y1l 82 19,8%
11-15 y1l 80 19,3%
16-20 y1l 105 25,4%
21 yil ve iizeri 85 20,5%
Calistig1 firmanin sermayesi Lokal 211 >1,0%
Global 203 49,0%
Toplam 414 100,0%

Cevik liderlik becerisi algis1 dlgeginde yer alan ifadelerin ortalamasina bakildiginda,
planlamada cevik liderlik becerisi algisinda P10 maddesinin “Benim yonetici liderim, bireyin
degil, biitiiniin basarisina odaklanir.” 3,84 ile en yiiksek ortalamaya sahip oldugu, 3,60 ile
“Benim yonetici liderim, insan odakli kararlar verir.” P8 maddesinin ise en diisiik ortalamaya

sahip oldugu goriilmektedir (Tablo 13).
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Tablo 13

Planlamada Cevik Liderlik Becerisi Algisina Iliskin Ortalama Degerler

Ortalama SS Min - Max
P1 3,800 1,1544 1-5
P2 3,795 1,1216 1-5
P3 3,773 1,1526 1-5
P4 3,657 1,0973 1-5
P5 3,836 1,0070 1-5
P6 3,812 1,1905 1-5
P7 3,671 1,0885 1-5
P8 3,604 1,2594 1-5
P9 3,717 1,1581 1-5
P10 3,845 1,1287 1-5

Yoneltmede c¢evik liderlik becerisi algisina iligkin ifadelerin ortalama degerlerine
bakildiginda, yoneltmede cevik liderlik becerisi algisinda Y19 ifadesinin “Benim ydnetici
liderim, diizenli olarak ve gerektigi anda siiratle geri bildirim verir.” 3,79 ile en yiiksek
ortalamaya sahip oldugu, Y17 ifadesinin “Benim yonetici liderim, c¢alisanlarin hata
vapmalarina imkan tanir ve bu hatalardan yeni seyler ogrenmelerini saglar.” ise 3,45 ile en

diisiik ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir (Tablo 14).

Tablo 14

Yéneltmede Cevik Liderlik Becerisi Algisina Iliskin Ortalama Degerler

Ortalama SS Min - Max
Y1 3,517 1,1844 1-5
Y2 3,601 1,1616 1-5
Y3 3,768 1,1558 1-5
Y4 3,645 1,2611 1-5
Y5 3,611 1,1268 1-5
Y6 3,621 1,1722 1-5
Y7 3,686 1,1341 1-5
Y8 3,505 1,2346 1-5
Y9 3,601 1,1427 1-5
Y10 3,645 1,1294 1-5
Y11 3,536 1,1675 1-5
Y12 3,548 1,1075 1-5
Y13 3,679 1,1438 1-5
Y14 3,611 1,1997 1-5
Y15 3,585 1,2038 1-5
Y16 3,502 1,2732 1-5
Y17 3,452 1,1774 1-5
Y18 3,693 1,0759 1-5
Y19 3,795 1,0976 1-5
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Is tatmini 6l¢egine iliskin ifadelerin ortalama degerlerine bakildiginda, 1T4 ifadesinin “Isimi
eglenceli bulurum.” 3,87 ile en yiiksek ortalamaya sahip oldugu, iT3t ifadesinin “Isteki her
gtintim bitmeyecekmis gibi gelir.” ise 3,21 ile en diisiik ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir
(Tablo 15).

Tablo 15

Is Tatmini Olcegine Iliskin Ortalama Degerler

Ortalama SS Min - Max
IT1 3,580 1,1401 1-5
T2 3,717 1,1068 1-5
IT3t 3,213 1,0862 1-5
T4 3,877 0,9626 1-5
IT5t 3,783 1,0627 1-5

Isten ayrilma niyeti 6lgegine iliskin ifadelerin ortalama degerlerine bakildiginda, 1AN3
ifadesinin “Bazen isimden ayrilmay: diisiiniiyorum.” 2,74 ile en yiiksek ortalamaya sahip
oldugu, IAN1 ifadesinin “Su an yaptigim isten ayrilmak istiyorum.” ise 2,32 ile en diisiik
ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir (Tablo 16).

Tablo 16

Isten Ayrilma Niyeti Olcegine Iliskin Ortalama Degerler

Ortalama SS Min - Max
IAN1 2,326 1,1167 1-5
IAN2 2,360 1,1533 1-5
IAN3 2,749 1,2698 1-5

Cevik liderlik becerisi algisi, isten ayrilma niyeti ve is tatmini arasindaki iligkiler
incelendiginde; vizyon olusturma, ¢evik liderlik becerisi algisi ve isten ayrilma niyeti arasinda
negatif yonde ve istatistiksel olarak anlamli iligki (r=-0, 545), is tatminiyle pozitif yonde ve
istatistiksel olarak anlamli iliski tespit edilmistir (r=0,642). Is tatmini ve isten ayrilma niyeti

arasinda negatif yonde ve istatistiksel olarak anlaml iligski oldugu goriilmistiir (r=-0, 759).

Biiyiikoztiirk (2011) 0,30 ile 0,70 arasindaki degerlerin orta diizey bir iliskiye ve 0,70-1,0
arasindaki degerlerin yiiksek diizey bir iliskiye isaret ettigini belirtmektedir. Bu kapsamda ¢evik

liderlik becerisi algisinin isten ayrilma niyeti ve is tatminiyle iligkisinin orta diizeyli oldugu
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goriilmektedir. Is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasinda yiiksek diizeyli bir iliski s6z

konusudur.

Tablo 17

Degiskenlere Iliskin Korelasyonlar

Degiskenler Ort. Ss. 1 2 3
1. Cevik Liderlik Becerisi Algis1 3,65 0,97

2. isten ayrilma niyeti 2,47 1,10 -0,545%x*

3. Is Tatmini 3,73 0,90 0,642%*  -0,759**

*p<0,05 ; **p<0,01 (n=414)

3.2. Yol analizi bulgular

Cevik liderlik becerisi algisinin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde is tatmininin
aracilik rolii olup olmadigt AMOS 23.0 programi kullanilarak yapisal esitlik modellemesi ile

test edilmistir.

Oncelikle H1 (cevik liderlik becerisi algisi=isten ayrilma niyeti) hipotezini test etmek
amactyla, c¢evik liderlik becerisi algisinin digsal (bagimsiz), isten ayrilma niyetinin ise igsel
(bagimli) degisken oldugu oOrtiik degiskenli yapisal model test edilmistir. YEM sonuglarina gore
cevik liderlik becerisi algisinin isten ayrilma niyeti {izerinde negatif yonde etkisi oldugu (B=-
0,563; p<,01) tespit edilmistir (Sekil 2). Analiz neticesinde elde edilen uyum indeksleri ise
modelin dogrulandigini gostermektedir (y2/df= 4,05, RMSEA= 0,08, CFI= 0,91, TLI=0,90,
SRMR=0,03). Bu durumda H1 desteklenmistir.
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Sekil 2

Cevik Liderlik Becerisi Algisinin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisine Iliskin Kurulan
Yol Analizi Modeli
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Cevik liderlik becerisi algisinin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisine yonelik kurulan

yapisal model sonuglarina iligskin degerler Tablo 18’de yer almaktadir.

Tablo 18

Cevik Liderlik Becerisi Algisimin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisine Iliskin Sonuclar

Etki Tahmin | Standart t p Sonuc¢
(D) Hata

Cevik liderlik becerisi algisi = | -0,563 0,053 -11,590 | *** Kabul

Isten Ayrilma Niyeti

*0<,05, **p<,01, ***p<,001 ; Standardize edilmis beta katsay: degerleri raporlanmistir.

Cevik liderlik becerisi algisinin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif yonde etkisi anlamli
iken, bu etkide is tatmininin araci degisken oldugu ayri bir model kurulmustur. Aracili yapisal
model analizi sonuglarina gore, ¢cevik liderlik becerisi algisinin is tatmini iizerinde pozitif yonde
etkisinin oldugu (=0,709; p<,01) goriilmiistiir. Bu durumda H2 desteklenmistir. Benzer sekilde
arac1 degisken olan is tatmininin isten ayrilma niyeti lizerindeki (f=-0,849; p<,01) negatif
yonde etkisinin anlamli oldugu bulunmustur. Bu durumda H3 desteklenmistir. Ancak araci
degisken olan is tatmininin modele dahil edilmesi ile ¢evik liderlik becerisi algisi degiskeninden
isten ayrilma niyetine giden yol katsayisinin anlamsiz goriilmektedir (f=0,041; p=0,437). Cevik
liderlik becerisi algisi is tatminindeki degisimin 50% sini, is tatmini ise ¢evik liderlik becerisi
ile birlikte isten ayrilma niyetindeki degisimin (varyansin) 67% sini aciklayabilmektedir. Yol
analizi neticesinde elde edilen uyum indekslerinin kabul edilebilir esik degerler i¢inde olmasi,
modelin veri ile uyumlu ve kabul edilebilir olduguna isaret etmektedir (}2/df= 3,71, RMSEA=
0,08, CFI= 0,90, SRMR=0,03). (Sekil 3)



Sekil 3

Aracili Yapisal Model
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Cevik liderlik becerisi algisinin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde is tatmininin
aracilik rolii olup olmadigini test etmek amaciyla bootstrap yontemini esas alan yol analizi
yapilmistir. Bootstrap analizinde 5000 yeniden 6rneklem segenegi tercih edilmistir. Bootstrap
yonteminin Sobel testinden daha giivenilir sonuglar verdigi one siiriilmektedir. Bootstrap
teknigi ile yapilan aracilik etki analizinde aragtirma hipotezinin desteklenebilmesi i¢in analiz
neticesinde elde edilen modelde her iki boyut i¢in 95% giiven araligindaki degerlerin sifir (0)

degerini kapsamamasi gerekmektedir (Hayes, 2018).

Bootstrap sonuglarma gore, cevik liderlik becerisi algisinin is tatmini vasitasiyla isten
ayrilma niyeti iizerindeki dolayli etkisinin anlamli oldugu tespit edilmistir (f=-0,602, 95% GA
[-0,721, -0,493]). Yiizdelik yontem ile elde edilmis Bootstrap alt ve iist giiven araligi
degerlerinin sifir1 igermedigi goriilmektedir. Bu sonuglar ¢evik liderlik becerisi algisinin isten
ayrilma niyetine etkisinde is tatmininin aracilik etkisinin oldugunu gostermektedir. Bu durumda
H4 desteklenmistir. Dogrudan etkinin anlamsiz olmasi ve giiven araligi degerlerinin sifiri

kapsamamasi aracinin tam araci oldugunu gostermektedir (Tablo 19).

Tablo 19

Cevik Liderlik Becerisi Algisinin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde Is Tatmininin
Aracilik Roliine Iliskin Sonuclar

Dogrudan Etki Tahmin | Standart Hata | t p Sonu¢
Cevik liderlik becerisi algis1 = | 0,041 0,058 0,777 | 0,437 | Anlamsiz
Isten Ayrilma Niyeti

Dolayh Etki Tahmin Giiven Arahgi

Cevik liderlik becerisi algist =2 | -0,602 (-0,721,-0,493) | Anlaml
Isten Ayrilma Niyeti

*0<,05, **p<,01, ***p<,001. Bootstrap yeniden ornekleme=5000; Standardize edilmis

beta katsay1 degerleri raporlanmistir.
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4. TARTISMA ve SONUC

Beseri ilag sektorii saha ¢alisanlart ile ilgili birgok ¢aligma alan yazin taramasinda mevcuttur.
Bu sektorde liderlik konusunda g¢aligmalar kisithi olmakla birlikte cevik liderlik iizerine

gerceklesmis calismaya erisilen kaynaklarda rastlanilmamastir.

Beseri ilag sektoriinde saha ¢alisanlari, orgiit icerisinde satis ekibine dahil ¢aliganlardir.
TITCK’nin “Uriin Tanitim Temsilcisi” olarak tanimladig1 ve halk arasinda “miimessil” olarak
bilinen bu ¢alisanlar kisisel satis stratejilerinden misyoner (yardimci) satis¢1 ve teknik satisei
(satis miihendisi) Ozelliklerine sahiptirler. Bir saha calisaninin ise alim siireci diger satig
personellerinden farkli olarak medikal ve f{riin egitimlerini de kapsamaktadir. Firmadan

firmaya farklilik gostermekle birlikte ortalama 30-45 giinliik maliyetli bir egitim siirecidir.

Saha calisanlarinin bu maliyetli ve uzun siiren egitim siiregleri sonrasinda oOrgiitte
devamliliginda i tatmini 6nem arz etmektedir. Diger taraftan calisanlarin egitim ve gelisim
siireclerinin zorlugu ve maliyeti sebebiyle de isten ayrilma niyeti ve bu siirecin sonunda isten

ayrilan kalifiye yetismis calisan kayb1 orgiit icin 6nemli bir konudur.

Orgiitsel ¢eviklik konusunda yapilan caligmalar; Sharifi & Zhang (1999) ile baslamstir.
Sharifi ve digerleri (2001); Sharifi & Zhang (2001); Crocitto & Youssef (2003); Lin ve digerleri
(2006); Mohammadi ve digerleri (2015) bu ¢alismalardan onciillerindendir. Tabak & Akkaya
(2018) gelistirilen orgiitsel ceviklik dlgeginin Tiirkge uyarlamasini saglamiglardir. Denning
(2020)’e gore cevikligin liderlik ekibi tarafindan sahiplenilmesi ile orgiitiin ¢evik olabilecegi
diisiintilmektedir. Bu sebeple orgiitiin ¢evik olabilmesi i¢in liderin ¢evik olmasi gerekmektedir.
S6zen-Sahne ve Sar (2015) ilag sektoriinde liderlik stillerini arastirmiglar ve arastirmanin
sonucuna gore Orgiitleri ileriye tagiyacak liderlik 6zelliklerinin kazanilmas1 gerektigi sonucuna
ulagmiglar. Kazanilmasi gereken liderlik 6zellikleri i¢in odakli egitimler alinmasi ve bu

egitimlerinde uygulanip uygulanmadiginin kontrol edilmesi gerektigini 6nermislerdir.

Karakus ve Yardim (2014)’in arastirmasima 161 6zel dershane c¢alisani1 dahil edilerek
algilanan orgiitsel degisim, belirsizlik, iy doyumu ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligki ele
almmuastir. Arastirmaya dahil olan ¢alisanlara i yerlerinin kapatilacag: bilgisi verilmis olmasi
ise degisim ve belirsizligin etkilerini gérmeleri noktasinda 6nemli bir sonug vermistir. Calisma
sonucuna gore belirsizligin, isten ayrilma niyetini arttirdigi ve is tatminini azalttig
gbzlenmistir. Bu arastirmanin orneklem grubu beseri ilag sektorii olup degisimlerin ve

belirsizligin yiiksek oldugu bir sektordiir. Yapilan bu ¢alismanin sonucuna gore cevik liderlik
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becerisi algisinin ¢aligsanlarin is tatminine pozitif yonde, isten ayrilma niyetini ise negatif yonde

etki ettigi tespit edilmistir.

Cinnioglu (2018) farkli liderlik stilleri ile isten ayrilma niyeti ve is tatmini iligkisini
incelemistir. Bu c¢alismaya, 491 yiyecek icecek isletmelerinde calisan personeller dahil
edilmistir. Bu ¢alismaya gore deneklerin is tatmininin yiiksek, isten ayrilma niyetlerinin ise
diisiik oldugu tespit edilmistir. Cevik liderlik becerisi algisindaki artig is tatminini arttirmakta
isten ayrilma niyetini ise azaltmaktadir. Giizelyurt (2020) toksik liderlik davranislari ile
calisanlarin isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskiyi 6zel spor salonunda ¢aligan 255 antrenorii
dahil ettigi c¢aligmayla arastirmistir. Arastirmada yoneticilerin toksik davraniglar ile

antrendrlerin isten ayrilma niyetleri arasinda anlamli ve pozitif bir iligski oldugu tespit edilmistir.

Ozbek (2019) beseri ilag sektdriinde calisan 156 denek iizerinde gerceklestirdigi ¢calismada
dontistimsel liderlik algisinin orgiitsel baglilik ve is tatminine kusaklarin etkisini ele almistir.
Arastirmanin sonucuna gore bilesenler arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu
izlenmektedir. Tasdemir (2017) algilanan stratejik liderlik davranisi ile is tatmini iligkisi ve
orgiitsel baghiligin aracilik rolii konusunu ele almistir. Bu calismada havacilik sektoriinde
calisgan 100 denekten elde edilen verilere gore; calisanlarin algiladigi stratejik liderlik

yaklagiminin is tatminini pozitif ve anlamli olarak etkiledigi goriilmektedir.

Yapilan bu ¢alismalar (Tagdemir, 2017; Cinnioglu, 2018; Ozbek, 2019; Giizelyurt, 2020)
farkli liderlik stilleri ile orgiitsel baglilik, is tatmini, is performansi, is stresi ve isten ayrilma
niyeti gibi degisenler arasindaki iliski test edilmistir. Calismalar sonucunda liderlik stillerinin
orgiitsel bagliligi, is tatminini, is performansin1 arttirdig1 ayn1 zamanda is stresi ve isten ayrilma
niyetini ise diislirdiigii goriilmektedir. Bununla birlikte toksik liderlik yaklasiminin ise isten
ayrilma niyetini arttirdig1 izlenilmektedir. Liderlik stilleri dnemli olmakla birlikte toksik hal
almasi c¢alisanlarin Orgiitten ayrilmasii tetikleyebilmektedir. Bu baglamda, cevik liderlik

becerisi kazanmis yoneticiler calisanlarla birlikte esnek ve hizli bir sekilde uyumlanmaktadirlar.

Eroy (2019) ¢alismasinda algilanan lider gii¢ kaynaklarinin is performansina, is stresine ve
isten ayrilma niyetine etkisi konusunu incelemistir. Adana’da bulunan 408 6zel hastane
calisanmiyla gercgeklestirilen calismanin sonucunda bilgi giicii ve 6diil giliciiniin isten ayrilma
niyetini negatif yonde ve anlamli olarak etkiledigi izlenmistir. Cetinkaya ve Akkoca (2021)
stratejik liderlik ile Orgiitsel ¢eviklik arasindaki iliskide orgiitsel iletisimin aracilik roliinii
incelemisleridir. Bu aragtirmaya bir¢ok sektorden 482 calisan1 dahil etmislerdir. Cetinkaya ve

Akkoca (2021)’nin ¢alismasinin sonucuna gore de oOrgiitsel iletisimin, Orglitsel ¢eviklik ve
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stratejik liderlik arasindaki iliskiye aracilik ettigi, orgiitsel ceviklik ile stratejik liderlik arasinda

pozitif ve anlaml1 iliski oldugunu tespit etmisleridir.

Turan (2021) yiiksek lisans tezinde algilanan ¢evik liderlik davranmisinin ¢alisanlarin
performans diizeylerine ve isten ayrilma niyetlerine etkisini otelcilik sektorii iizerinden
incelemistir. Antalya ilinde 442 otel ¢alisaninin dahil edildigi ¢aligmanin sonucunda gore
calisanlarin yoneticilerini ¢evik liderler olarak degerlendirdigi ve isten ayrilma niyetlerinin de
diisiik oldugu gériilmektedir. Ozgiinay (2022) doktora tezinde cevik liderlik 6zelliklerinin is
tatmini tizerindeki etkisinde kararlara katilimin aracilik roliinii arastirmistir. Bankacilik
sektoriinde gergeklestirilen bu arastirmaya farkli departmanlardan 420 merkez ¢alisanlar1 dahil
edilmistir. Calismanin sonucunda is tatmini ve ¢evik liderlik arasinda giiclii bir iliski oldugu
tespit edilmistir. Tarak¢1 ve Ozgenel (2023) érgiitsel ceviklik ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskide orgiitsel bagliligm aracilik roliinii belediye ¢alisanlar1 acisindan ele almislardir. Ug
biiyliksehir belediyesinden 387 denegin dahil edildigi bu ¢alismanin sonucuna gore; drgiitsel
ceviklik (boyutlar1 da dahil) ve isten ayrilma niyeti arasinda orta diizeyde negatif yonde bir

sonuca ulasilmistir.

Alan yazinda ¢evik liderlik ile ilgili mevcut bu ¢alismalarin (Cetinkaya & Akkoca, 2021;
Turan, 2021; Ozgiinay, 2022; Tarak¢1 & Ozgenel, 2023) bankacilik, belediye, otelcilik ve farkli
sektorlerden 6rneklem gruplariyla gerceklestigi goriilmektedir. Alan yazinda goriildiigii tizere
yapilan ¢caligmalar isten ayrilma niyeti ve is tatmini konularinda sonuglar1 igermektedir. Yapilan
caligmalarin sonuglaria gore de c¢evik liderlik yaklasimi, is tatmini ve isten ayrilma niyeti
arasinda gii¢lii bir iligki oldugu izlenmektedir. Bu arastirmada ise yiiksek diizeyde c¢evik liderlik
becerisi algisina sahip ¢alisanlarin is tatminlerinin arttirdigi, isten ayrilma niyetlerinin ise

azaldig1 sonuglarina ulagilmistir.

Farkli liderlik stillerinin major is tutumlarmi etkiledigi goriilse de modern liderlik
yaklagimlarindan ¢evik liderlik giliniimiiziin yogun rekabet ortaminda hayatta kalabilmek i¢in
onemli bir ¢ézliimdiir. Cevik yaklagim; yeni bir yonetim paradigmasidir. Cevik yaklasimin
gorevi; verimli oldugu kadar yenilik¢i, faydact oldugu kadar tutku dolu organizasyonlar

kurmaktir (Denning, 2020).

Bu caligma esnasinda katilimcilara sorulan ifadeler incelendiginde planlamada ¢evik liderlik
becerisi algisi en yliksek {ic madde “Benim yonetici liderim, bireyin degil, biitiiniin basarisina
odaklanr.”, “Benim yonetici liderim, dijital teknolojileri etkin olarak kullanir.”, “Benim

yonetici liderim, ¢alisanlarla iletisim kanallarint agik tutarak bilgiyi paylasir.” seklindedir.
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Planlamada ¢evik liderlik becerisi algisi en diisiik iic madde ise “Benim yédnetici liderim, insan
odakly kararlar verir.”, “Benim yénetici liderim, is ortamini etkileyen kiiresel degisimleri ¢cok
yonlii olarak takip eder.”, “Benim yonetici liderim, belirsizlikler karsisinda hizla tepki
verebilecek tedbirler gelistirir.” olarak Ol¢lilmiistiir. Yoneltmede ¢evik liderlik becerisi algisi
en yliksek {ic maddesi “Benim yonetici liderim, diizenli olarak ve gerektigi anda siiratle geri
bildirim verir.”, “Benim yénetici liderim, ¢calisanlarla etkili iletisim kurar.”, “Benim yonetici
liderim, vatandaslar, ¢alisanlar ve tiim paydaslarinin deneyimlerinden faydalanir.” seklinde
izlenmigtir. Yoneltmede ¢evik liderlik becerisi algisi en diisiik tic madde ise “Benim yénetici
liderim, ¢alisanlarin hata yapmalarina imkdn tanwr ve bu hatalardan yeni seyler ogrenmelerini
saglar.”, “Benim yonetici liderim, ¢alisanlarin kendisi hakkinda geri bildirimde bulunmasini

tesvik eder.”, “Benim yonetici liderim, ¢alisanlara ilham verir.” olarak goriilmektedir.

Bu baglamda astlarin, liderlerinde algiladiklar1 en giiglii ¢evik liderlik becerisi algisi:
biitiiniin basarisina odaklanan, dijital ara¢ kullaniminda yetkin, bilgi paylasiminda tiim kanallari
kullanabilen, geri bildirim verme konusunda gii¢lii, etkili iletisim kurabilen ve kisilerin
deneyimlerine 6nem veren olarak goriilmektedir. Bununla birlikte, liderlerinin ¢evik liderlik
becerisi algis1 konusunda gelisim alan1 oldugunu diistindiikleri alanlar ise, insan odakli karar
verme, global degisimleri takip etme, belirsizlik karsisinda hizli uyumlanma, ¢alisanlarin yeni
seyler denemesine izin verme, geri bildirim talep etme ve ¢alisanlarina ilham verme noktasinda

algilariin daha diisiik oldugunu izlenmistir.

Bu calismada beseri ilag sektorii saha ¢alisanlarinin is tatminleri {izerinden ¢evik liderlik
becerisi algisinin isten ayrilma niyetlerine olan etkisi incelenmistir. Yiiksek diizeyli ¢evik
liderlik becerisi algis1 isten ayrilma niyetini azaltmaktadir. Bununla birlikte bu algi
yikseldiginde is tatmini artmakta, is tatminindeki artis da isten ayrilma niyetini diistirmektedir.
Cevik liderlik becerisi algist ve ig tatmini diizeylerindeki artisin isten ayrilma niyeti lizerinde

azaltici etkileri oldugunu sdylemek miimkiindiir.
4.1. Oneriler

4.1.1. Cahsanlara oneriler

Cevik liderler ¢alisanlarin duygularini, ihtiyaglarini, beklentilerini ve inanglarin1 dikkate
alarak, duyarli olmali ve vizyon saglamalidir (Karip, 1998). Cevik orgiitler, cevik liderlere
ihtiyag duymaktadir. Beseri ilag sektoriinde calisan, yonetici ve liderler i¢in modern liderlik

stillerinden ¢evik yaklasim onerilmektedir. Cevikligin orgiit i¢inde benimsenerek tiim yonetim
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siireclerinde uygulanmasi liderlerin, yoneticilerin ve c¢alisanlarin bireysel tercihleri ile
miimkiindiir. Calisanlarin ¢evik doniisiim siirecinde uyumlanmasi gerekmektedir. Degisimler
ve doniisiimler dnceden ay ya da yil icerisinde olurken Endiistri 4.0 ile birlikte anlik olarak
degisim ve donlistimler yasamaktadir. Bu degisim siireglerinde gelisim dnem arz etmektedir.
Degisim stireglerinin  dinamik oldugunu ve her daim bu siiregler icerisinde gelisimi
benimsemenin bir gereklilik haline geldigini sdylemek miimkiindiir. Glinlimiiziin ve gelecegin
cevik diinyasina uyumlanmak ic¢in calisanlarin, yoneticilerin ve liderlerin kendilerini

gelistirerek cevik doniisiim siirecine katki saglamasi 6nerilmektedir.
4.1.2. Sektore oneriler

Cevik yaklasimin 6nemli {i¢ yasasi: kii¢iik takim yasasi, miisteri yasast ve ag yasasidir.
Orgiitlere, bu ii¢ yasaya gore yapilanma saglayarak hizli gevik doniisiim saglayabilirler. Beseri

ilag sektoriine yonelik oneriler asagida ifade edilmistir.

e Kiiciik takim yasasi: Beserl ila¢ sektorii saha yapisi (satis departmani) bolge

miidiirliikleri seklinde ayrilmis olup 8-12 kisilik ekipler halinde yonetilmektedir. Satig
departmaninin, insan kaynaklari, pazarlama, ¢ok kanalli iletisim (dijital kanallar),
etkinlik departmanlartyla da etkin ve hizli ¢alisabilmesi i¢in scrum ekipler kurulmast
Onerilmektedir.
Proje bazli olusturulacak scrum ekipler i¢in, satig miidiirii, bolge miidiirlerini temsilen
bir bolge miidiirii ve her bolgeden bir UTT (Uriin Tanitim Temsilcisi) secilerek scrum
ekibine dahil edilmelidir. Projenin ilgili departmanindan bir {iye (6rnegin insan
kaynaklar1) ve projenin etki alaninda olan diger departmanlardan da birer temsilci ile
gelistirme takimi (development team) kurulabilir. Ekibi yonetmesi ve Oniine ¢ikacak
engelleri kaldirmasi i¢in scrum master ve miisterinin sesi olabilmesi i¢in de product
owner dahil olarak scrum ekip kurulmasi 6nerilmektedir. Bu sayede hizli, esnek, yetkin
ve rekabete kars1 anlik cevap verebilen ¢evik bir takim olusacaktir.

e Miisteri yasasi: ¢evik manifestonun ilk kurali miisteriyi odaga almaktir. Cevik
yaklagimlarda “miisteri onceliklidir” sadece bir slogan degildir. Scrum ekiplerin amaci
miisteriye “deger” yaratmak olmasi 6nerilmektedir. Beseri ilag sektorii regiilasyonlarin
oldugu bir sektor olmakla birlikte miisteri odakli ¢calisma prensibi ile deger iiretmek
lizere regiilasyonlarin izin verdigi 6l¢iide calisilmasi dnerilmektedir.

e Ag yasast: Scrum ekipler sayesinde bilgi akisinin yonii degiserek alt kadrolarin

konusup, iist kademenin dinlemesi miimkiin olabilir. Ag yasas1 kiiciik takimlarin
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birlesiminden olugsmaktadir. Olusan dinamik scrum ekiplerin, 6rgiitiin dikey olmayan

yatay agini olusturmasi dnerilmektedir.

Sirketin i¢ siireclerini temsil eden ag yasasi ¢evik doniisiim i¢in en onemli parametredir.
Cevik donilisiim icin, sadelestirilmis onay siire¢leri, calisanlarin sundugu onerileri sayilari,
doniisiim ve entegrasyon siiregleri i¢cin Onceliklidir. Bu siireglerin gozden gecirilmesi ve

sonucunda scrum ekiplerin hizli ve esnek olmas1 amag¢lanmalidir.

Is tatminini arttirmak icin, is tatminini etkileyen orgiitsel faktorlerden calisma kosullari,
yoOnetim tarzi, isin niteligi ve kariyer olanaklari konusunda c¢evik yaklasim ile gelisim

saglanabilir.

e Calisma kosullar1: Calisanlar yaptiklari isin, zihinsel ve fiziksel zorluk algisina gore is
tatmini degismektedir. Sprint toplantilarla ¢alisma kosullari daha anlasilabilir
olacagindan scrum ekiplerin sprintleri dogru planliyor olmasi, ¢alisanlarla siireclerin
tiim agamalarinin seffaf olarak paylasilmasi 6nerilmektedir.

e Yonetim tarzi: Is tatminine etki eden bireysel faktdrlerden maasm diisiik olmasi
durumunda bile orgiitlerin yonetim tarzi1 sebebiyle is tatmini yiliksek olabilmektedir.
Cevik liderin tiim ¢alisanlara esit mesafede olmasi, ¢alisanlarin kararlara scrum ekipler
aracilifiyla katilmasi ve ekiplerin isimli/isimsiz Oneri/sikayet sunacaklari iletigim
kanallar1 olusturmalar1 6nerilmektedir.

e Isin niteligi: Calisanin yaptig1 iste de@er iiretmesi, yaptig1 isi anlamli gdrmesi ve
hissetmesi i tatminini pozitif yonde arttirmaktadir. Calisanlara, firmanin degerleri ve
vizyonu ile yaptiklar1 isin Ortiistiigiinii hissettirmek ayni zamanda miisteriye deger

liretme ¢abasini da benimsetilmesi 6nerilmektedir.

Isten ayrilma niyetini diisiirmek icin, isten ayrilma niyetine etki eden orgiitsel faktdrlerden
organizasyon kiiltiirii (takim c¢alismasi eksikligi, sosyallesme stratejileri), insan kaynaklari
uygulamalart (egitim firsatlar1) ve yarar saglama (kariyer olanaklari) ana basliklarinda

gerceklesecek cevik doniisiim ile ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinde diislis saglanabilir.

e Organizasyon kiiltiirii: Orgiitlerde Maslow’un ihtiya¢ piramidinde yer alan ait olma
ihtiyaci takim ¢aligmasi ile karsilanmaktadir. Takim ¢alismasi eksikligi caliganlari isten
ayrilma niyetini arttirmaktadir. Cevik orgiitlerin kiiclik takim yasasi ile uyumlanmasi
halinde c¢alisanlarin takim ¢alismasi duygusunun eksikligi ¢dzlimlenecektir.
Sosyallesme stratejileri konusunda farkli kiigiik takimlarda gorev alan calisanlar

yapacaklar1 sprint toplantilar1 ile uyumlanma saglayacaklardir.
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e insan kaynaklari uygulamalari: Calisanlarin scrum ekiplerde gorev almasi ve
olusturulacak orgiit kiiltiirline birbirinden O6grenme kiiltiiriiniin dahil edilmesi
Onerilmektedir.

e Kariyer olanaklari: Cevik orgiitlerde ¢alisanlart farkli takimlarda gorevler alarak

kendilerini gelistirmeleri ve gdstermelerine imkan saglanmasi onerilmektedir.

UTT lerin rutin ¢alismalarimi bdlge miidiirleri veya diger ydneticiler sahada birlikte ¢alisarak
gozlemlemektedirler. Bu calismalara, sektorde birebir ya da coaching olarak
adlandirilmaktadir. Gergeklesen coachinglerin zaman araligi ortalama ayda bir seklindedir.
Icerik olarak ¢alisan1 denetleme seklinde yapilmasi &nerilmemektedir. Calisanlarin kendilerini
gelistirmelerine firsatlar sunan, geri ve ileri bildirimlerin verilmesi, sadece SMM ziyaretleri
yapilmasinin yaninda c¢alisanin kendi ve bdlgesinin  SWOT analizini  yOneticisiyle
gerceklestirmesi igin firsatlar olarak goriilmesi 6nerilmektedir. Coaching ¢alismalarinin sadece
SMM ziyaretleri ile kisitli olmasi, ¢aliganlarin gelisim ve kariyer firsatlarini kagirdigi hissini
arttirmaktadir. Bu sebeple aylik coaching ziyaretleri 6ncesi ve sonrasinda ofis ¢alismalariyla

calisanlarin isten ayrilma niyeti diistincesinin diisiiriilebilecegi onerilmektedir.
4.1.3. Akademiye oneriler

e Bu calisma nicel bir calisma olarak gerceklesmistir. Daha sonra yapilacak olan
caligmalarin nitel arastirma yontemleri ile desteklenmesi 6nerilmektedir.

e Gelecek caligmalarin beseri ilag sektoriiniin merkez, fabrika calisanlari ve yoneticilerini
kapsamasi ile literatiire farkli bir bakis agis1 saglanabilir.

e (Ceviklik ve ¢evik liderligi farkli sektorlerde ele alan ¢aligmalarin yapilmasinin literatiire
katki sunabilecegi degerlendirilmektedir.

e Bundan sonraki calismalarda cevik liderlik becerisi algisinin ise sarilma, orgiitsel
baglilik, algilanan orgiitsel destek, tilkenmiglik ve orgiitsel giiven gibi farkli degiskenler
ile arasindaki etkilesimlerinin arastirilmasinin literatiirdeki bir boslugu doldurabilecegi

ongoriilmektedir.
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EKLER

Ek A — Demografik Soru Formu

1) Cinsiyetiniz?

a) Kadin  b) Erkek

2) Dogum y1ilin1z?

() 1945 ve oOncesi

() 1946 - 1964

() 1965 - 1979

() 1980 - 1999

() 2000 ve sonrasi

3) Egitiminiz Durumunuz?

a) Lise b) On Lisans c¢) Lisans d) Yiiksek lisans

4) Kag yildir beseri ilag sektoriinde ¢alistyorsunuz?
()1lyldanaz ()1-5yil  ()6-10y1l () 11-15y1l () 15-20 y1l

5) Calistigimiz firmanin sermaye yapisi nedir?

() Yerli sermayeli “Lokal” () Yabanci sermayeli “Global”

e) Doktora

() 20 y1l tizeri
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Olgegin Bo yutlari

Cevik Liderlik Becerisi Algis1 Olgegi

Tamamen Katiliyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Hi¢ Katilmiyorum

Planlama

1- Benim yonetici liderim, degisime ve degisimin hizina siiratla ayak uydurabilir.

2- Benim yonetici liderim, yeni fikirlere, yaklagimlara ve yontemlere agiktir.

3- Benim yonetici liderim, farkli bakis agilari, goriis ve fikirleri 6grenmek igin isteklidir.

4-Benim yonetici liderim, is ortamini etkileyen kiiresel degisimleri ¢ok yonlii olarak
takip eder.

5- Benim yonetici liderim, dijital teknolojileri etkin olarak kullanir.

6- Benim yonetici liderim, ¢alisanlarla iletisim kanallarini agik tutarak bilgiyi paylasir.

7- Benim yonetici liderim, belirsizlikler karsisinda hizla tepki verebilecek tedbirler
gelistirir.

8-Benim yonetici liderim, insan odakli kararlar verir.

9- Benim yonetici liderim, herkese s6z sdyleme hiirriyeti tanir.

10- Benim yonetici liderim, bireyin degil, biitiiniin basarisina odaklanir.

YoOneltme

11- Benim yonetici liderim, ig yerinde degisimin onciisidiir.

12- Benim yonetici liderim, ¢aliganlar: yetki vererek gii¢lendirir.

13- Benim yonetici liderim, ¢aliganlarla etkili iletisim kurar.

14- Benim yonetici liderim, kogluk yaparak ¢alisanlarin yetkinliklerini ve
performanslarini gelistirmesine yardimci olur.

15- Benim yonetici liderim, psikolik dayanikliliga sahiptir.

16- Benim yonetici liderim, degisken, belirsiz ve karmagik ortamlarda galisanlart
cesaretlendirir.

17- Benim yonetici liderim, ¢aliganlarin degisimi, firsat olarak gormelerini saglar.

18- Benim yonetici liderim, ¢aliganlara ilham verir.

19- Benim yonetici liderim, ¢alisanlarin degisime uyum saglamalarinda dnderlik eder.

20- Benim yoneticilerim, yeni ve yaratici fikirler iiretmeye tesvik eder.

21- Benim yonetici liderim, galisanlara yeni beceriler kazanmalarini saglayacak firsatlar
sunar.

22- Benim yonetici liderim, hesaplanmus riskler alarak deneyim kazanmalarini saglar.

23- Benim yonetici liderim, ¢aliganlarin kendi kendine diistinme, karar alma ve harekete
gecmelerini tegvik eder.

24- Benim yonetici liderim, ko¢luk yaparak c¢alisanlarin yetkinliklerini ve
performanslarini gelistirmesine yardimci olur.

25- Benim yonetici liderim, siirekli verimlilik igin ¢alisanlarn fiziksel, zihinsel ve
duygusal zindeliklerini destekler.

26- Benim yonetici liderim, calisanlarin kendisi hakkinda geri bildirimde bulunmasini
tesvik eder.

27- Benim yonetici liderim, ¢alisanlarin hata yapmalarina imkan tanir ve bu hatalardan
yeni seyler grenmelerini saglar.

28- Benim yonetici liderim, vatandaslar, c¢alisanlar ve tim paydaslarinin
deneyimlerinden faydalanir.

29- Benim yonetici liderim, diizenli olarak ve gerektigi anda siiratle geri bildirim verir.




Ek C - Is Tatmini Olcegi ve isten Ayrilma Niyeti Olcegi
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1. Su anki isimden olduk¢a memnunum.
2. Cogu giinler isime hevesle giderim.
3. [Isteki her giiniim bitmeyecekmis gibi gelir.
4. Isimi eglenceli bulurum.
5. Isimin tats1z oldugunu diisiiniiriim.
:
Isten Ayrilma Niyeti Olcegi é S
3 =
5 =
an T
DESEOEI RS
1. Suan yaptigim isten ayrilmak istiyorum.
2. Biiyiik bir ihtimalle 6niimiizdeki y1l bagka bir is bakacagim.
3. Bazen isimden ayrilmayi diisliniiyorum.
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Ek C - Tez Etik Kurulu izini Talep Formu ve Onay Tutanak Formu

T.C

CAG UNIVERSITE:

SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

TEZ/

ARASTIRMA / ANKET / CALISMA iZNi/ ETIK KURULU iZINi TALEP FORMU VE ONAY TUTANAK FORMU

OGRENCI BILGILERI

T.C. NOSU

ADI VE SOYADI

Mahir Boynukisa

OGERENCI NO

2021001021

TEL. NO.

E - MAIL ADRESLERI

isletme Y&netimi

HANGI ASAMADA
OLDUGU (DERS / TE2)

Tez Asamasi

ISTEKDE BULUNDUGU
DONEME AIT DONEMLIK
KAYDININ YAPILIP-
YAPILMADIGI

2023 / 2024 - GUZ DONEMI KAYDINI YENILEDIM.

ARASTIRMA/ANKET/GALISMA TALEBI ILE ILGILI BILGILER

TEZIN KONUSU

Is Tatmininin isten Ayrilma Niyetine Etkisinde Cevik Liderlik Becerisi Algisinin Aracilik Rolt

TEZIN AMACI

Bu arastirmada is tatmininin isten ayrilma niyeti Gzerindeki etkisinde gevik liderlik becerisi algisinin aracilik rolinun belirlenmesi
amaclanmistir.

TEZIN TURKGE
OZETI

Bu arastirmada is tatmininin isten ayrilma niyeti Gzerindeki etkisinde gevik liderlik becerisi algisinin aracilik rolunun belirlenmesi
amaclanmistir. Major is tutumlarindan is tatmini ve isten ayrilma niyeti calisanlarin algiladiklar liderlik becerilerinden
etkilenmektedir. Cevik liderlik becerisi algisi, major is tutumlarini gok yonlia etkilemektedir.

is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasinda calisanlarin liderlik algilamasi bir etki yaratmaktadir. Bu etkiyi analiz edebilmek
amaciyla, beserf ilag sektdrinde faaliyet gdsteren ve MUDAD (Mumessil Dayanisma Dernegi) ile UTT-DER (Urun Tanitim
Temsilcileri Dernegi) meslek orgutlerine Gye firma calisanlarinin katihmiyla gergeklesecektir. Calismada basit tesadufi
ornekleme yontemi kullanilacaktir.

Calismada veri toplama tekniklerinden anket kullanilacaktir. Anket formu Google Formlar araciligiyla hazirlanacak ve
katihmcilara dijital kanallar araciligiyla gonderilerek veriler toplanacaktir. Anket formunda birinci bolumde 5 adet demografik
soru (cinsiyet, yas, egitim seviyesi, sektor tecrubesi ve firmanin sermaye durumu) yer alacak, ikinci bélumde Bir ve Kog’'un
(2022) gelistirdigi “Cevik Liderlik Becerisi Algisi” dlgegdi, ticiinct bélumde Keser ve Ongen-Bilir (2019) gelistirdikleri “is Tatmini”
dlgedi, dérdiinct bdlimde Cammann ve digerleri (1979) tarafindan gelistirilen “isten Ayrilma Niyeti” dlcegi yer alacaktir.

Arastirmada yapilacak analizlerin gergeklestirimesinde AMOS 23.0 ve SPSS 21.0 programlari kullanilacaktir.

ARASTIRMA
YAPILACAK OLAN
SEKTORLER/
KURUMLARIN ADLARI

MUDAD ve UTT-DER derneklerine lUiye, besert ilag sektérinde faaliyet gdsteren saha calisanlarini kapsamaktadir.

iZIN ALINACAK OLAN
KURUMA AIT BILGILER
(KURUMUN ADI- SUBESI/
MOUDUORLOGO - iLi -
ILGESI)

MUDAD (Mimessil Dayanisma Dernegdi) Genel Merkez, Konya
UTT-DER (Uriin Tanitim Temsilcileri Dernegi) Genel Merkez, Antalya

YAPILMAK ISTENEN
CALISMANIN iziN
ALINMAK ISTENEN
KURUMUN HANGI
ILCELERINE/ HANGI
KURUMUNA/ HANGI
BOLOMUNDE/ HANGI
ALANINA/ HANGI
KONULARDA/ HANGI
GRUBA/ KIMLERE/ NE
UYGULANACAGI GiBi
AYRINTILI BILGILER

Bu calisma, beserf ilag sektériinde faaliyet gdésteren ve MUDAD (Mumessil Dayanisma Dernegi) ile UTT-DER (Urin Tanitim
Temsilcileri Dernegi) meslek orgltlerine Gye firma calisanlarinin katihmiyla gercgeklesecektir.

UYGULANACAK OLAN
CALISMAYA AIT
ANKETLERIN/

UYGULANACAGI

Birinci Bolumde Bilgilendirilmis Onam Formu,

ikinci bélumde 5 adet demografik soru (cinsiyet, yas, egditim seviyesi, sektdr tecribesi ve firmanin sermaye durumu),
Ucglincli bélimde Bir ve Kog’un (2022) gelistird “Cevik Liderlik Becerisi ” Olgegdi,

Doérdiunci bdlumde Keser ve Ongen-Bilir (2019) gelistirdikleri “ i
Besinci bslimde Cammann ve digerleri (1979) tarafindan gelistirilen “isten Ayrilma Niyeti” dlcegdi yer alacaktir.

EKLER (ANKETLER,
OLCEKLER, FORMLAR,
.... V.B. GIBI EVRAKLARIN
ISIMLERIYLE BIRLIKTE
KAG ADET/SAYFA
OLDUKLARINA AIT
BILGILER ILE AYRINTILI
YAZILACAKTIR)

1) Bir (1) Sayfa Bilgilendirilmis Onam Formu,

2) iki (2) Sayfa Demografik Sorular,

3) Sekiz (8) Sayfa Bir ve Kog'un (2022) gelistirdigi “Cevik Liderlik Becerisi Algisi” dlcegi,

4) iki (2) Sayfa Keser ve Ongen-Bilir (2019) gelistirdikleri “is Tatmini” dlcegi,

5) Bir (1) Sayfa Cammann ve digerleri (1979) tarafindan gelistirilen “isten Ayrilma Niyeti” dlgegi yer alacaktir.

OGRENCININ ADI - SOYADI: Mahir Boynukisa

OGRENCININ iIMzAsI:
TARIH: 12/ 12/ 2023

(Enstiti Miadirliagiande evrak ash imzahdir.)

TEZ/ ARASTIRMA/ANKET/CALISMA TALEBI ILE ILGiLI DEGERLENDIRME SONUCU

1. Secgilen konu B

im ve is Diinyasina katki saglayabilecektir.

2. Anilan konu isletme Yonetimi faaliyet alani icerisine girmektedir.

1.TEZ DANISMAN
ONAYI

ININ 2. TEZ DANISMANININ ONAYI

(VARSA)

SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

ANA BILIM DALI BASKANININ ONAYI MUDURUNUN ONAYI

Ad - Soyadi:
Murat Kog

Adl - Soyadi: ... Adi - Soyadi: Murat Gulmez Adi - Soyadi: Murat Kog

Unvani: Prof. Dr.

Unvani: Dog. Dr. Unvani: Prof. Dr.

(Enstitd Madariaginde eviak ash
Imzasi: .

imzahdir.) (Enstitii Miid

imzasi:

giinde evrak ash imzahdir.)

(Enstiti Madurlaginde evrak ash imzahdir.)

Imzasi:

14.12.2023

./ 20

14.12.2023 14.12.2023

ETIiK KURULU AsIL UYELERINE AIT BILGILER

Adi - Soyad:

Adi - Soyadi: Yiicel Adi - Soyadi: Ad1 - Soyad1: Adi - Soyadi:

$ehnaz i Adi - Soyadi: Deniz Mustafa Tevfik Hiseyin Mahir
ERTEKIN bt ASARAI "
SAHINKARAKAS Aynur GULER Mustafa BASARAN | 5hmaN FiISUNOGLU
Unvani_: Prof. Dr. Unvani Prof. Dr. Unvani: Prof. Dr. [Unvani_ : Prof. Dr. Unvani: Prof. Dr. [Unvani : Prof. Dr. |[Unvanmi : Prof. Dr.

(Enstitil Muduriaginde
evrak ash imzaldir.)

(Enstitd Madurliginde
evrak ash imzahdir.)

(Enstiti Midh

i (Enstitii Mudariaginde
evrak ash imzalidir.)

evrak asl imzahdir.)

(Enstiti Midarlaginde
evrak asli imzalidir.)

(Enstiti Mid

i (Enstiti Madiirlaginde
evrak ash imzalidir.)

evrak asli imzalidir.)

14.12.2023 14.12.2023 14.12.2023 14.12.2023 14.12.2023 14.12.2023 14.1 2023
Etik Kurulu Jiiri Etik Kurulu Jiiri | Etik Kurulu Jiiri Asil | Etik Kurulu Jiiri |Etik Kurulu Jiiri Etik Kurulu Jiiri
u - Asil Uye | Etik Kurulu Jiiri Asil Oyesi Asil Uyesi Uyesi Asil Uyesi Asil Uyesi Asil Uyesi

OY BIRLIGI IiLE

X

OY COKLUGU ILE

uygulayacak oldugu Anketleri/Formlari/Olgekleri Cag
Uyelerince celenmis olup, 20/ 12/ 2023 30/ 12/ 2023
iznin verilmesi taraflarimizca uygundur.

ACGIKLAMA: BU FORM OGRENCILER TARAFINDAN HAZIRLANDIKTAN SONRA ENSTITU MUDURLUGU SEKRETERLI¢
EDILECEKTIR. AYRICA FORMDAKI YAZI ON iKi PUNTO OLACAK SEKILDE YAZILACAKTIR.

iINE ONAYLAR ALINMAK UZERE TESLIM
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Ek D - Bilgilendirilmis Onam Formu

CAG UNIVERSITESI
SOSYAL BiLiIMLER ENSTITUSU
ETiK KURULU

BILGILENDIRILMiS ONAM FORMU

Bu formun amaci arastirma ile ilgili olarak sizi bilgilendirmek ve katilmaniz ile ilgili izin almaktir.

Bukapsamda “

” baglikli arastirma “Mahir BOYNUKISA” tarafindan géniillii katilimcilarla yiritilmektedir. Arastirma
sirasinda sizden alinacak bilgiler gizli tutulacak ve sadece arastirma amagh kullanilacaktir. Arastirma siirecinde
konu ile ilgili her tiirlii soru ve goriisleriniz i¢in asagida iletisim bilgisi bulunan arastirmaciyla goériisebilirsiniz.
Bu arastirmaya katilmama hakkimiz bulunmaktadir. Ayn1 zamanda calismaya katildiktan sonra ¢alismadan
cikabilirsiniz. Bu formu onaylamaniz, arastirmaya katilim icin onam verdiginiz anlamina gelecektir.

Arastirmayla ilgili Bilgiler:
Arastirmanin Amact: Bu arastirmada is tatmininin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde cevik liderlik becerisi

algisinin aracilik roliiniin belirlenmesi amag¢lanmistir.

Arastirmanin Nedeni: Major is tutumlarindan is tatmini ve isten ayrilma niyeti ¢alisanlarin algiladiklar liderlik
becerilerinden etkilenmektedir. Cevik liderlik becerisi algisi, majér is tutumlarim ¢ok yonlii etkilemektedir. s
tatmini ve isten ayrilma niyeti arasinda ¢alisanlarin liderlik algilamasi bir etki yaratmaktadir.

Stiresi: 20-30 Aralik 2023
Arastirmanin Yiiriitiilecegi Yer: Bu calisma beseri ila¢ sektériinde faaliyet gosteren ve MUDAD (Miimessil

Dayanisma Dernegi) ile UTT-DER (Uriin Tanmitim Temsilcisi Dernegi) meslek érgiitlerine iiye firma calisanlarinin
katilimiyla gergeklesecektir.

Calismaya Katilim Onay1:

Arastirmanin amacini, nedenini, ylriitiilecegi yer ile ilgili bilgileri okudum ve goniillii olarak iizerime
diisen sorumluluklari anladim. Arastirma ile ilgili ayrintili agiklamalar yazili ve s6zlii olarak tarafima sunuldu. Bu
arastirma ile ilgili faydalar ve riskler ile ilgili bilgilendirildim.

Bu arastirmaya kendi istegimle, hicbir baski ve zorlama olmaksizin katilmay1 kabul ediyorum.

Katilimcinin (Islak imzasi ile™*)
Adi-Soyadi:

Imzasr™:

Arastirmacinin
Adi-Soyadi: Mahir BOYNUKISA

e-posta:

imzasi: (Enstitii Miidiirliigiinde evrak ash imzalidir.)

***0nline yapilacak uygulamalarda, 1slak imza yerine, bilgilendirilmis onam formunun anketin ilk sayfasindaki
en ist boliimiine yerlestirilerek katilimcilarin kabul ediyorum onay kutusunu isaretlemesinin istenilmesi
gerekmektedir.
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EK E - Tez Etik izin istek Yazis1

T.C.
CAG UNIVERSITESI
Sosyal Bilimler Enstitiisii

% 1cC

TURKIYE CUMHURIYETINiN YOZONCE YILI

Sayr : E-23867972-050.04.04-2300013577 18.12.2023

Konu : Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi
Kurulu Karart Alinmast Hk.

REKTORLUK MAKAMINA

Mlgi: Rektorlik Makaminin 09.03.2021 tarih ve E-81570533-050.01.01-2100001828
sayilt Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Kurulu konulu yazsi.

Ilgi tarihli yaziniz kapsaminda Universitemiz Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Yonetimi Tezli Yiiksek Lisans Programinda tez asamasinda kayitli olan Mahir
Boynukisa isimli dgrencimize ait tez evraklarinin "Universitemiz Bilimsel Arastirma
ve Yayin Etigi Kurulu Onaylar" alinmak tizere Ek'te sunulmus oldugunu arz ederim.

Prof. Dr. Murat KOC
Sosyal Bilimler Enstitiisii Mudiirii

Ek : Ogrencilere ait Etik Kurul Dosyast.
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EK F - Tez Etik Kurul izin Yazisi

T.C.
CAG UNIVERSITESI
Rektorlik
x
29 1CC
TURKIYE CUMHURIYETI'NiN YOZUNCU YILI
Say1 : E-81570533-044-2400000085 04.01.2024

Konu : Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi
Kurul Izni Hk.

SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU MUDURLUGUNE

Igi:
a) 22.12.2023 tarih ve E-23867972- 050.01.04-2300013702 say1l1 yaziniz.

b) 18.12.2023 tarih ve E-23867972- 050.04.04-2300013577 say1l1 yaziniz.
c) 20.12.2023 tarih ve E-23867972- 050.04.04-2300013661 say1l1 yaziniz.

Ilgi yazilarda s6z konusu edilen Onur Boéliikkbasi, Mahir Boynukisa, Beril
Cokum ve Oykii Agiroglu isimli dgrencilerimize ait tez evraklari Bilimsel Arastirma
ve Yaym Etigi Kurulunda incelenerek uygun goriilmiistiir.

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.

Prof. Dr. Halil Cetin BEDESTENCI
Rektor Yardimecisi
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Ek G - Tez Anket Uygulama Izin Yazisi

T.C.
CAG UNIVERSITESI
Sosyal Bilimler Enstitiisii

% 10C

TURKIYE CUMHURIYETI NiN YOZUNCU YILI

Say1 : E-23867972-044-2400000091 04.01.2024
Konu : Mahir Boynukisa'nin Tez
Anket Izni Hk.
DAGITIM YERLERINE

Universitemiz Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Yonetimi Tezli Yiiksek
Lisans Programinda kayith Mahir Boynukisa isimli 6grencinin "Is tatmininin isten
ayrilma niyetine etkisinde c¢evik liderlik becerisi algisinin aracilik roli" baglikli tezi
Universitemiz'de  gorevli Prof.  Dr. Murat  Kog¢'un  danigsmanliginda
yuritilmektedir. Adi gegcen Ogrenci calismasinda, derneginize bagli beseri ilag
sektoriinde faaliyet gosteren firmalar biinyesindeki saha calisanlarint kapsamak {izere
kopyasi Ek’lerde sunulan anket uygulamasmni yapmayi planlamaktadir. Universitemiz
Etik Kurulunda yer alan tiyelerin onaylart alinmis olup, izin verilmesi hususunu
bilgilerinize sunarim.

Prof. Dr. Unal AY
Rektor

Ek : Anket dosyasi.

Dagitim:
Geregi: Bilgi:
Miimessil Dayanigma Dernegine Konya Valiligine
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Ek G - Tez Anket Uygulama izin Yazisi

T.C.
CAG UNIVERSITESI
Sosyal Bilimler Enstitiisii

% 10C

TURKIYE CUMHURIYETi NiN YOZGNCD YILI

Sayr : E-23867972-044-2400000095 04.01.2024

Konu : Mahir Boynukisa'nin Tez
Anket Izni Hk.

DAGITIM YERLERINE

Universitemiz Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Yonetimi Tezli Yiiksek
Lisans Programinda kayitli Mahir Boynukisa isimli 6grencinin "Is tatmininin isten
ayrilma niyetine etkisinde ¢evik liderlik becerisi algisinin aracilik rolii" baslikli tezi
Universitemiz'de gorevli Prof. Dr. Murat Kog¢'un danismanliginda
yuritilmektedir. Adi gegcen Ogrenci calismasinda, derneginize bagl beseri ilag
sektoriinde faaliyet gosteren firmalar biinyesindeki saha calisanlarini kapsamak tiizere
kopyasi Ek’lerde sunulan anket uygulamasini yapmayi planlamaktadir. Universitemiz
Etik Kurulunda yer alan iiyelerin onaylart alinmig olup, izin verilmesi hususunu
bilgilerinize sunarim.

Prof. Dr. Unal AY
Rektor

Ek : Anket dosyasi.

Dagitim:
Geregi: Bilgi:
Uriin Tanitim Temsilcileri Dernegine Antalya Valiligine
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Ek H — Tez Anket Uygulama Izni

090

MUDAD

MUmessil Dayanisma Dernegi

07.01.2024
CAG UNIVERSITESINE

(Sosyal Bilimler Enstitiisii)

Sayi: 178

Konu: Mahir Boynukisa’nin Uygulama izni

ilgi: 04.01.2024 tarihli ve E-23867972-044-2400000091 sayili yaziniz.

Cag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Yonetimi tezli yiiksek lisans 6grencisi Mahir
Boynukisa’nin “is tatmininin isten ayrilma niyetine etkisinde cevik liderlik becerisi algisinin aracilik
roli” baslikh tez ¢alismasi kapsaminda dernegimiz liyelerine uygulama yapilmasi uygundur.

Arastirma/uygulama sonrasinda bilimsel arastirma sonug¢ raporunun dernek baskanligi ile
paylasilmasi hususunda;

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.

Gokhan Celik

Genel Bagkan

Mimessil Dayanisma Dernegi
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Ek I - Tez Anket Uygulama Izni

11.01.2024

CAG UNIVERSITESINE
(Sosyal Bilimler Enstitiisii)

Sayi: 3
Konu: Mahir Boynukisa’nin Uygulama izni

ilgi: 04.01.2024 tarihli ve E-23867972-044-2400000095 sayili yaziniz.

Cag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Yonetimi tezli yiiksek lisans 6grencisi Mahir
Boynukisa’nin “is tatmininin isten ayrilma niyetine etkisinde gevik liderlik becerisi algisinin aracilik
roli” baslikh tez calismasi kapsaminda Uriin Tanitim Temsilcileri Dernegimiz lyelerine uygulama
yapilmasi uygundur.

Arastirma/uygulama sonrasinda bilimsel arastirma sonuc¢ raporunun dernek baskanlhg ile
paylasiimasi hususunda;

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.

Oguz Yilmaz
Genel Baskan
Uriin Tanitim Temsilcileri Dernegi



