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Tez Danmismani: Dr. Ogr. Uyesi Ensari YUCEL

Agustos, 2023- 135 Sayfa

Bu aragtirmanin amaci, Misir sirketlerinde orgiitsel ¢evikligin doniistiiriicii liderlik ve
is tatmini arasindaki araci roliinii agiklamaktir. Arastirmanin 6rneklemini Misir’da
farkl1 sektorlerde calisan 412 kisi olusturmustur. Veriler elektronik ortamda anket
yoluyla toplanmistir. Arastirma verilerini toplamak amaciyla Kisisel Bilgi Formu,
Déniistiiriicii Liderlik Olgegi, Orgiitsel Ceviklik Olgegi ve Is Tatmini Olcegi
kullanilmigtir. SPSS ve AMOS programlar1 kullanarak veriler analiz edilmistir.
Calisma verilerinin analizinde betimsel istatistik ve yapisal esitlik modellemesi gibi
nicel analiz yontemleri kullanilmistir. Calisma bir dizi sonuca ulasti; galigma,
dontstiiriicii liderligin, 6rgiitsel ¢cevikligin ve 1§ tatmininin yiiksek diizeylerde oldugu
sonucuna varmistir. Caliganlarin doniistiirticti liderlik algilar1 cinsiyete bagli olarak
farklagsmaktadir fakat orgiitsel c¢eviklik ve is tatmini cinsiyete bagli olarak
farklasmamaktadir. Doniistiirticii liderlik ve orgiitsel ¢eviklik yasa gore farklihik
gOstermektedir. Ancak is tatmini yasa bagli olarak farklagmamaktadir. Doniistiiriicii
liderlik, orgiitsel ¢eviklik ve is tatmini egitim durumuna bagli olarak farklagmaktadir.
Doniistiiriicii liderlik ve is tatmini medeni durumuna bagl olarak farklagmaktadir.
Ancak orgiitsel ceviklik medeni durumuna bagli olarak farklasmamaktadir. Orgitsel
ceviklik ve is tatmini maddi durumuna bagli olarak farklagmaktadir. Ancak
doniistiiriicti liderlik maddi durumuna bagli olarak farklagsmamaktadir. Dontistiiriicti
liderlik, orgiitsel c¢eviklik ve is tatmini c¢alisma deneyimine gore farklilik

gdstermemektedir. Is tatmini caligma tipine gore farklilik gdstermektedir. Ancak
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donistliriici  liderlik ve oOrgiitsel ¢eviklik calisma tipine gore farklihk
gOstermemektedir. Doniistiiriicii liderlik, orgiitsel ¢eviklik ve is tatmini arasinda
genellikle pozitif ve anlamli bir iligkilerinin oldugunu géstermektedir. Ayrica, 6rgiitsel
cevikligin, doniistiiriicli liderlik ve is tatmini arasindaki iligkide arac1 bir rol oynadigi
bulunmustur. Yani, orgiitsel c¢evikligin yiiksek oldugu durumlarda, doniistiiriicii

liderligin is tatmini iizerine olan etkisi daha da artar ve derinlesir.

Anahtar Kelimeler: Déniistiiriicii Liderlik, Orgiitsel Ceviklik, Is Tatmini, Misir
Sirketleri



ABSTRACT
THE MEDIATING ROLE OF ORGANIZATIONAL AGILITY IN
THE RELATIONSHIP BETWEEN TRANSFORMATIONAL
LEADERSHIP AND JOB SATISFACTION: A STUDY ON
EGYPTIAN COMPANIES
Melis KARAASLAN
Master, Business Administration
Thesis Advisor: Asst. Prof. Dr. Ensari YUCEL
August, 2023- 135 Pages

The purpose of this study is to investigate the mediating role of organizational agility
in the relationship between transformational leadership and job satisfaction in
Egyptian companies. The sample of the study consisted of 412 people working in
different sectors in Egypt. The data were collected electronically through a
questionnaire. The Personal information Form, Transformational Leadership Scale,
Organizational Agility Scale, and Job Satisfaction Scale were used to collect the study
data. Data were analyzed using SPSS and AMOS programs. In the analysis of study
data, quantitative analysis methods such as descriptive statistics and structural
equation modeling were used. The study arrived at a set of findings; the study
concluded that transformational leadership, organizational agility, and job satisfaction
are at high levels. Transformational leadership shows differences according to gender.
However, there are no differences in organizational agility and job satisfaction due to
gender. Transformational leadership and organizational agility show differences
according to age. However, job satisfaction does not show differences according to
age. Transformational leadership, organizational agility, and job satisfaction show
differences according to educational status. Transformational leadership and job
satisfaction show differences according to the social status. However, organizational
agility does not show differences according to the social status. Organizational agility
and job satisfaction show differences according to financial status. However,
transformational leadership does not show differences according to financial status.

Transformational leadership, organizational agility, and job satisfaction do not show

vi



differences according to work experience. Job satisfaction shows differences
according to the type of employee. However, transformational leadership and
organizational agility do not show differences according to the type of employee. In
general, there is a positive relationship between transformational leadership,
organizational agility, and job satisfaction. In addition, organizational agility plays a
mediating role in the relationship between transformational leadership and job
satisfaction. In other words, when organizational agility is at a high level, the impact

of transformational leadership on job satisfaction increases and deepens.

Keywords: Transformational Leadership, Organizational Agility, Job Satisfaction,

Egyptian Companies
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BIRINCIi BOLUM

GIiRiS

1.1. Problem Durumu

Gilintimiizde orgiitler, is diinyasindaki hizli1 degisimler sonucunda artan zorluklarla
kars1 karsiya kalmakta, kiiresellesme ve teknolojik gelismelerin etkisiyle, orgiitler
kendilerini son derece rekabetci kosullarda bulmakta ve bu degisimlerle yiizlesme ve
uyum saglama konusunda zorluklarla karsi karsiya kalmaktadir. Bu nedenle, is
cevresindeki bu hizli degisimlere ayak uydurabilecek yeni yonetim yontemlerinin
yenilenmesi ve geleneksel yontem ve prosediirlerin yerine bu degisen gergeklige uyum

saglamaya yardimci olacak esnek ve uygun yontemlerin getirilmesi gerekmektedir.

Bu hizli degisimler, oOrgiit yonetimlerini, varliklarini siirdiirmek veya piyasa
konumlarini korumak istiyorlarsa, ¢cagin ve degisimin dili olan tek bir dili konusmaya,
yonetim yontemlerinde radikal degisiklikler yapmaya ve uygun yonetim metodlar
yaratarak, idari siirecin 6zii olan insan unsuruna odaklanarak modern yaratici yollar

aramaya zorlamistir.

Orgiitlerin basaris1 esas olarak liderlerin tiim idari faaliyetler ve uygulamalar i¢in ana
rehber olarak oynadiklari rollerle ilgili oldugu ve degisim, gelisme ve biiyiimenin
kaynagi oldugu igin liderlik i¢in kullanilan Gislup araciligtyla organizasyonun yonetimi
tarafindan yaratilan birgok tesiri vardir. Son zamanlarin en 6nemli liderlik stil ve
tarzlarindan biri, amag, plan ve programlarina ulagmak i¢in orgiitiin tiim yonleri i¢in
degisim ve donlislim siireclerinin benimsenmesi ile karakterize edilen doniistiiriicii
liderlik tarzidir ve temel olarak bireylerin kisisel ¢ikarlarinin iizerinde Orgiitiin
cikarlarina dncelik vermek i¢in onlara saglam degerler ve inanclar asilayarak bireylere

rehberlik etmeye dayanir.

Is tatmini, yonetim diisiincesinde davranigsal bir terim olarak kabul edilir ciinkii
calisanlarinisle ilgili tutumlarmi, inanglarini ve goriislerini ifade eder. Bu tutumlar ve
inanglar, adaletli ticret, terfi, i¢ is ortami, maaslar, tesvikler, ddiiller, yonetim tarzi,

basar1 elde etme ve diger birgok orglitsel faktorden etkilenir. Bu nedenle, orgiitiin



calisanin ihtiyaclarini degerlendirmesi ve bunlari karsilamak i¢in ¢alisanin is tatmini

saglamasi gerekmektedir.

Ote yandan, orgiitsel ceviklik, modern is diinyasinda orgiitlerin basarisinda kilit bir
unsurdur, ¢iinkii orgiitiin degisikliklerle basa ¢cikma ve son derece belirsiz bir ortamda

firsatlardan yararlanma yetenegini artirmaya katkida bulunur.

Literatiirde inceledigimizde, doniistiiriicti liderlik, orgutsel ceviklik ve is tatmini
konularini ele alan ¢alismalar oldugunu goériiyoruz. Ancak bu c¢alismada, 6rgitsel

¢evikligin dondistiiriicti liderlik ve is tatmini arasindaki araci rolii incelenecek.

Calisanlarin dontstiirticti liderlik algilari, 6rgiitsel ¢eviklik ve is tatmini arasindaki
iligkilerin incelendigi bu arastirma bes boliimden olusmaktadir. Arastirmanin ilk
boliimiinde, giris, arastirmanin amaci, arastirmanin Onemi, varsayimlart ve
sinirliliklarina kisaca yer verildikten sonra, ikinci boliimde literatiirdeki farkh goriisler
dogrultusunda doniistiirticii liderlik, orglitsel ceviklik ve 1is tatmini konulan
incelemistir. Ugiincii boliim, arastirma modeli, ydntem ve érnekleme iliskin bilgilere
yer verilmistir. DOrdiinci bolumde, analizler ve ¢alismanin sorularina iliskin bulgular
hakkinda bilgi verilmistir. Son olarak besinci boliimde, sonuclar, genel tartisma ve

Onerilerle birlikte sunulmustur.

1.2. Arastirmanin Amaci

Orgiitsel cevikligin doniistiiriicii liderlik ve is tatmini arasindaki iliskide arac1 roliiniin
olup olmadigini belirlemek bu aragtirmanin temel amacini olusturmaktadir. Bu temel

amac ulasmak i¢in asagidaki sorulara cevap bulunmaya calisilmigtir:
1. Calisanlarin doniistiiriicii liderlik, o6rgiitsel ¢ceviklik ve is tatminleri ne diizeydedir?

2. Calisanlarin doniistiiriict liderlik, orgiitsel ¢eviklik ve is tatminleri cinsiyetlerine,
yaslarina, medeni durumlarina, maddi durumlarina, egitim diizeylerine, calisma

sureleri ve calisan tiplerine bagli olarak anlamli bir fark bulunmakta midir?”

3. Calisanlarin donistiiriicti liderlik algilar1 ile orgiitsel ceviklik ve is tatminleri

arasinda anlamli bir iligski var midir?

4. Calisanlarin dontistiiriicli liderlik algilari, orgiitsel ¢eviklik algilarini anlamli bir

sekilde yordamakta midir?



5. Calisanlarin doniistiirticii liderlik algilari, is tatminlerini anlamli bir sekilde

yordamakta midir?

6. Calisanlarin orgiitsel ¢eviklik algilar, is tatminlerini anlaml bir sekilde yordamakta

mudir?

7. Calisanlarin dontstiiriicii liderlik algilar1 ile orgiitsel ceviklikleri birlikte, is

tatminlerini anlamli bir sekilde yordamakta midir?

8. Calisanlarin doniistiiriicii liderlik algilar1 ile is tatminleri arasindaki iliskide orgiitsel

cevikligin aracilik rolii var midir?

1.3. Arastirmamin Katkisi

Doniistiiriicti liderlik ve is tatmini arasindaki iligkide 6rgiitsel ¢evikligin araci roliiniin
incelenmesi bu ¢alismanin en 6nemli katkisidir. Calisma kapsaminda bu iliskiye iligkin
istatistiksel veriler analiz edilecek ve ortaya ¢ikarilacaktir. Bu degiskenler arasindaki
iliskiyi yansitan sonuglar sunulacak, literatiirdeki sonuglarla kargilagtirilarak
onerilerde bulunulacak ve konuyla ilgili literatiiriin zenginlesmesine katki

saglanacaktir.

1.4. Arastirmanin Varsayimlari

Arastirmada, katilimcilarin 6lgek formundaki tiim sorular1 diiriist¢e cevapladiklar

varsayilmistir.

1.5. Stmirhiliklar

Bu arastirma, Misir’da farkli sektorlerde ¢alisan 412 ¢alisanin doniistiiriicti liderlik,
orgiitsel ¢eviklik ve is tatmini hakkindaki goriisleriyle sinirli olup genellestirilemez.
Bu baglamda arastirma Misir ile sinirli olup, sonuglar ancak ayni 6zelliklere sahip

kisilere genellenebilir.



IKiNCi BOLUM

KAVRAMSAL CERCEVE

Bu boliimde, doniistiirticti liderlik, orgiitsel ceviklik ve is tatmini konularmna dair teorik

cergeve sunulmustur.

2.1. Donusturicd Liderlik
2.1.1. Doniistiiriicii Liderlik Kavrami

Déniistiiriicii liderlik, liderlik alaninda uzmanlasan akademisyenlerin ve 6grencilerin
yani sira bu alandaki uygulayicilarin ilgisini ¢ekmistir. Doniistiiriicii liderlik, genel
olarak liderlikle ilgili arastirmalarda 6ne ¢ikan bir konumda yer almistir. Bir¢cok
arastirmaci, doniistiiriici liderligin son otuz yilda en ¢ok tartisilan kavramlardan biri

oldugunu belirtmistir (Northouse, 2014: 185).

Déniistiirticii liderlik teorik kavrami, ilk kez 1973 yilinda J.V. Downtown tarafindan
“Isyan Liderligi” adl1 kitabinda ele alind1 (Gliney, 2015: 410).

1978 yilinda, bilim adami1 James McGregor Burns bu kavram1 agiklama ve ifadelerle
takip etme girisimini tistlendi ve “liderlik” adli kitabin1 yazdi. Ve bu kitap araciligiyla
liderlerin takipgilerini motive etmek veya etkilemek i¢in kullandiklar1 davraniglar
veya kullanilan prosediirleri tanimlamaya ¢alisti. Burns, liderlik davranisini, genis iki
etki kategorisini iceren bir dizi olarak tanimladu. Tlk kategorisine doniistiiriicii liderlik
adin1 verdi ve bu davranig, liderlerin ve takipgilerin birbirlerini daha yiiksek
motivasyon ve ahlaki ideal seviyelerine ¢gikarabileceklerine olan inanca dayanmistir.
Diger kategoriye ise islemci liderlik olarak adlandirilir ve hizmet ve faydalarin
degisimi esasina dayanir. Bu kapsamda, ¢alisan, maag ve tatil gibi birtakim faydalar
elde etmek karsiliginda kendisinden istenenleri yerine getirir. Dolayisiyla dontistiiriicii
liderligin 6ziiniin, liderin fikirlerini ve etik degerlerini giliclendirerek baskalarinin

farkindaligin1 ve algilarini yiikseltme arzusu ve yetenegi etrafinda yogunlastigi
sOylenebilir (Al-Ghamdi, 2011: 25).



Burns'tin doniistiiriici liderlik hakkindaki diisiincesi, bu konuyu farkli agilardan ele
alan diger arastirma ve teorilerin ortaya ¢ikmasinin baslangici oldu. Bass, dontistiiriicii
liderlik Uzerine 0UnlU teorisini “Dontstiirticii Liderlik” adli kitabinda sundu ve
oncekilerin ¢abalarina kendi goriisiinii ekledi ve doniistiiriicli liderligin, takipgilerin
liderlik yeteneklerini gelistiren bir silire¢ oldugunu belirtilmistir (Bass ve Riggio, 2006:
3). Daha sonra, 1985’te Bass déniistiiriicii liderlik kavramini genisletti. Ug tiir davranis
1s1ginda liderligi ele aldi: ideal etki, zihinsel tesvik ve bireysel ilgi. Bass, doniistiiriicii
liderligi, vizyonu gergege doniistiiren ve takipgilerikisisel ¢ikarlarini topluluk yararma

dontistirmeye tesvik eden bir liderlik tiirii olarak tanimlamistir (Ada, 2012: 34).

Burns tarafindan sunulan doniistiiriicii liderlik teorisi, son yirmi yilda strekli olarak
incelenmekte ve test edilmektedir. Bu teorinin kavramsal temelleri ve yapisal
bilesenleri bir¢cok bilim adami ve arastirmaci tarafindan farkli kurumlar ve
kuruluslarda incelenmistir. Bunlardan bazilar1 sunlardir: Avolio, Yukl, Tichy ve
Devana. Onlar ve digerleri, doniistiiriicii liderlik ve liderlik teorisini incelediler ve bu

teoride bir¢ok degisiklik yaptilar (Yildiz, 2013: 15).

Asagida, bilim adamlar1 ve arastirmacilarin belirttigi gibi doniistiiriicii liderlik

tanimlarinin bazilari1 siralanmistir:

e Dontstiirticti liderlik, degisime ilham verme, takipgileri daha yiiksek seviyelere
ulagmalari i¢in giiglendirme ve 6rgiitiin faaliyetlerini iyilestirmek i¢in kendilerini
gelistirme ve kendileri ve gorevlendirildikleriislemler i¢in sorumluluk ve hesap
verebilirligi kabul etmelerini saglama siireci olarak tanimlanmistir (Koehler ve
Joseph, 1997: 166).

e Doniistiirticii liderlik, liderin, uygun bir iletisim ortam1 olusturarak, bir vizyon
modeli belirlemek ve ardindan takipgilerini bunu gerceklestirmeleri icin motive
ederek is ekiplerinde ve orgilitlerde degisimin nasil saglanacagini agiklamak i¢in
kullandig1 liderlik bakis agis1 olarak tanimlanmaktadir (McShane ve Von Glinow,
2005: 428).

e Doniistiirticti liderlik, liderlik davranisinin en etkili tiirii olarak tanimlanmuistir,
¢linkii bu liderlik tarzindaki lider, ¢alisanlara daha yakindir ve gorevlerin en iyi
sekilde yerine getirilmesiigin en ¢ok tesvik edendir. Doniistiirticii liderligi ele alan
arastirmacilar liderligin ahlaki yoniine odaklanirken, burada liderin isini adalet,

diiriistliik, ¢alisma degerlerine saygi ve bu degerlere baglilik gibi yerlesik



degerlerden olusan bir ahlaki ¢ergeve icinde gorevini yerine getirir (Rubin, Munz
ve Bommer, 2005: 845).

e Dontstiirticti liderlik, bireyleri degistirme ve doniistiirme siirecidir. Duygulara,
degerlere, etiklere, uzun vadeli hedeflere odaklanir ve c¢alisanlarin
motivasyonlarin1 degerlendirir, ihtiyaclarini karsilar ve onlara duygulara ve
ihtiyaglara sahip olan ve tam bir saygiyr hak eden insanlar olarak ele alir
(Northouse, 2013: 175).

e Doniistiiriicii liderlik, idari liderin, ¢alisanlar1 ve kurumu yaratict ve etkili bir
sekilde gelistirmek ve tesvik etmek amaciyla gosterdigi samimi cabalar ve
yetenekler olarak tanimlanmaktadir. Takipgilerin performansini artirmaya ve
kurumun hedeflerine yiiksek verimlilikle ulasmasina katkida bulunan yeni
coziimler ve fikirler gelistirmeyi amaglamaktadir (Saeed, 2016: 49).

e Doniistiirticti liderlik, lider ve takipgilerin en yiliksek motivasyon ve etik
seviyelerine ulagsmak icin birbirlerini ilerletmeye calistiklan bir siire¢ olarak
tanimlanmigtir. Doniistiiriici liderlik, bu hedefleri uygulamayazorlamak i¢in resmi
yetkiyi kullanmak zorunda kalmadan, istenen hedeflere goniillii olarak ulagmak
icin takipeileri etkilemek amaciyla lider tarafindan izlenen davranislari igerir
(Burns, 1978: 20).

e Dontstiirticti liderlik, takipgiler i¢in bir yandan kendi amaclarini ger¢eklestirmede,
diger yandan orgiitiin {iretkenligini ve gelisimini artirmada bir ilham kaynagi

olarak tanimlanmistir (Al-Shanti, 2016: 37).

2.1.2. Déniistiiriicii Liderligin Onemi

Dontistiirticti  liderlik, liderlere ve takipgilerine yeteneklerini asmalar1 ve
performanslarini gelistirmeleri i¢in ilham veren, kaynaklar1 verimli kullanarak en iy1
hizmeti veya liriinii sunma konusunda kendilerine giiven veren cagdas bir yaklasimdir.

Doniistiirticii liderlik ayn1 zamanda sosyal ve duygusal ihtiyaglari i¢in de destek saglar

(Cheung ve Wong, 2011: 657).

Doniistiiriicii  liderlik, hedefe ulagsmay1 saglamak icin orgiitsel degisiklikleri
gerceklestirmede 6nemli bir rol oynar. Lider, kendi gelisimini tesvik etmek amaciyla
takipcilerin seviyesini yiikseltmeye ¢alisir ve calisanlarin ve organizasyonun genel

olarak gelisimine yonelik ¢alismalar yapar (Sani ve Maharani, 2012: 102).



Doniistiirticii liderligi benimsemek, kuruluslarin ¢evrelerindeki degisiklikleri fark
etmelerine yardimci olur ve mevcut ve gelecekteki degisim diizeyiyle tutarli, uyumlu
esnek ve etkili calisma yontemleri gelistirmeye katkida bulunmaktadir (Merhi, 2008:
169). Birgok arastirmaci, doniistiiriicli liderligin etkili liderlik bi¢imlerinden biri

oldugu konusunda hemfikirdirler (Gerome, 2008: 36).

Doniistiiriicii liderler uzun vadeli hedeflerin gergeklestirilmesine amaglar ve rgiitiin
vizyonuna biiyiikk 6nem verir. Ayn1 zamanda, takipgilerini bu belirlenmis vizyon
dogrultusunda calismaya tesvik eder ve ¢alisanlarin érgiite olan glivenini ve bagliligim
artirmak icin calisir. Bu c¢abalar sayesinde, takipgiler gorevlerinin daha ¢ok farkina
varmakta ve orgiitiin hedeflerini kisisel hedeflerinin 6niine koymaktadir. Doniistiiriicii
lider, ¢alisanlarin, degerlerini ve inanglarin1 degistirerek, beklentilerinin 6tesinde bir
performans sergilemeleri i¢in motive eden olarak tanimlanabilir (Nigmetullina, 2011:

7247).

Kriz zamanlarinda doniistiiriicii liderligin 6nemi 6n plana ¢ikar, ¢iinkii organizasyon
icindeki dontistimlerle basa ¢ikma yetenegi vurgulanmaktadir. Bunu, bireysel
diisiinceleri dikkate alma ve {iist yonetimin kisisel katilimina 6nem vererek
gergeklestirir. Zor zamanlarda, is ortamindaki doniisim ve degisikliklerden
kaynaklanan zorluklara karsi, doniistiiriici liderlik calisanlara etrafinda

birlesebilecekleri belirli bir vizyon saglar (Walker, 2005: 19).

Bir¢ok calisma, karmasik is ortamlarinda, digerleriyle verimli ve etkili bir sekilde
iletisim kurabilen liderlerin yani sira diizenli ve net bir sekilde bilgi paylagsma yetenegi
ve kurulusun vizyonunu calisanlara netlestirme yetenegi gerektirdigini gostermistir.
Bu tiir davraniglar sergileyen liderler genellikle doniistiirticti liderler olarak bilinir

(Salk ve Schneider, 2009: 72).

Dontistiirticti liderler, organizasyonlarin karsilastigi zorluklari calisanlart motive
etmek ve ilham vermek i¢in firsatlara doniistiirebilirler. Calisanlari mevcut islerinde
yenilikgilige ve yaraticiliga tesvik etmek kolay bir gorev degildir, ¢iinkii bu, ¢alisanin
istek ve becerisini gerektirir ve doniistiiriicii lider, takipgilerinin yeteneklerine ve
becerilerine erigebilme kabiliyetine sahiptir, bu da hem calisan hem de kurum igin

faydal1 olmaktadir (Wright, Moynihan ve Pandey, 2012: 18).

Doniistiirtici liderlik, organizasyon igin net bir vizyon gelistirme yetenegi ile

karakterize edilir ve ayn1 zamanda gelecegin ihtiyaglariyla uyumlu yeni sistemler
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gelistirmeye odaklanir, doniistiiriicli liderler organizasyonlar1 i¢in basar1 ve
miikemmellik firsatlarinin yaraticilaridir. Ayni zamanda, doniistiirticii liderlik, entegre
ve tutarli bir ¢ergeve i¢inde orgilitsel performans standartlarmin belirlenmesine katkida
bulunur ve i¢ ve dis degisikliklere etkili bir sekilde cevap verebilmesinisaglar. Ayrica,
doniistiiriicii liderlik organizasyonun degerlerini giiclendirir ve destekler ve kiiltiirliinde

degisiklikler meydana getirir (Abugaoud ve Al-Rababa, 2015: 7).

2.1.3. Doniistiiriicii Liderligin Boyutlar:

Bircok arastirmaci, farkli degiskenler ve 6zellikler ekleyerek, ¢evresel faktorler veya
liderin astlarla iligkisi gibi farkli yonler {lizerine odaklanarak donistiiriicii liderlik
modellerinin gelistirilmesine katkida bulunmuslardir. Doniistiiriicii liderlerin
takipgilerini etkilemek igin dort farkli davranis boyutundan bahsedilmistir: (Bass ve
Avolio, 1990; Avolio ve Bass, 1995; Bass ve Steidlmeier, 1999; Bass vd., 2003).

2.1.3.1. ideal Etki

Bu boyut, doniistiiriicii liderlerin kendilerini rol model yapan davranislan
uyguladiklarin1 gostermektedir. Doniistiiriicli bir lider, ona hayran olan ve giivenen
takipeileri tarafindan takdir edilir ve saygi duyulur ve bodylece takipgileri tizerinde
olumlu bir etkisi olur (Metcalfe A. ve Metcalfe R., 2001: 2). Baska bir deyisle, bu
boyut basarili liderleri, takipgilerinin inandiklar1 vizyonu takip etmelerini saglamay1

basaranlar olarak tanimlar (Northouse, 2013: 192).

Baz1 g¢alismalarda bu boyuttan karizma adi altinda bahsedilmektedir. Bu unsur
baslangicta karizma olarak adlandirildi, ancak daha sonra lideri yliceltmekten
kacinmak i¢in daha tarafsiz bir terimle degistirildi ve bu alternatif yeni terim daha

sonra kabul edildi (Antonakis ve Day, 2012: 265).

Karizma, liderlerin takipgileri tarafindan bir rol model haline geldigi, ayrica
bagkalarinin hayranligini, takdirini ve giivenini kazandiklar1 davranis kaliplar1 ve
ozellikler kiimesidir. ideal lider, degerlerinden ve inanglarindan bahseder ve giiclii bir
amac duygusunun 6nemini vurgular ve digerleri onunla olan baglantilarindan gurur

duyuyorlar. Buna ek olarak, grubun yarari i¢in kendi ¢ikarlarinin 6tesine gecer ve



bagkalarinin kendisine saygi duymasina yol agacak sekilde davranir (Kirkland, 2011:
14).

Yukaridakilerden anlasilacagi lizere, doniistiiriicii lider, etik davranislar1 ve insana
0zgii aligkanliklari ile organizasyon iiyelerine ideal bir goriintii sunabilen bir liderdir.
Bu aligkanliklar, altindakilerin duygularini harekete gegirir, boylece onlara bir 6rnek
olur ve liderin is performansini taklit etmeye, onunla is birligi yapmaya ve ona pozitif
bir sekilde yaklagsmaya calisirlar. Ona karsi hissettikleri artan giiven nedeniyle, bu

karizma, altindakilerin saygisini, glivenini ve sevgisini kazanir.

2.1.3.2. ilham Verici Motivasyon

[lham, liderin astlar1 arasinda heyecan olusturma, gérevlerini basarili bir sekilde yerine

getirme ve grup hedeflerine ulasma kabiliyetlerine giiven olusturma becerisini ifade

eder (Yammarino, Spangler ve Dubinsky, 1998: 33; Cho ve Dansereau, 2010: 411).

Bu boyut, liderlerin yiiksek is beklentilerini ¢alisanlara iletme ve onlar1 kurulusun
ortak vizyonuna bagliliklarini ve entegrasyonlarini arttirmalar1 i¢in motive ederek
onlara ilham verme yeteneklerini ifade eder. Uygulamada, liderler sembolleri, grup
iiyelerinin kendi ¢ikarlarimi asarak, tek baslarina yapacaklarindan daha fazlasin
basarma ¢abalarina rehberlik etmek ve odaklanmak i¢in kullanirlar (Newberry, 2008:
35). ilham verici motivasyon, liderin yiiksek beklentiler belirlemesini ve bunlan
cabalara odaklanmak ve belirli hedefleri basit ve net bir sekilde ifade etmek i¢in agik
isaretler ve yonergeler araciligiyla iletmesini ifade eder (Robbins ve Jugde, 2013:
383). Doniistiiriicti liderlik, hedefe ulagsmak igin ¢alisanlarin 6z yeterliligini artirmay1
hedefleyen ilham verici bir davranis olusturma yetenegi ile karakterizedir. Yiiksek
beklenti ve hedeflere sahip liderler, ¢alisanlarin 6z yeterliligini arttirma ve hedefi
gerceklestirmek i¢in bireysel girisimi tesvik etme yetenegi ile ayirt edilir (Al-Otaibi,
2005:30).

Donistiirticii liderlerin ilham verici davranislariyla, calisanlari i¢in cazip bir gelecek
vizyonu olusturabileceklerini sdyleyebiliriz. Ayrica, beklentilerini yiikseltirler. Sonug
olarak, ¢aligsanlar basar1 i¢in motive olur ve olaganiistii performans gosterirler, bu da

Sonunda beklentileri agan 6ne ¢ikan sonuglarin elde edilmesine yol agar.



2.1.3.3. Zihinsel Tesvik

Bu, dontstiiriici liderin, geleneksel algilara meydan okuyarak, sorunlari yeniden
formiile ederek ve eski durumlari yeni agilarla yeniden tanitarak ve sorunlar1 ¢6zmek
icin hem mantig1 hem de sezgiyi kullanmaya calisarak is¢ileri yaratic1 olmaya tesvik
ettigi anlamina gelir (Bass ve Avolio, 2006: 7). Doniistiiriicli lider ayrica takipgilerini,
kurulusun is performansimi artirmak ve hedeflerine ulasmak i¢in yeni yaratici
kaynaklar ve fikirler kesfetmeye tesvik eder (Bass ve Avolio, 1994: 3; Northouse,
2013: 183).

Zihinsel tesvik uygulayan doniistiiriicii liderler, ¢alisanlarin eski varsayimlar ve
inancglar1 yeniden sorgulamalarina yardimci olur, karmasik sorunlar1 daha yaratici
sekillerde gorebilirler ve ¢oziim yolu 6nerebilirler (Waldman, Siegel ve Javidan, 2006:
1709).

Genel olarak, zihinsel tesvik ¢alisanlarin katilimini gerektirir (Kirkman vd., 2009: 746-
749). Zihinsel tesvik, takipgilerin karsilastiklar1 sorunlar1 doniistiiriicii liderlerin
vizyon ve davranislari araciligiyla ne 6l¢iide anlayabildiklerini ifade eder ve zihinsel
tesvikleri kullanan liderler mevcut durumlardaki sorunlara isaret eder ve bunlan

gelecege yonelik vizyonlariyla karsilastirir (Nguni, Sleegers ve Denessen, 2006: 140).

Bu boyutun 6nemi, dinamik bir ¢evrede rekabet avantajinin anahtarinin, liderlerin
entelektiiel sermayenin tiiretimini ve gelisimini kolaylagtiran orgiitsel bir iklim

olusturma yetenegi oldugu gergegiyle vurgulanmaktadir (Mayall, 2008: 35).

2.1.3.4. Bireysel Ilgi

Bu boyut, calisanlarin ihtiyaclarina ve isteklerine biiyiilk 6nem veren, basarilarim
takdir eden ve Onerilerini benimseyen, bireyler arasindaki bireysel farkliliklara inanan
ve ve onlara gore davranan liderin davranislariyla ortaya ¢ikmaktadir. Calisana kisisel
ilgi ve dikkat gostermeyi ve her bireyi kisisel 6zelliklerine gore bireysel olarak
davranmaya, bireylere liderlik etmeye ve onlara tavsiyede bulunmaya dayanan bir
ilkedir (Robbins ve Jugde, 2013: 383).

Bu boyut, takipgilerin bireysel ihtiya¢larini dikkatlice dinleyen ve destekleyici bir
ortam saglayan liderleri temsil eder ve liderler takipgilerinin kisisel gelisimlerini

gerceklestirmelerine yardimci olurlar (Northouse, 2013: 193).
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Bu boyut, doniistiiriicii liderin, takipgilerin kisisel durumlarini iyilestirmedeki
katkisini gosterir ve her bireyin derinliklerine anlagilmasina ¢alismak, onunla etkili bir
sekilde iletisim kurmak ve onunla lider arasinda bir giiven kopriisii kurmak i¢in onu
karakterize eden yeteneklerini ve becerilerini bilmek igin ¢alisir ve bireyin ve
arasindaki ortak ¢aligmanin yoniinii ortak bir vizyon i¢inde gelistirmek i¢in ¢alisir. Bu
vizyon, kurulusun hedeflerine ve arzularina ulasan gorev ve faaliyetleri

gergeklestirmek tizerine odaklanmistir (Anderson D. ve Anderson L., 2010: 12).

2.1.4. Déniistiiriicii Liderligin Ozellikleri

Doniistiiriicii liderlik, degisim siireclerinin dnciileri olduklari, bagkalarina inandiklari,
fikirleri acik ve net bir sekilde iletebildikleri ve kurulusun degisim, iyilestirme ve
yaraticiliga yaklasimini degistiren uygulama ve davranislara sahip olduklari igin
yiuksek adaptif yeteneklere sahip olarak onu diger liderlik stillerinden ayiran

Ozelliklerle karakterize edilir.

Dontistiiriicti Liderlik, diger liderlik tarzlarindan farkli 6zelliklerle karakterize edilir.
Dontistiirticii  liderler, yliksek uyum yetenegine sahip olmalariyla kendilerini
gosterirler. Ayrica, degisim siireclerinin onciileri olarak kabul edilirler ve diger
insanlara inanirken, mantikl risklere yonelirler ve fikirleri ag¢ik ve net bir sekilde
iletebilirler. Ayrica, organizasyonun yaklagimini degistiren, iyilestiren ve yaraticihig

tesvik eden uygulamalara ve davraniglara sahiptirler (Mohamed, 2010: 196).

Dontistiiriicii liderlik, diiriistliik, vizyon, bagkalarini giigclendirme, karizma ve liderin
sembolik etkisi gibi 6zelliklere sahip bir dizi 6zellikle karakterize edilir. Hayal
gliciiniin verimliligi ve takipgilerin beklentilerine, performansa ve lider ile ast arasinda
giivenin ingasina onem veren bir liderlik tiiridiir. Ayn1 zamanda doniistiirticii liderlik,
stratejileri, mesajlari, organizasyonel yapisi ve kiiltiirii araciligiyla organizasyonda
yenilikeilik, yaraticilik ve degisimi yonlendirme yetenegiyle de dikkat ¢eker (Al-
Amiri ve Al-Ghalbi, 2015: 479).

Tiky ve Devanna, donistiiriicti liderlerin 6zelliklerini s6yle tanimlamaktadir: (Ticky
ve Devanna, 1990: 37).
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e Déniistiiriicii liderler kendilerini degisimin ajanlari olarak goriirler. Kisisel ve
profesyonel hedefleri, organizasyonlarini istenen duruma doniistiirme ve
yenilik yapma iizerine odaklanirlar.

e Dontstiiriicti liderler, cesaretle risk almayr ve organizasyon icindeki
zorluklarla yiizlesmeyi kabullenirler. Gergeklikle basa ¢ikma ve onunla
yiizlesme konusunda yiiksek entelektiiel yeteneklere sahiptirler.

e Doniistiiricii  liderler bagkalarinin yeteneklerine gilivenirler ve giiglii
otoritelerine ragmen takipgilerin sorunlarina duyarlidirlar. Bu ¢alisanlarin
yeteneklerini miimkiin oldugunca giiglendirmek igin ellerinden gelenin en
lyisini yaparlar.

e Degerlerine yonelik olarak yonlendirilen ve ona gore hareket eden dontistiiriicii
liderler, kendi degerlerini ve gorevlerini yansitan temel degerler setini
sergileme yetenegine sahiptirler.

e Dontistiiriicti liderler 6miir boyu 6grenmeye ve yaptiklar1 hatalardan ders
almaya aciktirlar. Durum ve davranislarinda koklii degisikliklere ihtiyag
duyuldugunda hazirdirlar.

e Doniistiirticii liderler karmasik, belirsiz ve gelecege yonelik durumlarla basa
cikma becerisine sahiptirler.

e Doniistiirlici liderler net bir vizyona sahiptirler ve iliskileri araciligiyla
organizasyon hedefleriyle uyumlu bir sekilde basarili bir sekilde gelecekteki

durumlar1 bulma becerisine sahiptirler.

2.1.5. Doniistiiriicii Liderlik Modelleri

James McBurns'un (1978) dontistiiriicii liderlik teorisini ortaya atmasindan bu yana on
yillar gegmesine ragmen, son yillarda doniistiiriicii liderlik alan1 bir¢ok aragtirmacimn

ilgisini cekmeye devam etmektedir (Kegecioglu, 1998: 27).

Bir¢ok arastirmaci doniistiiriicii liderlik teorisini inceledi ve gelistirdi. Asagida

literatiirdeki en belirgin modeller kisaca sunulmustur.
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2.1.5.1. Kouzes ve Posner’in Doniistiiriicii Liderlik Modeli

Bu model, liderlerin organizasyonlarini doniistiirme ve performansi artirma seklini
incelemek i¢in tasarlanmistir. 1987 yilinda, James M. Kouzes ve Barry Z. Posner
tarafindan, kamu ve 6zel sektor kuruluslarinda gérev yapan 1300'den fazla lider ve
yoneticiyle bireysel goriigmeler yaparak basarili liderlik deneyimlerini agiklamalarim
isteyerek doniistiiriicii liderlik modeli gelistirildi. Bu agiklamalarin igerik analizi
sonucunda dontistiiriicli liderlik modeli olusturuldu ve gelistirildi (Northouse, 2013:
174). Kouzes ve Posner modeli bes temel uygulamay1 sergiledigi belirlenmistir.

Bunlar:

o Yol gostermek: Lider, degerlerini ve is felsefesini astlarina agiklar ve
davraniglariyla bagkalar1 i¢in ideal bir 6rnek olur.

e Ortak bir vizyon saglamak: Etkili lider, olumlu gelecekteki sonuglar1 bekleyerek
ve bunlar1 astlarina agiklayarak, digerlerinin davraniglarini yonlendiren ortak bir
vizyon olusturur. Astlarin fikirlerini ve diislincelerini dinler ve onlarin nasil
gerceklestirilecegini anlar.

o Siireci sorgulamak: Lider, mevcut durumu degistirmeye, zorluklarla ve risklerle
yiizlesmeye hazir olmalidir. Bu, yenilik¢ilik, biiyiime ve gelismeyi igerir.

o Digerlerine Yetki Verme: Lider, baskalariyla giiven iliskisi kurar, is birligini tesvik

eder ve onlar1 saygi ve destekle ele alir. Astlarin aldiklar1 kararlar1 destekler.

o Goniilleri Tesvik Etmek: Lider, duygusal ve maddi destek sunar, digerlerini
calismaya tesvik eder ve is tatmini, toplumsal kimlik ve takim ruhunu saglayan bir

calisma ortami saglar (A.g.e.:174-175).

Kouzes ve Posner, doniistiiriicli liderligin bes 6rnek uygulamasinin herkes i¢in gecerli
oldugunu ve 6zel niteliklere sahip olanlarla sinirli olmadigini vurgular. Model, kisisel
ozelliklere odaklanmaz, 6grenilebilir ve gelistirilebilir uygulamalara ve davranislara

odaklanir.

2.1.5.2. Bernard Bass'in Doniistiiriicii Liderlik Modeli (1998)

Bass'in doniistiiriicti liderlik taniminda, liderin takipgileri tizerindeki etkisi ve onlarin
liderine olan giiven, hayranlik ve saygi hislerine odaklanir. Bass'a gore, doniistiiriicii

bir lider, takipgilerini kisisel cikarlarinin Otesine ge¢gmeye ve organizasyonun
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hedeflerini ger¢eklestirmeye tesvik etmek ve onlar1 bu yonde motive etmek i¢in ilham

verebilir (Stone, Russel ve Patterson, 2004: 350).

Bass modeli, doniistiiriici liderlik alanindaki en belirgin modellerden biridir ve
doniistiiriicti liderligin boyutlart ve 6zellikleri hakkinda konusurken daha once ele

alinan dort ana bilesenden olusur (Gomes, 2014: 15):

Ideallestirilmis etki,
[lham Verici Motivasyon,
Zihinsel Tesvik ve
Bireysel Ilgi.

2.1.5.3. McBurns’in Doniistiiriicii Liderlik Modeli

Burns, ¢alismasinda iki boyutunu olan liderlik davraniginin doniistiiriicii liderligi ve
ise yonelik liderligi belirledi ve 6zellikle doniistiiriicti liderlige biiyiik 6nem verdi.
Burns, donistiiriicii liderligi, lider ve takipgilerinin birbirlerini daha yiiksek
motivasyon ve ahlaki diizeylere ¢ikaracak sekilde birlikte gelistirdigi ¢caligtigi bir siire¢
olarak tanimlamistir (Burns, 1978: 20). Burns'iin dondistiirticii liderlik teorisi, birkag
ana noktaya odaklanmaktadir. Doniistiiriicii lider, takipgilerini ilham veren ve onlar
organizasyonun vizyonunu ve hedeflerini gergeklestirmeye tesvik eden eden kisidir.
Ayrica liderin ve takipcilerin arasinda giiclii iligkiler kurmanin énemini vurgular.
Doniistliriicii  lider, degisimi yoOnetebilir ve bdylece daha basarili modemn

organizasyonlar olusturabilir (Kreitner, 1995: 481).

Burns, calismasinda doniistiiriicii liderligi bireysel ve kurumsal diizeylerde
degerlendirdi. Bireysel diizeydeki doniistiiriicti liderlik, liderin bireyler izerindeki
etkisini, yani organizasyon icindeki merkezi yetkisini ifade eder. Kurumsal dizeyde
ise, doniistiirticii liderligin toplum sistemleri ve geleneksel organizasyonlar diizeyinde

fark yaratma etkisini ifade eder (Burns, 1978: 210).

2.1.5.4. Tichy ve Devanna’min Doéniistiiriicii Liderlik Modeli

Bu teori, doniistiiriicii liderligi organizasyonel degisimini yonetimi ve liderin roli
tizerine odaklanarak ele almaktadir. Tichy ve Devanna'ya gore doniistiiriicii liderlerin

organizasyonel degisimi yaratma yetenegi ve basarili bir degisim siireci ylriitiirken
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karsilastiklan zorluklar1 ve engelleri anlamaya odaklandilar. Tichy ve Devanna,
doniistiiriicti liderligin belirli adimlari igeren siireclere dahil oldugunu tespit ettiler. Bu
adimlar arasinda degisim gerekliligini fark edilmesi, degisim i¢in vizyon olusturma ve

ayn1 zamanda degisime kurumsal bir kimlik kazandirmaya odaklanir (Tichy ve
Devanna, 1990: 272).

2.2. Orgiitsel Ceviklik

Giinlimiizde bir¢ok kurulus yeni durum ve zorluklarla kars1 karsiyadir. Bu kuruluslarin
olumlu kurumsal performans elde etmelerini gerektiren dinamik bir diinyada
yastyoruz. Kuruluslarin i¢ ve dis ortamlarindaki degisim hizi, o ortamda meydana
gelen hizli doniistimlere uyum saglamalarini, rekabet gii¢lerini artirmalarmi ve isgiicli
piyasasindaki istikrarsizlikla ylizlesmelerini saglayan gelismis stratejilere ihtiyag
duymaktadir. Buna gore, kurulusun standart giinliik uygulamalari, bu degisikliklere
uyum saglamasina yardimci olmak icin artik yeterli degildir. Bu nedenle, Orgiitiin
cevresel degisikliklere hizla yanit vermesini, kaynaklari verimli bir sekilde
kullanmasini ve zamaninda {iriin ve hizmetler sunmasini saglamak i¢in yeni stratejiler

ve yontemler arayisi zorunlu hale gelmistir (Alhadid, 2015: 34).

Kuruluslarin ¢alisma ortamlarindaki degisikliklere verdikleri yanitta rekabet¢i, cevik
ve esnek olabilmeleriicin, gelecekteki degisiklikleri esnek ve hizli bir sekilde algilama
ve bunlara yanit verme becerisinin yan1 sira yaklasan degisiklikleri tahmin etme
yetenegine sahip olmalar1 gerekir. Ayrica, bu kuruluglar firsatlari degerlendirmeli ve
performanslarin1 gelistirmelidir. Bu, esneklik ve hiz ile karakterize edildigi i¢in
ceviklik olarak bilinir. Cevikligin benimsenmesinin, rekabet yogunlugunun artmasina

katkida bulundugu ve ¢alismalarmi ytiksek verimlilikle yiiriitme yetenegini artirdig
belirtilmektedir (Nafei, 2016a: 121).

2.2.1. Orgiitsel Ceviklik Kavramlari

Bu kavram, yonetim literatiiriinde 1991 yilinda kurumsal ortamin sirketlerin uyum
saglayabileceginden daha hizl1 hareket ettigi bilincinden dogmustur. Orgiitsel ceviklik
tarihi, ABD Kongresi'nin 1990'da sirketlerin rekabet giiclinii artirmak igin onlemler

almaya karar verdigi 1990'larda Kongre, Savunma Bakanligi'na ABD'nin doniisiim
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endiistrilerini daha rekabetci hale getirmek amaciyla sorusturma komiteleri olusturma
gorevi verdi. Cabalari, 1991 yilinda Lehigh Universitesi'ndeki Lacocca Enstitiisii
tarafindan "21. yilizyilda iiretim firmalarinin stratejileri " adli iki cildin
yayimlanmasiyla sonuglandi ve aynmi zamanda "ceviklik" terimi de kullanilmaya
baslandi. 1995 yilinda, bu arastirmalarin sonuglari Goldman ve Nagel tarafindan
yayinlanmis ve basinda "Rakiplerin ve Sanal Organizasyonlarin Istihbarat1" baslig

altinda ele alinmustir (Yusuf, Sarhadi ve Gunasekaran, 1999: 33).

O zamandan beri bu kavramin gelisimine katkida bulunan bir¢ok akademik yaz1 ve
uygulama ortaya ¢ikmistir. Arastirmacilar, kuruluslarin rekabetgi kalabilmeleri i¢in
orgiitsel ceviklige ihtiya¢ duyuldugu sonucuna vardilar ve 1990'larin ortasina
gelindiginde ise en biiyiik Amerikan sirketleri oOrgiitsel ceviklik kavramim

benimsemisti (Young, 2013: 5).

Lacocca Enstitiisii'niin 1990 yilinda Lehigh Universitesi'nde yayiladig: rapor,
rekabet¢i temelleri, ¢evikligin ozelliklerini ve unsurlarint igeren ¢evik tretim
modelinin benimsenmesini tavsiye etmis ve orgiitsel cevikligin arkasindaki temel itici
giiclin degisim oldugunu vurgulamistir. Bu rapor c¢eviklik tizerine bir¢ok yazinin
ortaya ¢ikmasina zemin hazirlamis ve bu akademik yazilar ve uygulamalar kavramin

gelisimine katkida bulunmustur (Holsapple, 2008: 2).

Lacocca Enstitust'nun raporu, orgltsel geviklik kavraminin ii¢ temel unsurunu

tanimlamistir: (Yusuf, Sarhadi ve Gunasekaran, 1999: 33).

e Siirekli degisen rekabet¢i ortam, organizasyonlar1 oOrgiitsel degisiklige
itmektedir.

e  Miisteri ihtiyaglarina hizli bir sekilde yanit vermek ve rekabetgi bir oncelik
olan yiiksek kaliteli 6zellestirilmis tirtinler sunmak.

e  (Ceviklik elde etmek i¢in esnek teknolojilerin yliksek bilgi ve becerilere sahip
is giicii ile birlikte kullanilmas1 yan1 sira ayrica c¢alisanlari gliglendirmesi ve

gereken yetenekleri gelistirmesi gerekir.

Literatiirde orgiitsel ¢eviklikten bilim adamlar1 ve arastirmacilar tarafindan yapilan
bir¢ok ¢alismadan bahsedilmistir. Ancak kavramin yeniligi nedeniyle heniiz orgiitsel

cevikligin belirli bir tanim1 bulunmamaktadir. Bu tanimlardan bazilar1 sunlardir:

e Orgiitsel ¢eviklik, organizasyonun beklenmedik degisikliklerle basa ¢ikabilme,
tehditlerin iistesinden gelebilme, firsatlar1 yakalayabilme, degisikliklerden
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faydalanabilme ve bunlar1 organizasyon ic¢in avantaja doniistiirebilme
yetenegidir (Sharifi ve Zhang, 1999: 10).

Orgiitsel ¢eviklik, bir organizasyonun bilgiyi etkili bir sekilde ydnetme ve
uygulama yetenegidir (Dove, 1999: 19).

Orgiitsel ceviklik, degisimlere ve piyasa kosullarina uyum ve esnekligin yani
sira misteri gereksinimlerini karsilamanin yani sira proaktif ve etkilesimli bir
sekilde yanit vermek ic¢in kurulusun kaynaklarini kullanma yetenegidir
(Swafford, Ghosh ve Murthy, 2006: 171).

Orgiitsel ¢eviklik, bir organizasyonun pazar taleplerindeki beklenmedik
degisikliklere hizl1 bir sekilde cevap verebilme ve bu degisikliklerle esnek bir
sekilde basa ¢ikabilme yetenegidir (Yeganegi ve Azar, 2012: 2538).
Orgiitsel ¢eviklik, bir kurulusun 6rgiitsel performansi artirmak igin yiiksek
kaliteli {iriin ve hizmetler sunma yetenegidir (Hosseini vd., 2014: 2936).
Orgiitsel ¢eviklik, organizasyonun ortamdaki beklenmedik degisiklikleri fark
edebilmesi ve i¢ kaynaklar1 kullanarak ve yeniden sekillendirerek uygun
sekilde, hizl1 ve etkili bir sekilde yanit verebilme ve bdylece bu siiregten
rekabet avantaji elde edebilme yetenegidir (Zitkiene ve Deksnys, 2018: 118).
Orgiitsel ¢eviklik, hizla degisen bir pazarda miisterilere iiriin / hizmet sunmak
i¢in yeniden yapilandirilabilir kaynaklar1 entegre ederek rekabet kurallarinin
(hiz, esneklik, yaraticilik ve proaktiflik) basarili bir sekilde kesfetme
yetenegidir (Yusuf, Sarhadi ve Gunasekaran, 1999: 37).

Orgiitsel ¢eviklik, kurulusun siirekli degisen miisteri ihtiyag¢ ve talepleri ile
karakterize rekabet¢i bir ortamda faaliyet gosterirken anlamli karlar elde etme
yetenegidir (Goldman, Nagel ve Preiss, 1995: 25).

Orgiitsel ¢eviklik, sirketlerin beklenmedik ¢evresel ve teknolojik degisimlere
hizli ve etkili bir sekilde cevap verebilmeleri, pazar tehditlerini miisteriihtiyag

ve ihtiyaclarini karsilamak i¢in kendi lehlerine firsatlara doniistiirebilmeleri
(Akkaya ve Tabak 2018).

Yukaridan anlasildigi lizere, tanimlarin biraz degistigi, ancak orgiitsel degisimi tesvik

eden terimleri igerdigi aciktir. Ornegin, beklenen ve beklenmeyen degisikliklere hizli

yanit verme ve esneklik, kurulusun hayatta kalmas1 ve hedeflerini gergeklestirmesi, i¢

ve dis ¢evreye beklenmedik ¢evresel degisiklikler olsa bile uyum saglama, rekabetgi

avantajlar elde etme yetenegi, pazar ihtiyaglarini karsilama ve miisteri isteklerini
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karsilama. Genel olarak, ¢ogu tanim, bir kurulusun yeteneklerini ve kaynaklarim

verimli ve etkili bir sekilde kullanmanin 6nemi konusunda hemfikirdir.

2.2.2. Orgutsel Ceviklik ve Diger Bazi Kavramlar.

Orgutsel adaptasyon ve orgutsel esneklik: Orgiitsel adaptasyon, orgitsel siireglerin
cevrenin gereksinimlerine uyarlanmasi1 anlamina gelir. Orgitsel esneklik ise, orgiitsel
kaynaklarin hazir olmasi ve harekete gegirilmesinin kolaylig1 anlamina gelir. Orgiitsel
ceviklik ise hem esnekligi hem de adaptasyonu igerir (Phuong, Molla ve Peszynski,
2012: 170-171).

Stratejik esneklik: Bu, ozellikle gevresel kosullarin zayif kesinligi durumunda,
kurulusun bir stratejiden digerine gegebilecegi anlamina gelir (Al-Najjar ve Al-Huri,
2008: 7).

Stratejik ceviklik: Bu degisikliklere hizli bir sekilde cevap verebilmek igin yiiksek

esneklige sahip stratejik bir sistem tasarlayarak degisikliklerle yilizlesebilme becerisi

anlamina gelir (Al-Abedi and Al-Musawi, 2014: 153).

Yukaridan, orgiitsel ¢evikligin bu kavramlarin en genel ve kapsamli kavrami oldugu
soylenebilir, cinki orgutsel adaptasyon, stratejik ceviklik veya stratejik esneklik
olsun, her kavram, hepsini igeren genel bir ¢ergeve olan bu kavramin pargalarini,

boyutlarini ve yonlerini temsil eder.

2.2.3. Orgutsel Ceviklik Modeli

Literatiiri gozden gegcirerek, orgiitsel ¢evikligin bircok kavramsal modelinin
bulundugunu, bunlardan en 6nemlisinin Sekil 2.1°de gosterilen Sharifi ve Zhang
modeli (1999) oldugunu, ilk bolimiin ¢eviklik strtculeri, ikinci bolumin ceviklik
yetenekleri ve tigunci bolumun geviklik saglayicilari ile ilgili oldugu ti¢ ana boliimden

olustugunu goriiyoruz.
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Sekil 2.1: Orgﬁtsel Ceviklik Kavramsal Modeli

Kaynak: Sharifi ve Zhang, 1999: 11

Ceviklik sdraculeri: is ortaminda bulunan tiim baskilari ifade eder. Bu baskilar,
organizasyonun siirekliligini saglamak ve rekabet avantajint korumak igin
organizasyon i¢inde is yonetmek i¢in yeni yontemler ve yollar aramay1 gerektirir.
Ayrica, orglitsel ¢eviklik siiriiciileri, tiim rutin stratejilerin gézden gecirilmesini,
organizasyonun degismesi gerektiginin kabul edilmesini ve organizasyonun orgiitsel

cevikligi elde etmek icin gereken tiim nedenleri dikkate almasini gerektirir.

Ceviklik yetenekleri: Kurulusun degisimden olumlu bir sekilde yararlanmasina
yardimci olan cevap verme, yetkinlik, esneklik ve hiz gibi kurulusun temel

yeteneklerini ifade eder.

Ceviklik saglayicilari: Ceviklik yeteneklerinin elde edilebilmesi icin aracglar ve
yontemler olarak hizmet verir. Bu ceviklik saglayicilari, dort temel alandan

gorulmelidir: organizasyon, insanlar, teknoloji ve inovasyon.

19



2.2.4. Orgiitsel Cevikligin Alt Boyutlar:

Orgiitsel ¢evikligin boyutlar1 ile ilgili bircok goriis vardir, her arastirmacmm
egilimlerine ve yiiriittiigli calismaya bagli olarak cesitlilik géstermistir. Bu calisma,
Sharifi ve Zhang’1n (1999) orgiitsel ¢evikligin kavramsal modelinde yer alan boyutlara
dayanmaktadir. Bu boyutlar literatiirde arastirmacilar tarafindan en sik kullanilan

boyutlardir (A.g.e., 1999: 11).

2.2.4.1. Cevap Verme

Cevap verme, degisiklikleri tanimlama, onlarla hizli ve akici bir sekilde baga ¢ikma ve
degisiklikleri algilama ve 0ngérme ve onlardan faydalanma yoluyla proaktif olarak
tepki verme yetenegidir (Banihashemi ve Sarani, 2012: 8058). Degisikliklere cevap
vermek, organizasyonlar ve rekabet avantaji, orgiitsel verimlilik ve etkili pazarlama

uzerinde olumlu bir etkiye sahiptir (Kuleelung ve Ussahawanitchakit, 2015: 207).

Cevap verme, kuruluslarin degisen miisteri gereksinimlerine ve ihtiyaclarina verdigi

yanit olarak da tanimlanir (Akkaya ve Tabak, 2018: 187).

Bir organizasyonun cevap verme yetenegi, yeni kosullara uyum saglama siiresiyle
belirlenir. Yanitin uygun bir zaman cercevesi i¢ginde olmas1 gereklidir (Golden ve

Powell, 2000: 379).

Becker ve Knudsen (2005), bir organizasyonun cevap verme yetenegini su sekilde
aciklamistir: Organizasyonun pazardaki degisiklikler hakkinda hizli bir karar verme,
miigteri gereksinimlerine dnceden cevap verme ve pazar trendlerini ve diger
organizasyonlar1 diizenli olarak takip ederek etkilesim kurma yetenegi. Diger
organizasyonlarla iletisim halinde olmalari, sektordeki diger organizasyonlarin
kampanyalarina ve diger faaliyetlerine cevap vermeleri, organizasyon icindeki
departmanlarin birbirleriyle etkilesimde bulunmasi gerektigini ve miisteri geri

bildirimlerinin {iriin diizenlemesine dahil edilmesi gerektigini belirtmistir (Becker ve

Knudsen 2005: 747).

Tiim bu veriler 15181inda, yanit boyutunun, degisiklikleri anlama ve fark etme,
degisikliklere hizl1 bir sekilde yanit verme, bunlardan yararlanma ve mevcut firsatlari

yakalama yeteneginde somutlastig1 agiktir.
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2.2.4.2. Esneklik

Birgok arastirmaci arasinda, ¢eviklik ve esneklik terimlerinin es anlamli olup olmadig
konusunda tartismalar ve anlasmazliklar devam etmektedir. Ancak, kavramsal temel,
aralarindaki farkin kesin oldugunu dogrular. Young (2013), Esnekligin ani
degisikliklere cevap verme yeteneginde somutlagtigini, ¢evikligin ise sadece
beklenmedik ¢evresel degisikliklere tepki verme ve bunlara yanit verme yetenegi ile
sinirlt olmadigini, ayn1 zamanda firsatlar1 kesfetme ve bu firsatlar1 organizasyonun

basarisi ve one ¢ikmasi i¢in degerlendirme iizerinde de yogunlagmaktadir (Young,
2013: 8).

Esneklik kavrami, i¢ ve dis organizasyon kosullarina etkin bir yanit verme yetenegiyle
ilgilidir. Esnekligin temel unsuru, bir kurulusun kaynaklarinin her zaman kolayca

erisilebilmesi ve kullanilabilmesidir (Oosterhout vd., 2007: 59).

Esneklik, ayn1 temel araglar1 kullanarak gesitli iiriin ve hizmetler sunma yetenegi

olarak da tanimlanmistir (Attafar, Ghandehari ve Momeni, 2012: 143).

Sharifi ve Zhang (1999), esnekligi iiretim siirecinde birden fazla iiriinii isleme ve ayn1
organizasyon i¢inde farkli hedeflere ulagsma yetenegi olarak tanimlamislardir. Esneklik
olusturmada 6nemli rol oynayan dort ana faktor oldugunu vurguladilar: {iriin hacim
esnekligi, liriin model ve yapist esnekligi, Organizasyon esnekligi ve organizasyon

operasyonlarda esneklik ve ¢alisan esnekligi (Sharifi ve Zhang, 1999: 18).

Dehaghi ve Navabakhsh (2014), esnekligin dort unsurdan olustugunu belirterek bu
egilimi giliclendirdi: iirlin boyutunda esneklik, iirlin ¢esitliliginde esneklik,
organizasyonun esnekligi, bireylerin esnekligi. Yukarida belirtilenlere gore, ceviklik
kavraminin esneklikten daha genis oldugu gercegine yol agmaktadir, ¢iinkii esneklik

orgiitsel ¢evikligin bir pargasidir (Dehaghi ve Navabakhsh, 2014: 67).

Genel olarak, esneklik, organizasyonun is planlarini uygulamada en yiiksek verimliligi
saglama ve organizasyonun hedeflerine ulagma konusunda en yiiksek standartlari
belirleme konusunda oOnemli bir rol oynar. Bagka bir deyisle, esneklik, bir
organizasyonun mevcut kaynaklarini kullanarak c¢esitli islemleri gergeklestirme ve
cesitli hedeflere ulasma yetenegiyle ilgilidir (Dalvi, Shekarchizadeh ve Baghsorkhi,
2013: 4).
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2.2.4.3. Hiz

Isletmelerin gerekli gorevleri ve islemleri en kisa siirede tamamlama yetenegini ifade
eder. Ayn1 zamanda, yeni iirlinlerin hizli bir sekilde piyasaya sunulmasi, iiriinlerin
zamaninda teslimi ve hizmetlerin en kisa siirede saglanmas1 da hizin kapsami i¢indedir
(Kuleelung ve Ussahawanitchakit, 2015: 207). Orgiitsel a¢idan, hizin
organizasyonlarin sorumluluklarini ve islemlerini en kisa siirede yerine getirme
yetenegi olarak tanimlanir. Hiz, su unsurlar1 kapsar; yeni iirlinlerin hizl1 bir sekilde
piyasaya sunulmast, lirtin ve ilgili hizmetlerin zamaninda ve hizl1 bir sekilde sunumu,
islemlerin hizl1 gergeklestirilmesi (Sharifi ve Zhang, 1999: 18). Isletmeler, iirettikleri
tiim iirlin ve hizmetleri miimkiin olan en kisa siirede, hizl1 bir sekilde miisteriyle
bulusturmay1 hedeflemelidirler (Mohammadi, Nikpour ve Chamanifard, 2015: 67). Bu
boyut, piyasa okumalarina dayanilarak olusturulan analiz ve gostergelere hizli ve
kolay bir sekilde uyum saglama yetenegini ifade eder ve isletme i¢inde finansal, mali
ve Orgilitsel konularin uygun zamanda hizli ve akici bir sekilde yeniden

yonlendirilmesini i¢erir (Goldman, Nagel ve Preiss, 1995: 323).

2.2.4.4. Yetkinlik

Yetkinlik kavrami, orgiitlerin hedeflerini ve amacglarin1 gerceklestirme yetenegini
ifade eder. Verimlilik, orgiitlerin hedeflerine ulasmalarini saglamak i¢in genis bir
beceri yelpazesi gerektiren bir kavramdir. Bu beceriler arasinda stratejik vizyon sahibi
olma, uygun teknoloji kullanimy, iirlin kalitesi, maliyet etkinligi, siirekli yenilikg¢ilik,
degisim yonetimi ve bilgi yonetimi gibi farkl1 yetenekler yer alir. Ozetle, yetkinlik
orgiitlerin hedeflerine ulasabilmeleri i¢in gerekli olan yetenekleri kapsayan bir

kavramdir (Nabatchian, Moosavi ve Safania, 2014: 11).

Yetkinlik, belirli bir beceri, kabiliyet ve deneyim seti anlamina gelir ve orgiitiin 6zel

organizasyonel kosullar altinda iistiin performans sergilemesine olanak saglar (Jones

ve Geoge, 2006: 26).

Yetkinlik, Orgiitiin amac1 ve hedefleri dogrultusunda iiretken, verimli ve etkili
faaliyetler gergeklestirmesini saglayan kapsamli bir beceri yelpazesidir. Yetkinlik,
bazi unsurlar igerir: Stratejik vizyon, yeterli teknolojik altyapi, tiriin/hizmet kalitesi,

maliyet etkinligi, siirekli yenilik, degisim yOnetimi, nitelikli ve yetenekli ¢alisanlar,

22



islem verimliligi ve etkinligi ile i¢ ve dis is birlikleri gibi unsurlar, orgiitlerin

tiretkenligini ve etkililigini saglamak i¢in gereklidir (Sharifi ve Zhang, 1999: 17).

2.2.5. Cevik Bir Orgutin Ozellikleri

Yusuf, Sarhadi ve Gunasekaran (1999), orgiitsel ¢evikligin gerceklestirilmesinin, bir
organizasyonun yoOnetimsel diizeylerinde c¢eviklik ozelliklerinin bulunmasim
gerektirdigini belirtmistir. Tiim organizasyonun davranisini belirleyen on karar verme

alaninda otuz iki farkli 6zellik asagidaki gibi belirlenmistir:

Tablo 2.1: Cevik Uretimin Ozellikleri

e Tiim faaliyetlerin es zamanl1 olarak yiiriitiilmesi

Biitiinlestirme e [s entegrasyonu ve uyumu
e Calisanlar i¢in agik bilgi kaynaklari.
e Cok ¢esitli yetenekler
Yetkinlik e Zorlu is uygulamalar1 gelistirme yetenegi

Cok fonksiyonlu ekipler
Capraz fonksiyonel ekipleri
Organizasyon dis1 ekipler
Merkezi olmayan kararlar

Takim olusturma

e Teknolojik farkindalik

¢ Giincel teknolojinin kullaniminda liderlik
e Modern teknolojilerde bilgi ve beceri
Yalin iiretim teknolojisinin kullanimi

Teknoloji

Uriinlerin kalitesi raf mriinden daha uzundur
Katma degeri yiiksek iirlin sayis1 artar

Tasarimlar ilk seferden itibaren dogru tasarlanmistir.
Uretim siireleri kisadur.

Kalite

Degisim e Sirekli gelisim
e Degisim kiltiirii

e Hizli ortakliklar olusturur

Ortaklik e Miisterilerle stratejik iliskileri gelistirir

o Tedarikgilerle iliskileri pekistirir ve giiglendirir

e Miisteriler ve tedarik¢ilerle glivenilir baglar kurar

e Yeni liriinleri pazara sunmak
Pazar e Miisteri odakl yenilikler yapmak
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e Miisteri memnuniyetini saglamak
e Degisen pazar ihtiyaglarina uygun cevap vermek

e Egitim kiiltiirtine sahip kuruluslar
e Yiiksek vasifli ¢alisanlar

Egitim , L o

e [sgiicii becerilerinin siirekli gelisimi

e Siirekli egitim ve kisisel gelisim icin firsatlar saglamak
Refah e (alisan memnuniyeti

Kaynak: Yusuf, Sarhadi ve Gunasekaran, 1999: 41

2.2.6. Orgiitsel Cevikligin Ozellikleri

Cevik orgut, bilgi teknolojisi sistemlerinin, kaynaklarin ve islemlerin biitiinlesmesi,
uyumu ve esnekligi ile karakterize edilir. Bu, Orgutln is ortamindaki olaylara ve
degisikliklere hizl1bir sekilde yanit verme yetenegini gelistirir. Cevik 0rgUtl ayirt eden
ozellikler, asagidaki on basliktaki gibi belirtilebilir: (Sekman ve Utku, 2017: 42-44)

Huzlilk: Cevik organizasyonlar, organizasyonun tiim islemlerinin uygulanmasinda
hiza biiyiikk 6nem verirler, bu da tahmin etme, analiz etme, karar verme, iiretme,

dagitma ve diger islemleri igerir.

Esneklik: Cevik organizasyonlar, degisen piyasa kosullarina uyum saglama yetenegi
ve miisteri ihtiyaclarini karsilayan iirlinler sunma konusunda yiiksek bir yetenege

sahiptir.

Miisteri odaklilik: Cevik organizasyonlar, miisteri taleplerindeki ve ihtiyaglarindaki
degisikliklere hizl1 bir sekilde yanit verme kabiliyetine sahip olur.

Keskin gozlem guciu: Cevik organizasyonlar, pazarin hizla degisen kosullarini ve
misteri taleplerindeki degisiklikleri hizli ve dogru bir sekilde tespit edebilme

yetenegine sahiptirler.

Hizli kararlar alabilme: Cevik organizasyonlarda, kararlar yetkili kisiler tarafindan

hizl1 ve zamaninda alinip uygulanir.

Degisime ve denemeye yatkinlik: Cevik organizasyonlar farkliliga ve yenilige deger

verir ve hatalar1 tolere etme ve kabul etme yetenegine sahiptir.
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Teknoloji kullanimi: Cevik organizasyonlar, islerinde eniyi kaliteyi saglamak i¢in en

son teknoloji yontemlerini ve araglarini kullanmaktadir.

Siire¢ ve insan performansini siirekli olgme: Cevik organizasyonlar, siirekliligi ve
basariy1 saglamak i¢in siirekli iyilestirmeler yapmak i¢in en iyi ve en son yontemleri

kullanarak stiregleri ve performansi siirekli olarak dlger ve analiz eder.

Eylem ve uygulama odaklilik: Cevik organizasyonlar, basarinin sadece bilgiye sahip
olmakla degil, ayn1 zamanda bilginin islerde uygulanmasiyla elde edilebilecegi

yaklasimini benimserler.

Sonug¢ odaklilik: Cevik sirketler, tamamlanmis isleri en iyi isler olarak kabul ederler,

clinkii sonuglar1 elde etmeye biiyiik 6nem verirler.

Phuong, Molla ve Peszynski (2012: 170-171) Calismalarinda gevik orgutlerin zeka,
isbirligi, kiiltiir ve bilgi gibi bir dizi 6zellige sahip oldugunu belirtmistir ve asagida bu

ozellikler ayrintili olarak sunulmustur:

Zeka: Bir organizasyondaki insan kaynaklarinin toplu kapasitesini ve ortak aklini dis
degisiklikleri (miisteri ihtiyaglari, pazar kosullari, is olanaklar1 ve rakip stratejileri
gibi) anlama ve analiz etme ve bunlar1 organizasyon icinde etkin eylemlere

doniistiirme yetenegini ifade eder.

Isbirligi: bir kurulusun i¢ iiyeleri ile dis ortaklar1 arasinda gorevleri tanimlamak ve
gerceklestirmek i¢in ortak anlayis seviyesini ifade eder. Ayrica, sahip olduklar1 beceri,
bilgi ve deneyime dayanarak organizasyondaki farkli ekiplerin {iyeleri arasinda
gorevlerin dagilimin1 da ifade eder. Bu, bireysel c¢abalarin diger iyelerle

entegrasyonunu saglar.

Kultir: I¢ veya dis gevre diizeyinde drgiitiin ¢evikligini artiran davranis standartlarim
belirlemek amaciyla orgiitteki bireylerle, orgiitsel yapiyla ve kontrol sistemleriyle

etkilesime giren orgiitte ortak degerler ve inanglar sisteminin varligini ifade eder.

Bilgi: Ceviklik saglayan organizasyonel yapilarin yayginlagsmasiyla birlikte, bilgi
teknolojisi altyapisinin esnekligi destekleyen yeni sistemleri hizla benimseyebilme
kabiliyeti artmistir. Bu durum, organizasyonlarin esnekligini gliclendirirken, i¢ ve dis
cevredeki degisimlere hizli bir sekilde uyum saglama ve tepki verme yeteneklerini

artirmaktadir.
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2.2.7. Orgiitsel Cevikligin Onemi

Onceki calismalar ve literatiirler, ¢evikli§in organizasyonlarin basarisi,
sirdiiriilebilirligi  ve biliylimesi i¢in temel gerekliliklerden biri oldugunu
dogrulamaktadir. Organizasyonlarin ¢eviklige ihtiyag duymasimin nedenleri,
organizasyonlarin ¢alisma ortamindaki degisime verdikleri tepkinin 6neminden
kaynaklanmaktadir. Organizasyonlarin islerinde ve faaliyetlerinde c¢eviklik
yaklagimini benimsediklerinde bir¢ok olumlu sonug elde ettiklerini géstermektedir.
Bunlar arasinda stirekli is siireclerinin iyilestirilmesi, pazar payinin artirilmas, ileri
teknolojilere yaptiklart yatirimlar sonucunda katma deger kazanmalari hizli
degisimlerle kars1 karsiya kalmalari, calisan memnuniyetinin artmasi, hedeflere hizl
bir sekilde ulasma, yiiksek kalitede iiriinler ve hizmetler sunma, miisteri taleplerine

hizl1 yanit verme gibi bir¢ok sonuca ulagsmaktadir (Moshki ve Teimouri, 2013: 63).

Orgiitsel ¢eviklik, bir organizasyonun rekabet edebilmesi, hayatta kalmasini ve

stirekliligini saglayabilmesii¢in zorunlu bir gerekliliktir (Sharifi ve Zhang, 1999: 9).

Ceviklik artik organizasyonlar i¢in istege bagl bir konu degil, hizla degisen cevre
kosullarina ve gerekliliklere daha hizl1 bir sekilde cevap verme yetenegini artirmak
icin acil bir zorunluluk haline gelmistir. Ayrica, bu, organizasyonlarin rekabet
yeteneklerini artirmak i¢in bir aractir ve basarili organizasyonlarin 6zelliklerinden
biridir (Harraf vd., 2015: 675). Orgiitsel ceviklik, kuruluslarin hizla degisen
ortamlarda ayakta kalabilmesi ve basarili olabilmesi i¢in yardime1 olan bir gelistirme

stratejisidir (Jafarnejad ve Shahaie, 2008: 3).

Orgiitsel ceviklik, organizasyonun yilksek kaliteli driinler ve hizmetler sunma
yetenegini gelistirir ve sonug olarak ¢eviklik, organizasyonel verimliligi artirmak i¢in

onemli bir faktor haline getirir (Mirinezhad, Keivani ve Rad, 2014: 1453).
Orgiitsel ¢evikligin 6nemi su sekilde de belirtilebilir:

e Organizasyonlarin yonetiminin, rekabet¢i ortamini sekillendirmek amaciyla
degisikligi tahmin etmek ve yonlendirmek tizerine kurulu radikal yenilikler ve
yaratici uygulamalar1 hedeflemesi.

e Organizasyon i¢indeki bilgi avantajlarindan yararlanarak beklenmedik
durumlar1 6ngdrebilmek, bu durum {iist yonetimin destek ve benimsenmesine

baglidir ve gelecekteki isleri i¢in agik bir vizyon belirler. Boylece, yaraticilig
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organizasyonun tiim seviyelerinde net bir sekilde ortaya ¢ikar (Al- Mahasneh,

2017: 36).

Bundan, orgiitsel cevikligin organizasyonun devam etmesine, zorluklarla ve
degisikliklerle yiizlesmesine, bunlara uyum saglamasina ve hatta bunlara
hazirlanmasina yardimci olmada oynadigi 6nemli rol agiktir, bu da kurulusun 6rgiitsel

performansini iyilestirmeye katkida bulunur ve hedeflerine ulasmasina yardime1 olur.

2.3. Is Tatmini
2.3.1. Is Tatmini Kavram

Is tatmini tanimlar1, arastirmalarin gelismesine bagli olarak cesitlilik gdstermistir ve
arastirmacilarin goriis ve teorileri ¢esitlidir, bu nedenle tiim arastirmacilar tarafindan
tizerinde anlasilan tek bir tanim yoktur. Literatiirde is tatmini kavrami hakkinda birgok

tanim bulunmaktadir. Asagida bu tanimlardan bazilarini sunulmustur:

e Istatmini, bir kisinin isine kars1 hislerini, duygularmi ve egilimlerini ifade eder.
Is tatmini diizeyi, bir bireyin isinden elde etmeyi bekledigiile ger¢ekten ne elde
ettigi arasindaki karsilastirmaya gore belirlenir (Lim, 2008: 5).

e Is tatmini, bireyin yapt1§1 ise kars1 memnuniyetini ve duygularin ifade eder.
Bu, arzularinin, egilimlerinin ve tutumlarinin tatmini, kendine kars1 ne kadar
memnun olmus ve giivence altina alinmis hissettigi ve digerleri tarafindan ne
kadar saygi ve takdir edilmesi ile belirlenir (Al-Mokabla, 2011: 279).

e s tatmini, bireyin calistig1 meslegi icra ederek ihtiya¢ ve arzularini tatmin
etmesinden kaynaklanan memnuniyet ve mutluluk duygusunda temsil edilen
i¢sel bir duygusudur. Bu da bireyin isinin ona yiikledigi gorevleri kabul etmesi
ile sonuglanir (Hakim, 2009: 67).

e s tatmini, bireyinisyerinde hissettigi duygular ve faktdrlerin bir toplamidir ve
bu isi aracilifiyla ihtiyaglarinin ve hedeflerinin ne kadar tatmin edildigini
gosterir (Abushammala, 2010: 22).

e Is tatmini, bireyin is degerlendirmesi veya mesleki deneyiminin
degerlendirilmesinden kaynaklanan hos bir duygusal durum (Jones ve Sloane,

2009: 9).
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e s tatmini, Bireyin yaptig1 ise karsi tutumu ve bu, yaptig1 ise ya da maasina,
terfiye, patrona ve meslektaslarina, calismaortamina, yaygin muamele sekline
ve giinliik is prosediirlerine kars1 farkindaliginin sonucudur. Ya da bireyin
mevcut iginden tatmin etmek istedigi ihtiyaglarinin ne kadar tatmin edildigini
hissettigi derecedir (Al-Baki, 2003: 56).

e s tatmini, memnuniyetin, is¢inin isine kars1 olumlu veya olumsuz tutumuna,
yani igine olan egilimi veya hoglanmamasi agisindan isini takdir etmesine
odaklandig1 temel fikri etrafinda doner (Lander, 2009: 177).

e s tatmini, calisanlarinisleriyle ilgilialgilar1 ve inanglari olarak tanimlanmistir
(Ivancevich ve Matteson, 1990: 81).

e s tatmini, calisanin isine kars1 olumlu ya da olumsuz tutumudur (Greenberg
ve Baron, 2000: 168).

e Is tatmini, kisinin isinden memnun olduguna karar vermesini saglayan
psikolojik, fiziksel ve ¢evresel kosullarla ilgilidir (Hoppock, 1935: 47).

e s tatmini, Kisinin isi veya gorevi hakkinda hissettigi duygu: Olumlu duyguyu
Is Tatmini, olumsuz duyguyu ise i is Tatminsizligi takip eder (Vroom, 1964:
99).

e Istatmini, Is deneyiminin sonucu olan bir tepkidir ve ¢alisanlarin islerine veya
bazi yonlerine kars1 tutumlarini temsil eden bir tepkidir (Turung ve Celik,

2012: 2).

2.3.2. Is Tatmininin Onemi

Is tatmini, pek ¢ok psikologun dikkatini cekmistir. Ciinkii cogu insan hayatini blyik
bir boliimiinl iste gecirir. Bu nedenle, is tatminini ve kisisel ve profesyonel
hayatlarindaki roliinii aramalar1 ¢ok dnemlidir. Is tatmininin verimliligin artmasina ve

dolayisiyla kuruluslarin karliligina yol agabilecegi goriisii de vardir (Gruneberg, 1979:
1).

Is tatmini kavraminin farkli tanimlarina ragmen, bireyin ihtiyaglar1, isi kabul etme
hissi, calisma kosullarina yonelik egilim veya bireyin mesleginde hissettigi mutluluk
ile ilgili olsun, is tatmininin 6nemi ve birey veya organizasyon i¢in ¢oklu faydalar
konusunda acik bir anlasma vardir. Is tatmini ¢alisanlar {izerindeki etkisini

degerlendirirken, calisanlarin fiziksel ve zihinsel durumlarini etkiledigini goriiyoruz.
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Is tatmini sahip olan calisanlar genellikle fiziksel ve zihinsel saglik agisindan daha

tyidirler ve islerinde daha basarili olmak isterler (Koroglu, 2011: 249).

Sirketlerde basari, islerinden memnun olan ¢alisanlar1 gerektirir, ¢iinkii islerinden

memnun olan ¢alisanlar, is performansina olan bagliliklarini ve diiriistliiklerini arttirir

(Gruban, 2010: 4).

Miisteri memnuniyeti, orgiitsel verimlilik ve karlilik gibi kuruluslarin basarisim
etkileyen faktorler arasinda is tatmininin de yer almasi, kurumlar i¢in is tatmininin
onemini  gostermektedir. Kuruluslarin c¢alisanlarini  mutlu  etmelerine ve
performanslarini artirmalarina yardimci olacagi i¢in is tatmininin periyodik olarak

olgiilmesi ve izlenmesi gerektigini vurgulamaktadir (Fitzgerald, 1994: 93).

2.3.3. Is Tatminine Etki Eden Faktorler

Is tatminin diizeyini yiikseltmek i¢in ¢alisanlarin is tatminini olumlu ya da olumsuz
yonde etki eden faktorlerin belirlenmesi ve bu faktorlerin is tatminini nasil etkiledigi
konusunda bilgi edinmek gerekmektedir. Bu faktorler bireysel faktorler ve drgutsel
faktorler olarak siniflandirilabilir (Lam, 1995: 73).

2.3.3.1. Bireysel Faktorler

Her bireyin memnuniyet diizeyini etkileyen faktorler farklidir ve iki farkli kisi ayni
faktorden farkli sekilde etkilenebilir. Bu nedenle, organizasyon i¢indeki kisisel
farkliliklar bir tatmin veya tatminsizligin kaynagi olarak gorilebilir (Ozkalp ve Kirel,
2013: 72). Is tatminini etkileyen faktorlerin basinda kisisel faktorler gelmektedir. Ve
bu faktorler arasinda yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi gibi bir¢ok

demografik 6zellik bulunmaktadir (Akinci, 2002: 6).

a) Yas

Genel olarak, aragtirmalar is tatminiile yas arasinda pozitif bir iligki nin varligini ortaya
koymaktadir. Clinkl yapilan ¢alismalar insanlarin yaslari ilerledik¢e hayattan ve isten
beklentilerinin azaldig1, deneyimlerinin artmasiyla is tatmininin de arttig1 sonucuna

varmistir (Sevimli ve Iscan, 2005: 57).
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Herzberg'e gore is tatmini ile yas arasindaki iligki U egrisiyle agiklanabilir. Erken yasta
calismaya bagslayan bireylerde baslangicta is tatmini diizeyi yiiksek iken, yasla birlikte
1$ tatmini diizey1 orta yaslarda diisme egilimine girmekte, ileri yaslarda ve ¢alisma
hayatinin sonunda is tatmini diizeyi yeniden artmaktadir (Uyargil, 1988: 22). Ve bu

iligkinin s6z konusu kusaga gore farklilik gosterebilecegine dikkat ¢cekmistir.

Bazi ¢alismalarda, ¢alisma hayatinin ilk asamalarinda, yirmi yaslarinda, genclerin
calismaya basladiklarinda yiliksek diizeyde beklentilere ve terfi ve diger calisma
kosullar1 i¢in ¢ok yiiksek arzulara sahip olduklar1 tespit edilmistir. Bu da is tatmini
diizeylerinin diismesine neden olabilmektedir. Bununla birlikte, otuzlu yaglara
geldiklerinde, yaptiklar1 igin gereklerini yerine getirme konusunda daha deneyimli
hale gelmektedirler, kendilerini isyerinde daha rahat ve digerleriyle biitiinlesmis
hissetmektedirler. Ellili yaslarinda ise galisanlarin beklentileri diiser ve emeklilik

planlar1 yapilir. Bu donemde is tatmini tekrar diiser (Sarikaya, 2019: 10).

Bazilari, ¢aliganlarin hizmetlerinin sonuna yaklasirken ¢alisanlarin tatmininin diigiik
olmasinin, emekli olduklarinda ne yapacaklarina dair duyduklar1 kaygidan

kaynaklandigina inanmaktadir (Mottaz, 1987: 389-408; Eginli, 2009: 35-53).

b) Cinsiyet

Is tatmininde etkili olan bireysel faktdrlerden biri olarak cinsiyettir. Arastirmalar,
kadin ve erkeklerin is tatmini diizeylerinde farkliliklar oldugunu gostermektedir. Bu
farkliliklar, cinsiyet rolleri, i3 ve hayata karst tutum ve bakis acisi ve aile
sorumluluklar1 gibi ¢esitli faktorlerden kaynaklanmaktadir (Carik¢1 ve Oksay, 2004:
159). Baz1 ¢alismalarda kadinlarin is tatmini diizeylerinin erkeklerin is tatmininden
daha yiiksek oldugu tespit edilmistir (Kirel, 1999: 117). Bu bulgu kadinlarin is
beklentilerinin daha diisiik olmasi, is ortaminda olumlu iliskilere sahip olmasi ve

isinden daha az memnuniyetsizlik gostermesi ile agiklanmaistir.

Diger calismalarda ise, kadinlarin is tatmininin erkeklere gore daha diisiik oldugu
bulunmustur (Oztiirk ve Alkis, 2011: 45). Bu bulgu, kadinlarin isyerinde daha az
sosyal destek aldig1 ve daha az bagimsiz hissettigi seklinde yorumlanmistir. Bununla
birlikte, baz1 ¢alismalar cinsiyetin i tatmini lizerindeki etkisinin goreceli oldugunu
gdstermistir. Ornegin, bir arastirma, isletmelerin cinsiyet esitligi konusunda duyarh

olduklari durumlarda, kadinlarin i tatmininin erkeklerinkinden daha yiiksek oldugunu
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gostermistir (Liu vd., 2018). Sonug olarak, is tatmininde cinsiyet farkliliklari konusu

oldukcga karmasiktir ve farkli caligmalar farkli sonuglar ortaya koymaktadir.

¢) Egitim Durumu

Egitim diizeyi ile is tatmini arasindaki iliski tartismali bir konudur ve farkli goriigler
ileri stirtilmistiir. Yiiksek egitim seviyesine sahip bireylerin genellikle yiiksek is
tatmini diizeyine sahip olmasi beklenir, fakat yapilan galigmalar, bu durumun her
zaman gegerli olmadigini gostermektedir. Aragtirmalar, yiiksek egitim alan kisilerin,
diistik egitim alan kisilere kiyasla genel olarak daha diisiik bir is tatmini diizeyine sahip
olabilecegini gostermektedir. Bir¢cok arastirma, yiiksek egitim diizeyine sahip
bireylerin is tatminsizliginin, diisiik egitim diizeyine sahip bireylerden daha yiiksek
oldugunu gostermektedir. Bu durum, yliksek egitim diizeyine sahip bireylerin
hedefleri ve beklentilerinin, diisiik egitim diizeyine sahip bireylerden daha yiiksek
olmasindan kaynaklanmaktadir (Abdelbaqi, 2004: 232). Sonug olarak, egitim diizeyi

ile is tatmini arasindaki iligski karmasiktir ve bu iliskiyi etkileyen birgok faktor vardir.

d) Medeni durum

Medeni durum is tatminini etkileyen baska bir faktordir. Ancak, medeni durum ile is
tatmini arasindaki iliski diger faktorlere gore belirsizdir ve kesin sonuglar
vermemektedir. Farkli ¢aligmalar, evli ¢alisanlarin bekarlara nispetle daha fazla is
tatmini hissettigini gostermektedir. Bu durum ya evli ¢alisanlarin aile hayatlarindan
memnun olmalarinin islerine yansimasi ya da is beklentilerinin evlilikten sonra

degismesi nedeniyle aciklanabilir (Varol, 2010: 43).

e) Hizmet Siiresi

Is tatmini ile hizmet siiresi arasindaki iliskiyi inceleyen cogu calisma, calisanlarin
organizasyonda calistiklar1 siire ile islevsel tatminleri arasinda yakin bir iliski
oldugunu gostermektedir. Yani bireylerin is deneyimlerinin is tatmini tizerinde 6nemli
bir etkiye sahiptir (Meri¢dz, 2015: 29). Is tecriibesi olan bireylerin is tatmini diizeyleri
digerlerine gore biiyiik farkliliklar gosterebilmektedir. Is tecriibesi olmayan kisilerin

1§ hayatina girmesi durumunda, gercek¢i olmayan is beklentileri ve hayalleri o lusabilir
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ve bu da is tatminsizligine yol agmaktadir. Yiiksek is tecriibesine sahip calisanlar, is
beklentilerini ve isin gerektirdiklerini daha iyi anlayarak daha fazla katki
saglayabilirler, bu anlay1s sirket ile calisanlar1 arasinda karsilikli anlayisa dayali gii¢lii

bir iliskiye yol agmakta ve bu da is tatmini diizeyini arttirmaktadir (Cano ve Miller,
1992: 41).

P Kisilik

Kisilik, insanlar1 birbirinden farkli kilan tiim 6zellikleri igerir ve bu farkliliklar,
insanlarin davranislarinda kendini gosterir ve belirginlesir. Calisanlarin islerinden
beklentileri kisisel ozellikleriyle baglantilidir. Kisilik o6zelliklerinin is tatmini
tizerindeki etkisi bireysel yargilar, inanglar ve degerlerle ilgilidir. Olgun kendini
gelistirmis calisanlar zorlu islere daha fazla ilgi gosterir, basarili olmak i¢in daha fazla
motivasyona sahiptir, daha yiiksek sorumluluk alir, adil bir terfi bekler, elestirilere

olgun bir sekilde cevap verir ve islerinde daha az endiseli ve daha az streslidir
(Basaran, 2000: 220).

2.3.3.2. Orgiitsel faktorler

Orgiitsel faktorler, gdrevsel tatminini etkileyen faktdrlerin en yaygin basliklar
arasinda yer almaktadir. Bu faktorler arasinda isin niteligi, yonetim tarzi, maas ve

ticretler, kariyer terfi firsatlari, caligma ortami1 ve meslektaglari ile iliski yer almakt adir
(Akinct, 2002: 6).

a) Mevcut Calisma Kosullar

Sosyal ve fiziksel olarak giivenli bir ¢alisma ortaminda ¢alismak, bir kisinin isi
hakkinda 1iy1 hissetmesini ve olumlu duygular hissetmesini saglar. Calisma kosullar
is¢inin beklenti ve isteklerine uygun olmalidir. Calisma kosullar1 bu taleplere uygun
oldugunda, c¢alisanlarin is tatmini saglanir ve yiikselir (Aktas, Aksu ve Kaya, 2005:
480).

Calisma ortami riskli olmasi ¢alisanin giivenlik ortami hakkinda olumsuz bir algisi
gelistirmesine neden olabilir, bu durum is tatminini olumsuz yonde etkileyerek strese
ve tehlikeli bir ¢aligma ortamina yol acgabilir. Bu da isten ¢ikarmalara yol agabilir
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(Malek, Fahrudin ve Kamil, 2009: 150). Sonu¢ olarak, uygun veya uygun olmayan
calisma kosullarinin ¢alisanlarin is tatmini tizerinde belirli bir etkiye sahip oldugu

soylenebilir.

b) Ucret

Caligma ticretleri, insanlarin hayatta kalmas1 ve temel ihtiyaclarimi karsilayabilmesi
icin 6nemli bir faktordiir. Insanlar ge¢imlerini saglamak, para kazanmak ve barinma,
gida ve giivenlik gibi temel ihtiyaglarini karsilamak i¢in ¢alismak zorundadir. Bu
nedenle, calismaiicretleri sadece is tatmini tizerinde degil, ayn1 zamanda genel yasam
memnuniyeti tzerinde de 6nemli bir etkiye sahiptir. Para etkisinin, insanlar1 ¢alismaya
motive eden en giiclii faktorlerden biri oldugu diisiiniiliir. Dolayisiyla, para ile benzer
bir etkiye sahip baska bir motivasyon kaynagi bulunmaz (Mento, Cartledge ve Locke,
1980: 379). Calisanin bekledigi ticreti alamamasi durumunda is tatminsizligi,
motivasyon azalmasi, devamsizligin artmasi ve ¢aliganlarin devir hiz1 gibi olumsuz

sonuglar ortaya ¢ikabilmektedir (Gokdemir, 2016: 66).

¢) Calisma Arkadaslart

Calisma arkadaslar1 arasindaki uyum, is tatminini etkileyen en 6nemli faktorlerden
biridir. Grup liyeleri arasinda olumlu bir iliski, ortak degerlere sahip olmak veya ayni
hedefe dogru ilerlemek, is tatmininde 6nemli bir artisa yol agabilir. Organizasyonda
benzer tutum ve davranislar sergileyen is arkadaglarina sahip olmak, siirtiigmeleri ve
catismalari azaltabilir ve calisanlarin islerine daha fazla odaklanmalarini saglayabilir.
Ayrica, grup iiyeleri tarafindan kabul edilme duygusu da is tatmini iizerinde olumlu

bir etkiye sahiptir (Basaran, 2000: 203).

Bir bireyin ¢aligma grubunun is tatmini tizerinde 6nemli bir bir etkiye sahiptir. Bir
birey basarili bir grup iginde ve destekleyici is arkadaslartyla birlikte calisirsa, is
tatmini diizeyi artacaktir. Isveren tarafindan dost¢a tutum ve anlayis, calisanlarin is

tatminlerinin artmasina neden olabilir (Cryer, 1996: 15-18).
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a) Yonetim Tarz

Is tatmini olusturulmasinda yonetime biiyiikk sorumluluk diismektedir. Yonetim,
calisanlara saglanan destek, ¢alisanlara karar alma siire¢leri hakkinda goriis bildirme
firsat1 saglama ve ¢alisanlarla yeterli bilgiyi paylagsma gibi faktorlerle is tatmini
saglayabilir. Bir organizasyonun siirdiiriilebilirligi, basaris1 ve ilerlemesi i¢in
yoOneticilerin ¢alisanlarin diinyasina yakin olmasi ve onlarla iletisim kurabilmesi
gerekmektedir. Yapilan arastirmalar, baskict yonetim ve asir1 kontroliin ¢alisanlar

uzerinde olumsuz etkileri oldugunu gostermektedir (Keser, 2006: 110).

Calisanlarin is tatminini etkileyen yonetim tarzlar1 genellikle iki sekildedir. ilk olarak,
yoneticilerin ¢aligsanlarin karar verme siirecine katilimlarini saglamasi is tatmini
diizeylerini artirabilir. Bu katilim sayesinde ¢alisanlar kendilerine saygi duyuldugunu
hisseder ve is tatminleri artar. Calisanlarin islerinde ihtiyaglar1 karsilanamazsa, bu
durum onlarin ig tatminlerini olumsuz yonde etkileyebilir. Bu nedenle, yoneticilerin
calisanlarin karar verme siirecine katilimini saglamalar1 6nemlidir. Kararlara katilan
calisanlar, is arkadaslarma, yoneticilere ve islerine daha bagli olabilirler ve daha tatmin
olabilirler. ikincisi, yéneticilerin calisan merkezli bir yaklasim sergilemeleri de is
tatminini artirabilir. Yani, yonetimin calisanlara destek olmasi, onlar1 destekleyici

iliskiler i¢cinde tutmasi ve ¢alisanlarin ihtiyaglarina dncelik vermesi is tatminini

artirabilir (Erdil vd., 2004: 23).

a) Isin Nitelikleri

Isin niteligi, ilgi cekiciligi, grenme firsatlar ve sorumluluk yiiklemesi, calisanlarin is
tatminini etkileyen faktorler arasinda sayilabilir. Bireyler, 6zel beceriler gerektiren
islerde calisirken yeteneklerini kullanma firsat1 bulduklarinda, yaptiklari islerinden
tatmin olurlar. Ayrica farkli yonlere agik islevler gercgeklestirdiklerinde, basarili
olduklarina dair geri bildirim alirlar (Ozaydin ve Ozdemir, 2014: 256). Isin zorlugu,
cesitliligi veilgisi, calisanlara yeni seyler 6grenme ve deneyim kazanma firsat1 verdigi

icin memnuniyet sebebi olarak kabul edilebilir (Cekmecelioglu, 2005: 23).

34



a) Terfi Olanaklar

Arastirmacilar, is tatmini ile terfi olanaklarn arasindaki iliskiyi incelediklerinde, hemen
hemen ayni sonucu buldular, o da aralarinda giiglii bir iliski bulunmasidir. Bir ¢aliganin
kariyer yolundaki terfi firsatlari, is tatminini etkileyen onemli faktorlerden biridir.
Calisanlarin maddi ihtiyaglarinin 6nemine ragmen, manevi tesviklerin faydalar1 goz
ardi edilmemeli veya gereksiz goriilmemelidir. Terfi firsatlari, takdir duygusu,
calisanlara verilen deger ve prestij kazanimi, ¢alisanlarin duygusal motivasyonunu
artirmada etkili araglar arasinda yer aldigi gibi, 6nemli bir etkiye de sahiptir (Guven,
Kaplan ve Acungil, 2018: 248).

Organizasyonda, bir ¢alisanin basarili performansinin terfi etmesine yol agacagina dair
bir inanci varsa, bu inang¢ ¢alisanin is tatminini olumlu yonde etkiler. Bir¢ok insan,
calismalarinin takdir edilmedigini veya taninmadigini hissederse hayal kirikligina
ugramis ve karamsar hisseder. Ancak c¢alisanlar {istiin performanslarmin terfi
firsatlarina yol agacagini hissettiklerinde islerinden daha fazla memnun olurlar ve daha

cok calisirlar (Asan ve Erenler, 2008: 205).

2.3.4. Is Tatmininin Sonuclar1

Is tatmini konusu arastirmacilar tarafindan biiyiik ilgi gdrmiistiir, Bunun nedeni, is
tatmininin ¢alisanlarin orgiite kars1 davranis ve performanslari izerinde dogrudan bir
etkiye sahip olmasidir. Arastirmalar, i§ tatmininin ¢alisanlarin devamsizligi oran, is
devir hizi, is stresi, ¢alisan sagligi, orgiitsel baglilik, yabancilagsma ve orgiitsel
vatandaslik gibi bir¢ok is sonucu iizerinde etkili oldugunu gostermektedir (Erdogan,
2002: 2). Dolayisiyla orgiitlerin basar1 ya da basarisizligini degerlendirirken sadece
maddi faktorleri degil, insan unsurunu da goéz onilinde bulundurmak gerekmektedir

(Sahal, 2005: 71).

2.3.4.1. is Tatmini ve Devamsizhik

Bir¢ok arastirmaci, devamsizligin goniillii ve kasitli bir tutum ve ¢alisanin isi ve
kosullarini reddettigini ifade ettigi bir tiir tepki olarak tanimlanmistir. Devamsizligin
orgiitler lizerinde olumsuz etkileri vardir. Calisanlarin devamsizligi orgiitler igin

maliyetli bir sorundur ve ayn1 zamanda ¢alisan devir hizin1 ve ¢alisma ortamini da
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olumsuz yonde etkilemektedir. Bu da organizasyonun performansini, biiylimesini ve

siirekliligini etkilemektedir (Oztekin, 2008: 42).

Bu nedenle, farkli motivasyonlar arayarak devamsizlik seviyelerini azaltmak
kuruluslarin yararinadir. Bu baglamda bir¢ok arastirmaci, ¢alisanin is tatminsizligi
duygusunun devamsizligin yayginlagsmasindaki 6nemli faktorlerden biri oldugunu 6ne
siirmektedir. Buna gore, is tatmini ile devamsizlik diizeyleri arasinda ters bir iliski
oldugu sdylenebilir. Is memnuniyeti derecesi ne kadar yiiksekse, devamsizlik orani1 da

o kadar diisiik olur (Kondalkar, 2007: 91-92).

2.3.4.2. Is Tatmini ve isten Ayrilma Niyeti

Bireyin isinden memnuniyeti ne kadar yiiksek olursa, bu iste kalmak zorunda oldugu
motivasyonun o kadar yiiksek oldugunu ve isten istege bagli bir sekilde ayrilma
olasiliginin o kadar diisiik oldugunu diisiinmek mantiklidir. Caligsmalar is tatmini ile
isten ayrilma niyeti arasinda ters bir iliski oldugunu gostermistir, yani is tatmini ne
kadar yiiksek olursa, isten ayrilma niyeti azalma egilimindedir. Is tatmini diisiik olan
calisanlarin, is tatmini yiiksek olan ¢aligsanlara gére isten ayrilma niyetlerini artirdig

gorlilmiistiir (Sahin, 2007: 67).

2.3.4.3. is Tatmini ve Performans

Bazi aragtirmacilar ve bilim adamlari, is tatmininin iyi performansa yol agtigim
diisiiniiyor, bagka bir deyisle isinden memnun olan ¢alisanin verimli bir calisan
olduguna inanmaktadir. Digerleri ise performansin is tatminine neden oldugunu
diisiiniiyor, yani yiiksek performans gosteren calisan, isindeki iyi performansindan
memnuniyet duyar. Is tatmini ve performansin birbirini tamamladigina, memnun
calisanin daha verimli olduguna ve en verimli ¢alisanin daha memnun hale geldigine
inananlarda vardir. Bu nedenle, is tatmini ile performans arasindaki gergek iliskiyi
tam olarak anlamak zordur. Is tatmini ve performans arasindaki iliski karmasiktir ve
calisanin aldig 6diller gibi diger bir¢ok degisken tarafindan etkilenir. Dolayisiyla, is
tatmini ve performansin birbirini etkileyen dongiisel bir iliskide birlestigini s0ylemek

daha dogru olacaktir (Haykir, 2020: 58).
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2.3.4.4. is Tatmini ve Yabancilasma

Yabancilagsma, i ortaminda insanlar arasindaki entegrasyonun diisiik oldugu ve ortak
degerlerin olmamasi ile yiiksek diizeyde yalnizlikla karakterize olan bir sosyal iliskiler
durumudur. Calisanin 6rgiitten soyutlanmasi, yalnizlig1 ve kendini izole etmesi olarak
tanimlanabilir. I diinyasindaki yabancilasma, bir bireyin islerine ve giinliik hayatina
olumsuz etkiler yaratir. Yabancilasma, bir kisinin kendi 6ziinden ve dogal ve sosyal

cevresinden ayrilmasini ifade eder (Tutar, 2010: 179).

Is tatminsizliginin, organizasyonlardaki yabancilasma durumunun ana nedeni
oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu yabancilasmanin nedenlerini inceledigimizde,
calisanlarin beklenen hedeflere ulasamama sonucunda karsilastiklar hayal kirikliklari,
is yerindeki stresler ve olumsuzluklar, calisanlarin desteklenmedigi ve ¢abalarinmn
takdir edilmedigi hissi gibi baz1 faktorlerle karsilasiyoruz. Bu faktorler, is

tatminsizligine ve dolayisiyla yabancilasma durumuna yol agar (Eroglu, 2021: 337).

Parsak ve Turan'in (2011) yaptig1 calismanin sonuglari, ¢alisanlarin ig tatmini ve
yabancilagmasi arasinda negatif bir iliski oldugunu, calisanlarin islerinden daha fazla
is tatmininin, calisanlarin yabancilasma diizeylerinin daha diisiikk oldugunu

gostermistir (Turan ve Parsak, 2011: 15).

2.3.4.5. Is Tatmini ve Yasam Memnuniyeti

Bu iki factor arasindaki iliski genellikle oldukca giicliidiir. Is tatmini, genel yasam
memnuniyetinin belirleyici etkilerinden biridir, yani is tatminin genel yasam
memnuniyeti iizerinde yansimalar1 vardir. Calismalar is tatmini ile yasam
memnuniyeti arasinda pozitif bir iliski oldugunu gostermektedir (Aydogdu ve Asikgil,
2011: 45). Baz1 arastirma sonuglari, isinden tatmin olan bireylerin, tatmin
olmayanlardan daha uzun yasadiklarini ve ve psikolojik kaygiya daha az egilimli
olduklarini, daha fazla 6zgiivene sahip olduklarini ve sosyal olarak daha fazla uyum
saglayabildiklerini ortaya koymustur. Sonuglar ayni zamanda yasam tatmini ile is
tatmini arasinda siki bir iliski oldugunu belirtiyor, isten memnun olanlar hayatlarindan

da memnun oluyor ve tersi de gecerli.

Sonug¢ olarak, organizasyon iginde is tatmininin saglanmasi igin ¢alisanlarin

performansinin ve c¢abalarinin takdir edilmesi Onemlidir. Ayrica, ¢alisanlarin
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organizasyonda degerli iiyeler olduklarini hissetmeleri gerekir ve maaslarla ilgili
dengeli ve adil bir politika uygulanmalidir. Ozellikle, higbir ¢alisanin hak ettiginden
daha az bir maas aldigini hissetmemesi gerekir. Calisanlara, organizasyon i¢inde

alinacak kararlarda bir ses verilmeli ve kararlarda etkin olduklar1 hissi yaratilmahdir

(Sahin, 2007: 68).

2.4. Déniistiiriicii Liderlik, Orgiitsel Ceviklik ve Is Tatmini Arasindaki iliski

Literatiirii gozden gegirerek, doniistiiriicii liderlik ve is tatmini arasindaki iligkinin
siklikla incelendigi bir konu oldugunu buluyoruz. Saglik, egitim, kamu ve 6zel sektor
gibi birgok farkli alanda arastirilmistir. Aragtirmalarin sonuglari, doniistiiriicii liderlik
ve is tatmini arasinda pozitif bir iligski oldugunu gostermektedir. Doniistiirticii liderlik,
calisanlari tesvik etme, onlara ilham verme ve her birine bireysel olarak ilgi gosterme
yoluyla is tatminin artmasina neden olur. Arastirmalarin sonuglar1 da doniistiiriicii
liderlerin takipgilerinin daha ylksek is tatmini diizeylerine sahip oldugunu
gOstermektedir.

Doniistiiriicii liderlik tarz1 ve orgiitsel ¢eviklik arasindaki iligskiye gelince, bu konuda
yapilan ¢aligmalar sinirli ve sayilidir. Bu ¢alismalarin sonuglari, iki degisken arasinda
pozitif yonlii bir iliski oldugunu gostermektedir. Literatiirde, doniistiiriicii liderligin
davraniglar1 dogrudan orgiitsel ceviklikle iliskilendirilmistir. Doniistiiriicti liderler
degisimi ve yeniligi tesvik eder, bu da orgiitsel ceviklik seviyesinde bir artisa yol agar.
Ayrica, doniistiiriicii liderler isbirligi ve iletisimi tesvik ederler, bu da cevresel
degisikliklere hizla yanit verme ve uyum saglama yetenegini artirarak, boylece bir

kurulusun orgiitsel ¢evikligini artirir.

Orgiitsel ¢eviklik ile is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen calismalar olduk¢a
sinirlidir. Bulunan ¢alismalar 6rgiitsel ¢eviklik ile is tatmini arasinda pozitifbir iliski
oldugunu belirtmektedir. Cevik organizasyonlar ekip ¢alismasini, etkili iletisimi,
sorunlarin hizl1 analizini tesvik eder ve siirekli 6grenmeyi tesvik eder, bu da etkili bir
calisma ortami yaratmaya ve bdylece is tatmini diizeyini artirmaya katkida bulunur.
Asagida, bu degiskenler arasindaki iliskiyi ele alan bazi ¢alismalarin bir sunumu

bulunmaktadir.
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2.4.1. Déniistiiriicii Liderlik ve Is Tatmini Arasindaki Iliski

Ayik (2022) arastirmasi, Marmara bolgesinde Genglik ve Spor Miidiirliigii'nde gorev
yapan yoneticilerin doniistiiriicii liderlik davranislari ile is tatmini arasindaki iligkinin
incelenmesini amag¢lamistir. Aragtirmanin sonuglari, doniistiiriicti liderligin is tatmini
ile iligkili oldugunu gostermektedir. Yani, antrenorlerin doniistiiriicii liderlik
davraniglarin1 uygulama diizeyi ne kadar ytiksekse, is tatmini diizeyi de o kadar yiiksek

olmaktadir.

Mert, Dordincl ve Incaz (2019) calismasinda, istanbul iiniversitelerinde birinde
dontstiiriicii liderligin c¢alisanlarin is tatmini diizeyine etkisini incelemeyi ve
belirlemeyi amacglamistir. Sonuglar yoneticilerin uyguladiklart doniistiiriicti liderlik

davraniglarinin is tatmini diizeyleri lizerinde olumlu etkisi oldugu tespit edilmistir.

Bozkir (2014), bu ¢alismada, Istanbul’da kamu ve 6zel sektdr calisanlari iizerinde
yuritiilmiistiir. Calismanin amaci ¢alisanlarin is tatminleri ile algilanan doniistiiriicti
lidarlik davraniglar1 arasindaki iliskiyi belirlemektir. Arastirmanin drneklemini 140
calisan olusturmustur. Arastirma sonucunda, doniistiiriicii liderlik ve boyutlarinin ig

tatmini ile iliskili oldugu tespit edilmistir.

Wang, Chontawan ve Nantsupawat (2012) tarafindan yapilan g¢aligma, Cin'deki
hastanelerde bashemsirenin donistiiriicii liderliginin, hemsirelerin is tatmini
iizerindeki etkisini anlamay1r amaglamistir. Calismanin 6rneklemini 238 hemsire
olusturmustur. Sonuglar, doniistiiriicii liderligin uygulamalrinin hemsirelerin is
tatminine olumlu bir etkisi oldugunu gostermistir. Ayrica doniistiiriicii liderlik
uygulamalari orta diizeyde oldugu ve is tatmini diizeyinin de orta diizeyde oldugu

bulunmustur.

Zahari ve Shurbagi (2012) tarafindan yurdtilen ¢alisma, Libya'daki petrol sektoriinde
orgiitsel kiiltiirtin doniistiirticii liderlik ile 1s tatmini arasindaki iligkide Orgiit
kiiltiiriiniin etkisini arastirmay1 amaglamaktadir. Bulgular, calisma alanindaki etkili
olan orgiitler liderlerinin doniistiirticii liderlik davraniglarim1 uyguladiklarm,
dontstiiriicti liderlik, orgiitsel kiiltiir ve is tatmini arasinda anlamli pozitif bir iliski

oldugunu gostermistir.
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2.4.2. Déniistiiriicii Liderlik ve Orgiitsel Ceviklik Arasindaki iliski

Shaheen (2022), Misir'daki ilag sirketleri iizerine yaptigi ¢alismada, incelenen
sirketlerin orgiitsel ceviklik ve doniistiiriicii liderligi uygulama diizeylerinin orta
diizeyde oldugunu bulmustur. Ayrica, donistiiriicii liderlik ile orgutsel ceviklik

arasinda dnemli ve olumlu bir iliski oldugunu belirtmistir.

Al-Harasis (2021) calismasi, Urdiin'deki Sosyal Giivenlik Kurumu'nda déniistiiriicii
liderligin boyutlarinda (ideal etki, bireysel ilgi, ilham verici motivasyon ve zihinsel
tesvik) orgiitsel ¢eviklik tizerindeki etkisini (cevap verme, esneklik, hiz ve yetkinlik)
tanimlamay1 amaglamistir. Bu ¢alisma, kurumdaki yoneticiler ve boliim baskanlar
dahil olmak iizere 130 ¢aligsan1 kapsamaktadir. Sonuglar hem doniistiiriicii liderligin
hem de orgiitsel ¢cevikligin yiiksek diizeyde oldugunu gostermistir. Ayrica doniistiiriicii
liderligin orgiitsel ceviklik lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin oldugunu

gostermistir.

Balci ve Erbay (2020), calismalarinda doniistiiriicii liderlik tarzi ile 6rgitsel ceviklik
iliskisini kesfetmeyi hedeflemistir. Calisma Istanbul'daki perakende sektorii
calisanlarina uygulanmistir. Arastirmanin 6rneklemini g¢esitli pozisyonlarda gorev
yapan 407 beyaz yakali c¢alisan olusturmustur. Yapilan analizler sonucunda
dontstiiriicli liderin davraniglari ile orgiitsel ¢eviklik arasinda pozitif yonde bir iliski

oldugu belirlenmistir.

Al-Basal ve Abuzaid (2019) calismasinda, liderlik tarzlar1 ile orgiitsel geviklik
arasindaki iliski yoniinii incelediler. Arastirmanin drneklemini Urdiin'deki 6zel
hastanelerdeki boliim miidiirleri ve yardimcilarindan 300 kisi olusturmustur.
Calismanin sonuglari, incelenen hastanelerde yaygin liderlik tarzinin doniistiiriicii
liderlik tarzi oldugunu bulmustur. Orgiitsel ¢eviklik seviyesi ise orta diizeyde
bulunmustur. Ayrica calisma, doniistiiricii liderligin orgiitsel ceviklik iizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi oldugunu, ancak islemsel liderligin orgiitsel

ceviklik iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi olmadigini bulmustur.

Veiseh, Shiri ve Eghbali (2014) calismalarinda, Iran'in ilam eyaletindeki ilam gaz
rafinerisinde liderlik tarzlarinin orgiitsel g¢eviklik iizerindeki etkisini ve orgiitsel
inovasyonun aracilik roliinii aragtirmayi1 amacglamistir. Calismada 196 calisandan
topladiklar1 verilerin analizini yapmislardir. Bulgular, doniistiiriicii liderlik tarzimn

orgiitsel c¢eviklik iizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu gdstermistir. Ayrica
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orgilitsel inovasyonun, doniistiiriicii liderlik ve orgiitsel ¢eviklik arasinda aracilik

rollinii stirdiirdligli belirlenmistir.

2.4.3. Orgiitsel Ceviklik ve Is Tatmini Arasindaki Tliski

Literatiirii gozden gecirdigimizde, orgiitsel ¢ceviklik ile is tatmini arasindaki iliskiyi ele
alan ¢alismalarin oldukga sinirli ve ¢ok az oldugunu goriiyoruz. Sadece li¢ ¢alisma

bulunmustur.

Chawk (2022) ¢alismasi, Liibnan’daki bulunan 6zel {iniversitelerde 459 ¢alisanlar
iizerinde yaptiklar1 arastirmada, orgiitsel c¢eviklik ve dort boyutlar ile is tatmini
arasindaki iligkiye anlamay1 hedeflemistir. Anket ile toplanan verilerin analizi
sonucunda, 6rgutsel geviklik ve dort boyutlari ile ¢alisanlarin is tatminine biiyiik bir

etkisi oldugu sonucuna varmistir.

Omidvar ve arkadaslar1 (2021), yiiriitiilen ¢alisma, Iran'da Erdebil ilinde lise ikinci
sinif 6gretmenleri arasinda orgiitsel ¢eviklik, yenilik¢i is davraniglart ve is tatmini
arasindaki iliskiyi arastirilmustir. Orneklemi, 129 6gretmen olusturmaktadir. Bu
¢alismanin sonucunda, Orgutsel ¢eviklik, yenilik¢i is davraniglari ve 6gretmenlerin is
tatmini arasinda pozitifbir iligki oldugunu gostermistir. Ayrica sonuglar hem Orgutsel
¢evikligin hem de yenilik¢i is davraniglarinin is tatmini Gizerinde bir etkisi oldugunu

ortaya koymustur.

Nabatchian, Moosavi ve Safania (2014) tarafindan yapilan ¢alisma, Iran'daki Genglik
ve Spor Bakanligi'nda ¢alisanlarin orgiitsel ¢eviklik ve is tatmini arasindaki iligkiyi
incelemistir. Veriler, anket yoluyla 245 ¢alisandan toplanmistir. Elde edilen bulgular,
is tatmini ve Orgiitsel ¢eviklik arasinda istatistiksel olarak anlaml1 bir iliski oldugunu

gostermistir.

2.4.4. 1lgili Cahismalar
2.4.4.1. Déniistiiriicii Liderlik ile Tlgili Calismalar

Ak (2023), doniistiiriicti liderlik ile inovasyon yonetimi arasindaki iliskiyi incelemistir.
Arastirmanin 6rneklemini Gliney Marmara bdlgesinde 6zel 4 ve 5 yildizli otel
firmalarinda ¢alisan 457 kisi olusturmaktadir. Arastirma sonuglarina gére dontistiiriicii
liderlik ve inovasyon yOnetimi arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu tespit
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edilmistir. Doniistiirlicii liderligin inovasyon yonetimi {izerinde pozitif yonde

etkiledigi tespit edilmistir.

Tanriverdi (2022), doniistiiriicii liderligin ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar: izerindeki
etkisini incelemistir. Istanbul'da Sisli alaninda ¢alismakta olan 150 ¢alisandan elde
edilen verilerin sonuglarina gore, doniistiiriicii liderligin orgiitsel baglilik tizerinde

dogrudan bir etkiye sahip oldugunu gostermistir.

Migdadi (2020), calisma, bilgi yonetiminin 6rgiitsel performans iizerindeki etkisini
inovasyon yetenek siiregleri araciligiyla incelemeyi amaglamistir. Caligmanin
popilasyonu Urdin sanayi sirketlerindeki iist diizey yonetim ydneticilerinden
olusmaktadir. Veriler 261 iist diizey yoneticiden olusan bir 6rneklemden toplanmistir.
Sonuglar, bilgi yonetimi streglerinin 6rgltsel performans tizerinde istatistiksel olarak
anlamli bir etkisi oldugunu gostermistir ve inovasyon yeteneklerinin ve boyutlarimn

bu iliskide arac1 rol oynadig1 belirlenmistir.

Park ve Pierce (2020), calisma, doniistiiriicii liderligin ve boyutlarinin isten ayrilma
niyeti iizerindeki etkisini test etmeyi amaclamistir. Calisma popiilasyonu, Amerika
Birlesik Devletleri'nin Orta Bat1 ilgelerinde cocuk bakiminda liderlik pozisyonlarinda
calisanlar tarafindan olusturulmustur. Veriler, anket yoluyla 214 liderden olusan bir

orneklemden toplanmistir.

Yaman (2019), calisma, Ankara ilinde bulunan bir kamu firmasinda gorev yapmakta
olan 285 yonetici lizerinde yaptiklari arastirmada, donistiiriicti liderlik ile ruhsal zeka
arasindaki iligki incelemistir. Anket ile toplanan verilerin analizi sonucunda, ruhsal
zeka ve donistiiriicti liderlik arasinda olumlu yonde bir iliski oldugu goériilmiistiir.
Ayrica bu c¢alisma, doniistiiriicii liderlik kavraminin 6nemini vurgulamakta ve orgiit

yonetiminde basariya ulasmada ruhsal zekanin etkisini ortaya koymaktadir.

Aldaraji (2018), Urdiin'de ilag firmasinda yaptiklar1 arastirmada, doniistiiriicii liderlik
ve is tatmini arasindaki giliclendirmenin araci roliinii incelemistir. Calisma birkag
sonug gosterdi; donistiiriicti liderligin boyutlarinin is tatmini ve giiclendirme tizerinde
anlamli bir etkisi oldugu ve giiclendirmenin is tatmini iizerinde anlamli bir etkisi
oldugunu tespit etmistir. Ayrica, giiclendirmenin kismi aracilik rolii, doniistiiriicti

liderlik ve is tatmini arasindaki iliskisinde tespit edilmistir.

Arif ve Akram (2018), calismalarinda doniistiiriicti liderligin orgiitsel performans

tizerindeki etkisinde orgiitsel inovasyonun aracilik roliinii belirlemeyi amaglamigtir.
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Calisma Pakistan kuruluslarinda uygulanmistir. Calismanin verilerini toplamak i¢in
anket formu kullanilmistir. Sonuglar, donistiiriicii liderlik ile orgltsel performans
arasinda giiclii bir korelasyon oldugu sonucuna varmistir. Doniistiiriicii liderlik ile
orgiitsel performans arasindaki iliskide orgiitsel yeniligin araci bir etkisi oldugunu

gostermistir.

Al-Shanti (2017), bu ¢alisma, bilgi yonetimi diizeyini ortaya koymay1 ve doniistiiriicii
liderlik uygulamalarinin diizeyini 6l¢gmenin yan1 sira dondstiiriicii liderligin bilgi
yonetimi iizerindeki etkisini belirlemeyi amaglamistir. Veriler, Filistin Icisleri
Bakanligi'nda ¢alisan 210 kisilik bir 6rneklemden anket yoluyla toplanmistir. Caligma
su sonuglar1 ortaya koymustur; doniistiiriicii liderlik davranisinin diizeyi 1limliydi,
bilgi yonetimi ortalama bir uygulama seviyesindeydi ve ac¢iklanan bilgi yonetimi

Uzerinde anlaml1 bir etkisi vardir (ilham verici motivasyon disinda).

Nanjundeswara ve Swamy (2015), arastirma, doniistiiriicti liderlik tarz1 ile ¢alisma
hayati kalitesi arasindaki iliskiyi belirlemeyi amaglamistir Arastirma, verilerini analiz
etmek icin tanimlayici ve agiklayici istatistiksel yontemler kullanmistir. Arastirma
sonuclarina gore ¢alisma hayati kalitesinin diizeyi diisiik, doniistiiriicii liderlik diizeyi
ise ortalama bulunmustur. Ayrica doniistiiriicii liderligin ¢alisma hayatinin kalitesi

iizerinde bir etkisi oldugunu gostermistir

2.4.4.2. Orgiitsel Ceviklik ile Tlgili Calismalar

Atesoglu (2023), bu arastirma, liderlik tarzlarinin 6rgiitsel ¢eviklik ve oOrgiitsel
dayanikliliga etkisi ile i¢ girisimcilik aracilik rolii incelenmistir. Arastirma, Istanbul'da
bulunan faaliyet gosteren bilisim firmalarmin ¢alisanlar iizerinde gergeklestirilmistir.
Anket 530 kisilik tesadiifi bir Ornekleme {izerine uygulanmistir. Calismanin
bulgularina gore, i¢ girisimcilik, istismarci otokratik liderligin orgiitsel ¢eviklik ve
dayaniklilik tizerindeki etkisinde araci etkiye sahip olmadigi ortaya konmustur.
Bununla birlikte, i¢ girisimcilik, katilimc1 ve demokratik liderlik stillerinin orgiitsel
ceviklik ve dayaniklilik iizerindeki etkisinde araci etkiye sahip oldugunu ortaya

konmustur.

Aktan ve Salepcioglu (2023), calisma, personel gliglendirme ve boyutlarinin orgiitsel
ceviklik iizerindeki etkisini incelemeyi amaglamistir. Calismanin kapsami, Istanbul'da

laboratuvar hizmeti veren bir kurulusun tiim ¢alisanlarini kapsamaktadir, 6rneklemi,
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214 kisi olusturmaktadir. Bu ¢alismanin sonucunda, personel giiclendirmenin ve bu
yolla kazanilan orgiitsel ¢evikligin, orgiitsel performansi ve rekabet yeteneklerini

gelistirme ve Orgiitiin devamlilig1 tizerindeki kritik roliine dikkat ¢ekilmistir.

Abdulsamad (2021) Misir'da islami bankalarinda Orgitsel cevikligin miisteri
memnuniyeti Gzerindeki etkisinin incelemistir. Bu arastirma, islami bankalarda
orgiitsel ¢eviklik diizeyini 6l¢meyi amagladi. Calismanin bulgularina gore, incelenen
islami bankalarda ylksek dizeyde orgltsel ceviklik, yiiksek derecede miisteri
memnuniyeti goriilmiistiir. Ayrica oOrgiitsel cevikligin ve boyutlarinin miisteri

memnuniyeti iizerinde dnemli bir etkisi oldugu bulunmustur.

Tarakc1(2021), bu ¢alisma Istanbul, Erzurum ve Kocaeli belediye calisanlar1 {izerinde
yiiriitiilmiistur. Orgiitsel ¢eviklik ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskiyi ve
orgiitsel bagliligin bu iliskide araci rol oynayip oynamadigini degerlendirilmistir.
Toplanan veriler cesitli istatistiksel analizlerle degerlendirilmistir. Sonuglar,
calisanlarin orgiitsel ceviklikleri ile orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda pozitif bir
iligki bulunurken, isten ayrilma niyetleri ile hem orgiitsel ¢eviklik hem de orgiitsel
baglilik arasinda negatif yonde bir iliski bulunmaktadir. Ayrica bu iliskide orgiitsel

bagliligin araci rol oynadig tespit edilmistir.

Sagir ve Goniilélmez (2019), bu ¢alismada orgiitsel ¢evikligin hem insan sermayesi
hem de yapisal sermayenin sirket performans iizerindeki etkisinde araci bir rolii olup
olmadigint ortaya koymayir amaglamistir. Caligma evrenini, Konya illerdeki
sirketlerde calisan (500) kisilik bir 6rneklem grubuna uygulanmistir. Sonuglar hem
insan sermayesi hem de yapisal sermayenin sirket performans lizerinde énemli bir
etkiye sahip oldugunu ve orgiitsel ¢evikligin bu etkide araci bir rolii sahip oldugunu

kanitlamistir.

Basri (2019), Kirsehir ilinde bulunan 6zel sektor firmalarindal00-250 galisanlar
iizerinde yaptiklari arastirmada, orgiit kiiltiiriiniin algilanmasi ve orgiitsel ¢eviklik
arasindaki iliskiyi incelemektedir. Anket verileri analiz edildiginde, 6rgut kulturd
algilar1 ile orgiitsel ¢eviklik diizeyi arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu
goriilmiistiir. Bir baska ifadesiyle, ¢calisanlarin orgiit kiiltiirtine iliskin algilar1 olumlu

yonde arttiginda, orgiitsel ceviklik diizeyi de artar.

Akkaya (2018), doktora tezinde, tekno girisim sirketlerinin yoneticilerinin liderlik

stillerinin rgiitsel ¢eviklik lizerindeki etkisinin olup olmadigini aragtirmistir. Analiz
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sonuclarina gore, doniistiiriicii ve etkilesimci liderlik tarzlar1 6rgiitsel ceviklik izerinde
pozitif ve anlamli bir etkisi oldugunu belirlemistir. Ancak serbestlik birakan liderlik
tarzinin bir etkisi olmadiginmi gériillmemistir. Ayrica, bu ¢alisma kapsaminda orgiitsel

ceviklik dlgegi Akkaya ve Tabak (2018) tarafindan Tiirkgeye uyarlanmistir.

Bakan, Sezer ve Kara (2017), calismada bilgi yonetiminin sirketlerin orgiitsel ¢cevikligi
ve Orgiitsel ataletleri tizerindeki etkisinin incelenmesi amaglanmistir. Arastirmamn
orneklemini farkli illerde faaliyet gosteren sirketlerin yonetici ve ¢alisanlarindan 237
kisi olusturmustur. Analiz sonuglari, bilgi yonetiminin boyutlarinin rgutsel ¢eviklik

ve Orgltsel atalet Uzerinde pozitif bir etkisinin oldugunu belirtmistir.

Nafei (2016b), calismasinda orgiitsel ¢evikligin Misir'daki ticari bankalarda
calisanlarin ¢alisma yasam kalitesi iizerindeki etkisini belirlemeyi amaglamistir.
Caligma evrenini, Misir'daki ticari bankalarda 382 galisan lizerinde uygulandi. Anket
ile toplanan verilerin analizi sonucunda, is yasami kalitesi ile 6rgiitsel ¢eviklik arasinda
giiclii bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Yani, is yasami kalitesinin gelisiminin

orgiitsel ¢evikligin roliiniin iyilestirilmesiyle baglantili oldugu sonucuna varmaistir.

Magawry (2016), adl1 ¢alismasinin baslhigi "Misir Universite Egitimi'nde Kurumsal
Yetenegi Gelistirmek icin Orgiitsel Ceviklik Yaklasimi"dir. Bu ¢alisma, orgiitsel
ceviklik kavramini belirlemek, onunla ilgili en énemli terimleri tanimlamak, ¢evik
orgiitleri karakterize eden orgiitsel c¢eviklik boyutlarini belirlemek ve egitim
kurumlarinda orgiitsel ¢evikligin saglanmasina katkida bulunabilecek temel bilesenleri
incelemektir. Ayrica Misir Universitesi egitiminde orgiitsel yetenekler kavramim
tanimlamay1 amaglamistir. Calismanin en 6nemli sonuglarindan biri, rgitsel ceviklik
metodolojisi 15181nda egitim kurumlarinda modern isbirlik¢i liderlik yontemlerini

benimseme ve i¢ kalite yonetimi biriminin egitsel roliinii etkinlestirme.

2.4.4.3. Is Tatmini ile Tlgili Caliymalar

Soliman, Elsayed ve Imam (2023), Misir’ dabulunan ii¢ ve dért y1ldizli tatil kdylerinde
is ortaminin ¢alisanlarin is tatmini diizeyleri ve isten ayrilma niyetleri lizerindeki
etkisini aragtirmay1 amag¢lamaktadir. Bu ¢alisma anket metodolojisine dayanmaktadir.
Orneklemi, 401 kisi olusturmaktadir. Anket ile toplanan verilerin analizi sonucunda,
is tatmini ile is yikd, ticret ve sirket destegi degiskenleri arasinda istatistiksel olarak

anlamli pozitif bir iliski oldugunu gostermistir. Bu arada, is arkadas iliskilerinin is

45



tatminini etkilemedi. Ayrica, is tatmini, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri lizerinde
onemli bir olumsuz etkiye sahiptir. Ayrica, is yiikii ve licretler, ¢alisanlarin isten

ayrilma niyetleri iizerinde en biiylik etkiye sahip oldugu sonucuna varilmistir.

Yucel (2020), 6zel sektoriinde 315 galisanin Grgiitsel sinizm, is tatmin diizeyi ve
orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi incelemistir. Sonu¢ mesleki kideme, yas grubuna
ve medeni durumuna gore calisanlarin is tatmin diizeyleri ve Orgiitsel sinizm
algilarinin anlamli bir farklilik oldugu bulunmustur. Ancak, yasa ve unvana gore
tilkenmiglik ile is tatmini diizeyleri aralarinda anlamli bir farklilik oldugu bulunmustur.
Ayrica orgiitsel sinizm, is tatmin diizeyi ve orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iligki

oldugu tespit edilmistir.

Yildirim ve Eraslan (2020), ¢alisma, Diyarbakir ve Adana illerinde bulunan seramik
fabrikalarinda ¢alisanlarin is tatmini diizeylerinin belirlenmesi amaciyla yapilmaistir.
Calisma sonuglarina gore ¢alisanlarin is tatmini diizeyleri ortalama diizeydedir. Ayrica
calisanlarin yasadiklari il, gelir diizeyi ve medeni durumlan degiskenlere gore is tatmin
diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli farkliliklar bulunurken, cinsiyet ve egitim

diizeyine gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar bulunmamaktadir.

Yucekaya ve Hindur (2020), kurum igi iletisimi ve is tatmini arasindaki iligkiyi
incelemistir. Calisma sonuglarina gore, kurum ici iletisimin is tatmini lizerindeki
anlamli ve pozitif bir etkisi oldugunu tespit etmistir. Ayrica ¢alisanlarin is tatmin
diizeylerinin ve kurum i¢i iletisim algilarinin egitim diizeyilerine, aylik gelirine ve

caligsma stirelerine gore farklilik gosterdigi goriilmektedir.

Al-Marri (2019), ¢calisma, stratejik planlamanin is tatmini tizerindeki etkisini 6l¢meyi
amagclamistir. Urdiin'deki Qatar Airways calisanlari {izerinde uygulanmistir. Veriler
anket yontemi ile toplanmis ve arastirmanin 6rneklemini 396 calisan olusturmustur.
Sonuglar, is tatmini ve stratejik planlama diizeyleri orta diizeydedir. Ayrica Stratejik
planlamanin boyutlarinin (misyon, politikalar ve ¢cekirdek degerler) is tatmini tizerinde
anlamli bir etkisi oldugu bulunmustur, ancak (vizyon ve hedefler) boyutlarinin bir
etkisi olmadig1 tespit edilmistir. Stratejik planlamanin boyutlarinin (vizyon, misyon,
hedefler, politikalar ve temel degerler) is giivenligi ve terfi boyutunda etkisinin oldugu

tespit edilmistir.

Hos ve Oksay (2015), bu ¢alismada 6rgiitsel baglilik ve is tatmini arasindaki iliskiyi

incelemeyi amaclamistir. Orneklemi, 250 hemsire olusturmaktadir. Anket ile toplanan
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verilerin analizi sonucunda, is tatmininin 6rgiitsel baglilik iizerine olumlu bir etkisi
oldugu belirlenmistir. Yani hemsirelerin is tatmin diizeyleri yiikseldik¢e, orgiitsel
baglilik diizeyleri de artar, is tatmin diizeyleri diistiigiinde ise orgiitsel baglilik

diizeyleri azalir.

Yalim (2015), Istanbul’da bir tekstil firmasinda ¢alisan 120 mavi yakali calisan
iizerinde uygulanmistir. Calismada iletisim doyumu ve is tatmini arasindaki iliskinin
varlig1 incelenmistir. Sonuglar, iletisim doyumu ve is tatmini degiskenleri arasinda

anlamli bir iligki bulunmamustir.

Coskun (2013), 6gretmenlerin miizakere algilamalar1 ve is tatmini arasindaki iliskiyi
incelemeyi amaglamistir. Ankara’da Kegidren alaninda caligmakta olan 172
ogretmenden ve idareciden elde edilen verilerin sonuglarina gore, muzakere
algilamalarmin is tatminine pozitif bir etkisi oldugu belirlenmigtir. Is tatmini ve
miizakere algilamalarmin, demografik degiskenler agisindan bir farklilik gostermedigi

sonucuna ulasilmistir.

Konakay ve Altas (2011), calisma, akademisyenlerin tiikenmislik ve is tatmini
diizeylerini cinsiyetlerine, medeni durumlarina, gérev yillarina, yaslarina, unvanlarma
gore anlamli farklilik gosterip gdstermedigini belirlemeyi amaglamistir. Sonug,
cinsiyete, medeni durumuna ve gorev yillarina gore tilkenmislik ile is tatmini diizeyleri
aralarinda anlaml1 bir farklilik oldugu bulunmustur. Ancak, yasa ve unvana gore
tilkenmigslik ile is tatmini diizeyleri aralarinda anlamli bir farklilik olmadig: tespit

edilmistir.
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UCUNCU BOLUM

YONTEM

3.1. Arastirmanin Modeli

Arastirmada, dontistiiriicii liderlik ve is tatmini arasindaki iligkide orgiitsel ¢cevikligin
bir araci rolu olup olmadiginin saptanmasi hedeflenmistir. Aragtirma, iligkisel tarama
modeline dayanarak yiiriitiilmustiir. Bu model iki veya daha fazla degisken arasindaki
iliski derecesini saptamak amaciyla kullanilan bir tarama modelidir (Creswell, 2017:

27).

Doniistiiriicii liderlik, orgilitsel c¢eviklik ve is tatmini iizerine etkileri ile ilgili

olusturulan model asagida Sekil 3.1°deki gibidir.

Orgutsel Ceviklik

Donusturucu
Liderlik

A 4

Is Tatmini

Sekil 3.1: Arastirmanmin Modeli

Sekil 3.1°de verilen modele gore; bagimsiz degiskeni doniistiiriicii liderlik, is tatmini
bagimli degiskeni ve orgiitsel ¢eviklik arac1 degiskendir. Doniistiiriicii liderlik hem
orgiitsel cevikligi hem de is tatmini etkilemektedir. Ayrica orgiitsel ¢eviklik is tatmini

uzerinde bir etkisi bulunmaktadir.

3.2. Arastirmann Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, Misir'da farkli sektorlerde ¢alisma hayatini siirdiiren 412 kisi
iizerinde gerceklestirmis. Tezin arastirma kisminda kolayda ornekleme yontemi

uygulanmistir. Anketler elektronik ortamda diizenlenmistir. Verilerinanalizi SPSS ve
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AMOS programlar ile yapilmistir. Calismada, nicel verilerin analizleri betimsel
istatistiklere ve yapisal esitlik modellemeye dayali olarak yapilmistir. Aracilik roliiniin

incelenmesinde ise Baron ve Kenny'nin modeli referans olarak kullanilmigtir.
Arastirmaya katilan calisanlarinin demografik 6zellikleri Tablo 3.1°de verilmistir.

Tablo 3.1: Katihmcilarin Tammlayici Ozelliklere Gére Dagilimi

Degiskenler Gruplar F %
Cinsivet Kadin 259 62.9
y Erkek 153 37.1
<30 136 33.0
Ya 31-40 154 374
g 41-50 83 20.1
> 50 39 9.5
Lise 14 3.4
Egitim Durumu Lisans 134 325
Lisansisti 264 64.1
) Bekar 158 38.3
Medeni Durumu Evii 54 617
Kot 18 4.4
Maddi Durumu Orta 248 60.2
Tyi 146 35.4
<1yl 44 10.7
. . 15wyl 92 22.3
Calisma Deneyimi 6-10 yil 68 165
>10 yil 208 50.5
.. Beyaz yakah 216 524
Cahsan tipi Mavi yakah 196 47.6

Tablo 3.1°deki verilere gore, arastirmanin katilimcilarinin %62.9’u kadin, %37.1°1
erkektir. Katilimeilarin %331 < 30, %37.4°131-40, %20.1°141-50 ve %9.5’1>50 yas
grubunda yer almaktadir. Katilimcilarm biiyiik bir oran1 %64.1 lisansiistii egitim
sahipken, %32.5’1 lisans ve %3.4°0 lise mezunudur. Evli katilimcilarin oram
%61.7°dir ve %38.3’1i bekar. Katilimcilarin %10.7’s1<1 y1l, %22.3’1 1-5 y11,%16.5’1
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6-10 y1l ve %50.5’1 >10 yil ¢alisma deneyimine sahip oldugunu ifade etmistir. Maddi
durumlarina gelince, %4.4°0 kotl, %60.2°si orta ve %35.4°0 iyidir. Katilimcilarin

%52.4’1i beyaz yakali, %47.6’s1 mavi yakali ¢alisan oldugunu belirtmistir.

3.3. Veri Toplama Araclar1

Veri toplama sirecinde anket formu kullanilmistir. Bu form link olarak e-posta ve
sosyal aglar iizerinden galisanlara génderilmistir. Arastirmada, Kisisel Bilgi Formu,
Déniistiiriicii Liderlik Olgegi, Is Tatmini Olgegi ve Orgiitsel Ceviklik Olgegi

kullanmaya tercih edilmistir.

3.3.1. Kisisel Bilgi Formu

Bu form calisanlarin kisisel bilgilerini kapsayan sorular1 icermektedir. Bu bilgiler
cinsiyet, yas, egitim durumu, medeni durum, maddi durumu, ¢aligma deneyimi ve

calisan tipi gibi konular1 kapsar.

3.3.2. Déniistiiriicii Liderlik Olcegi

Calisma kapsaminda, dontistiiriicii liderligi 6lgmek amaciyla Bass ve Avolio’nun 1985
yilinda olusturdugu &lgek kullamlmistir. Olgek 20 sorudan olusan dért boyuttan

olusmaktadir.

Tablo 3.2: Déniistiiriicii Liderligin Boyutlarina iliskin Soru Sayis1 ve Anketteki
Soru Sayis1

Déniistiiriicii Liderligin Soru Anketteki Sira Numarasi
Boyutlar Sayisi
Ideal Etki 8 1,2,3,45,6,7,8
Zihinsel Tesvik 4 9,10,11,12
[lham Verici Motivasyon 4 13,14,15,16
Bireysel Ilgi 4 17,18,19,20

Katilimcilar yanitlarin1 1'den S'e kadar, "Kesinlikle katilmiyorum'"dan "Kesinlikle

katiliyorum"a kadar degisen bir 5'li Likert 6l¢eginde derecelendirmistir.
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3.3.3. Orgiitsel Ceviklik Olcegi

Calisma kapsaminda Sharifi Zhang (1999)’un olusturdugu ve Akkaya ve Tabak (2018)
’in Tlrkceye uyarladigr “Orgiitsel Ceviklik Olgegi”nden yararlamlmistir. Sharifi ve
Zhang (1999) ’in orijinal 6lgegi 20 soru ve dort boyuttan (cevap verme, hiz, esneklik,
yetkinlik) icermektedir. Akkaya ve Tabak'in uyarladigi 6l¢ek ise yalnizca 17 sorudan

ve dort boyuttan (cevap verme, hiz, esneklik, yetkinlik) olusmaktadir.

Tablo 3.3: Orgiitsel Ceviklik Boyutlarina iliskin Soru Sayis1 ve Anketteki Soru

Sayisi
OrgU tsel Cevikligin Boyutlar: SSoru Anketteki Sira Numarasi
ayisi
Yetkinlik 8 1,2,3,4,5,6,7,8
Esneklik 3 9,10,11
Cevap Verme 3 12,13,14
Hiz 3 15,16,17

Katilimcilar yanitlarin1 1'den S'e kadar, "Kesinlikle katilmiyorum"dan "Kesinlikle

katiliyorum"a kadar degisen bir 5'li Likert 6l¢eginde derecelendirmistir.

3.3.4. Is Tatmini Olcegi

Bu calismada, is tatmini degrlendirmek i¢in Hackman ve Oldham'in (1975) is
ozellikleri anketine dayali olarak gelistirilen ve Basim ve Sesen (2009) tarafindan
Turkee'ye cevrilen bes maddeli “Is Tatmini Olgegi” nden yararlanilmistir. Bu 6lgek

genel is tatminini tek bir boyut i¢erisinde degerlendirmektedir.

Katilimcilar yanitlarimi 1'den 5'e kadar, "Kesinlikle katilmiyorum"dan "Kesinlikle

katiltyorum"a kadar degisen bir 5'li Likert 6l¢ceginde derecelendirmistir.

3.4. Verilerin istatistiksel Analizi

Analiz 6ncesinde, dondstiiriicii liderlik, 6rgitsel ceviklik ve is tatmini 6lceklerinin
puan dagilimlarini belirlemek amaciyla ¢arpiklik ve basiklik katsayilar1 hesaplanmig
ve analiz edilmistir. Boylece normal dagilimin gergeklesip ger¢eklesmedigi tespit
edilmeye ¢alisilmistir. Bu degerlerin =1 araliginda olmasi verilerin normal dagilima

uydugu sonucuna varilmigtir (Hair vd., 2013). Bu sonuglar Tablo 3.4°te gdsterilmistir

51



Cronbach alfa katsayilarinin hesaplanmasi ile 6l¢eklerin giivenirligi tespit edilmistir.
0.80 < o <1.00 araliginda bulunan alfa degerleri 6l¢egin yiiksek giivenilirlik dizeyini
gostermektedir (Ozdamar, 2004). Olgekler i¢in hesaplanan alfa degerleri Tablo 3.4’te
yer almaktadir. Bu degerlere gore olgeklerin i¢ tutarliliga bagli givenirliklerinin

yliksek diizeyde bulundugu anlasilmistir.

Tablo 3.4: Déniistiiriicii Liderlik, Orgiitsel Ceviklik ve Is Tatmini Ol¢eklerine Ait

Betimsel Degerler

Carpikhik Basikhik Cronbach

Z  sh 7z on Alf
Doniistiiriicii Liderlik 412 68.03 15.92 -0.71 012 010 024 0.94
Orgutsel Ceviklik 412 59.94 14.03 -040 012 -0.05 024 0.96
s Tatmini 412 18.26 484 071 012 012 024 092

Degiskenler N Ort Ss

Bagimsiz gruplar t testi, doniistiiriicii liderlik, Orgltsel ceviklik ve is tatmini
Olceklerinden alinan puanlarin cinsiyet, medeni durum ve calisan tipi degiskenlerine
bagli olarak karsilastirilmasinda gergeklestirilmistir. Tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) ise yas, egitim durumu, maddi durum ve c¢aligma deneyimi degiskenleri
temelinde 6lgek puanlarinin karsilastirilmasi i¢in gergeklestirilmistir. Farkin nereden
kaynaklandigini ortaya ¢ikarmak icin ise Scheffe Post-Hoc testi kullanmaya tercih

edilmistir.

Dondstiirticti liderlik, orgutsel ceviklik ve is tatmini 6lgeklerinin puanlar: arasindaki
iliskiyi incelemesinde Pearson korelasyon katsayilar1 kullanilmistir. Bu {i¢ degisken
arasindaki yordayici iliskileri saptamak igin g¢oklu dogrusal regresyon analizi
kullanilmigtir. Analiz streci 6ncesinde, veri setindeki ¢ok degiskenli u¢ degerleri
kontrolli amaciyla Cook uzaklik degerleri hesaplanmis ve ug¢ degerlerin olmadigi
sonucuna varilmistir (Cook uzaklik <1). VIF (Variance Inflation Factor) degerlerinin
1,54 ile 4,81 arasinda oldugu hesaplanmistir. VIF<10 oldugundan, degiskenler
arasinda ¢oklu baglant1 sorun bulunmadigin1 géstermektedir. (Cokluk, Sekercioglu ve
Buyukoztirk, 2010). Analizler gerg¢eklestirmek icin IBM SPSS ve AMOS programlari

kullanilmistir.

Déniistiiriicii liderlik ile is tatmini arasindaki iligkide orgiitsel cevikligin araci etkisini

saptanmasinda Baron ve Kenny (1986) tarafindan belirtilen adimlar kullanilmaistir.
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)] Birinci asamada bagimsiz degiskenin (doniistiiriicii liderlik) araci (6rgiitsel
ceviklik) ve bagimli (is tatmini) degisken iizerindeki etkisi arastirilir.

i) Ikinci asamada araci degiskenin (6rgutsel ceviklik) bagimli degisken (is
tatmini) tizerindeki etkisi aragtirilir.

i) Uciincii asamada ise arac1 degisken (6rgitsel ceviklik) eklenmesiyle,
bagimsiz degiskenin (doniistiiriicii liderlik) bagimli degisken (is tatmini)

arasindaki etkilesim incelenir.

Aracilik etkisinin olugmasi i¢in, liclincli asamada, bagimli degiskenin bagimsiz
degisken flizerinde etkisinin ortadan kalmasi veya fark edilir diizeyde azalmasi
gerekmektedir. Ugiincii adimdaki islemleri gergeklestirmek igin yapisal esitlik modeli
analizi uygulanmistir. Modelin degerlendirilmesinde kullanilan uyum iligini indeksleri

Tablo 3.5’te gosterilmistir.

Tablo 3.5: Uyum Indeksi Degerleri

Uyum olcutleri Iyi uyum Kabul edilebilir uyum
x254d 0< X2/sd <3 3<X2/sd <5

CFl 95<CFI<1 0.90<CFI<0.95

GFlI 95<GFI<1 0.90<GFI<0.95

AGFI 0.95<AGFI<1 0.90<AGFI<0.95
SRMR 0<SRMR<0.05 0.05< SRMR <0.08
RMSEA 0<RMSEA<0.05 0.05<RMSEA<0.08
NFI 0.95<NFI<1 0.90<NFI<0.95

Kaynak: Kline, 2011; Hu ve Bentler, 1999; Joreskog ve Sorbom, 1993; Browne ve
Cudeck, 1993

5'li Likert 6l¢egine dayali aritmetik ortalamalarin degerlendirilmesinde, farkli degerler
farkl1 seviyelere karsilik gelir. Ornegin, 1.00-1.79 “cok diisiik”, 1.80-2.59 “diisiik”,
2.60-3.39 “orta”, 3.40-4.19 “yiiksek” ve 4.20-5.00 “cok yiiksek” seviyeyi temsil eder.
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DORDUNCU BOLUM

BULGULAR

4.1. Birinci Alt Amacin Bulgular:

“Caligsanlarin doniistiirticii liderlik, 6rgiitsel ¢eviklik ve is tatminleri ne duizeydedir?”

Tablo 4.1'de ilgili sonuclar sunulmustur.

Tablo 4.1: Déniistiiriicii Liderlik, Orgiitsel Ceviklik ve Is Tatmini Olceklerinden

Alian Puanlarin Betimsel Degerleri

Degiskenler N Minimum Maksimum Ort O”’maﬂde Ss
sayisl

Doniistiirticii

Liderlik 412 20.00 95.00 68.03 3,40 15.92

Orgtsel 42 17.00 85.00 5094 353 1403

Ceviklik

Is Tatmini 412 5.00 25.00 18.26 3,65 4.84

*1,00-1,79 ¢ok dusiik, 1,80-2,59 diisiik, 2,60-3,39 orta, 3,40-4,19 yuksek, 4,20-5,00
cok yuksek

Tablo 4.1 incelendiginde, donistiiriicii liderlik puanlarinin 20 ile 95 arasinda oldugu
ve puan ortalamasinin 68.03 (Ss=15.92) belirlendigi gérilmektedir. Bu katilimcilarin
doniistiiriicii liderlik algilar1 “yiiksek” diizeyde oldugunu gostermektedir. Orgiitsel
¢eviklik puanlarinin 17 ile 85 arasinda oldugu ve puan ortalamasinin 59.94 (Ss=14.03)
belirlendigi gortlmektedir. Bu katilimcilarin orgiitsel ¢eviklik algilart “yiiksek”
diizeyde oldugunu géstermektedir. Is tatmini puanlarinin 5 ile 25 arasinda oldugu ve
puan ortalamasinin 18.26 (Ss=4.84) belirlendigi goriilmektedir. Bu katilimcilarin is

tatmini algilar1 “yiiksek” diizeyde oldugunu gostermektedir.

4.2. Ikinci Alt Amacin Bulgular1

“Calisanlarin dontistiiriicli liderlik, orgiitsel ¢eviklik ve is tatminleri cinsiyetlerine,

yaslarina, medeni durumlarina, maddi durumlarina, egitim diizeylerine, ¢alisma
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sureleri ve ¢alisan tiplerine bagli olarak anlamli bir fark bulunmakta midir?”” Asagida

ilgili sonuglar sunulmustur.
Cinsiyet

Calisanlarin ~ doniistiiriicii  liderlik  algilarinin  cinsiyete gore  farklilasip

farklilagsmadigini saptamak amaciyla yiiriitiilen analiz Tablo 4.2'de sergilenmistir.

Tablo 4.2: Cinsiyete Bagh Doniistiiriicii Liderlik Bagimsiz Gruplar t Testi

Sonuclari

Degiskenler  Cinsiyet N Ort Ss t (410) p
Doniistiiriici _Kadn___ 250 66.83 16.32 200 0,046
Liderlik Erkek 153 70.07 15.06

Tablo 4.2 gozden gegirildiginde, cinsiyete bagli olarak donistiiriicii liderlik puan
ortalamalarinda anlamli bir fark saptanmistir (tu10=-2.00; p<0.05). Erkekler,
doniistiiriicti liderlik puanlarin ortalamasinda, kadinlardan anlamli bir sekilde daha
yuksek bir seviye gosterir. Erkeklerin dontistiirticii liderlik algilar1 daha yiiksek

bulunmustur.

Calisanlarin Orgutsel ceviklik cinsiyete gore farklilagip farklilasmadigmmi saptamak

amaciyla yiiriitiilen analiz Tablo 4.3’te sergilenmistir.

Tablo 4.3: Cinsiyete Bagh Orgiitsel Ceviklik Bagimsiz Gruplar t Testi Sonuclari

Degiskenler Cinsiyet N Ort Ss t(410) p
S Kadin 259 59.42 13.54

Org_‘f(tls.i' 099 032
Cevikli Erkek 153 60.84 14.82

Tablo 4.3 gozden gecirildiginde, cinsiyete bagli olarak Orgutsel ceviklik puan
ortalamalarinda anlamli bir fark saptanmamistir (t410)=-0.99; p>0.05). Kadin ve
erkeklerin orgutsel ceviklik puan ortalamalari birbirine yakindir. Arastirmaya katilan

kadin ve erkeklerin orgiitsel ¢ceviklik algilarinin benzer oldugu gézlenmistir.

Calisanlarinin is tatmini cinsiyete bagli olarak farklilasip farklilasmadigini saptamak

amaciyla yiriitiilen analiz Tablo 4.4’te sergilenmistir.
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Tablo 4.4: Cinsiyete Bagh Is Tatmini Bagimsiz Gruplar t Testi Sonuclar

Degiskenler Cinsiyet N Ort Ss t(410) p

. o Kadin 259 18.15 4.89

Is Tatmini -0.60 0.55
Erkek 153 18.44 4.76

Tablo 4.4 g6zden gegirildiginde, cinsiyete bagli olarak is tatmini puan ortalamalarinda
anlaml1 bir fark saptanmamuistir (t410)=-0.60; p>0.05). Kadin ve erkeklerin is tatmini
puan ortalamalar1 birbirine olduk¢a yakindir. Arastirmaya katilan kadin ve erkeklerin

1§ tatminlerinin benzer oldugu gézlenmistir.

Yas

Calisanlarin doniistiiriicti liderlik yasa gore farklilasip farklilagmadigini saptamak

amaciyla yiiriitiilen analiz Tablo 4.5’te sergilenmistir.

Tablo 4.5 Yasa Bagh Doniistiiriicii Liderlik ANOVA Sonuglari

Varyansin
Kaynagi

- <30 136 68.32 13.52 G. Aras1 2543.20 3 847.73 3.40.02
- 31-40 154 67.35 16.21 G.l¢i 101650.32 408 249.14
- 41-50 83 65.52 19.69 Toplam 104193.52 411 4>2,4>3
- >50 39 75.08 11.41
Toplam412 68.03 15.92

Yas N Ort Ss KT Sd KO F p Fark

Doniistiiriicii Liderlik
S w N |-

Tablo 4.5 gozden gegirildiginde, yasa gore doniistiiriicti liderlik puan ortalamalarinda
anlamli bir fark saptanmistir (Fs;411)=3.40; p<0.05). Yapilan Scheffe Post-Hoc testi
sonuglari, >50 yas grubundaki katilimcilarin doniistiiriicii liderlik puanlari, 31-40 ve
41-50 yas gruplarindaki katilimcilarm puan ortalamalarina kiyasla anlamli bir sekilde
daha yiksek oldugunu belirtmistir. Yani >50 yas katilimcilarin doniistiiriicti liderlik

algilar1 daha yiiksektir.

Calisanlarinin orgutsel geviklik yaslarina gore farklilagip farklilasmadigini saptamak

amaciyla yiriitiilen analiz Tablo 4.6’da sergilenmistir.
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Tablo 4.6: Yasa Bagh (")rgiitsel Ceviklik ANOVA Sonuglar

Varyansin

Yas N Ort Ss Kaynag

KT Sd KO F p Fark

1. <30 136 61.76 12.22 G.Aras1 1770.13 3 590.04 3.04 0.03
2. 31-40 154 58.05 14.16 G.lIci  79119.58 408 193.92

3. 41-50 83 58.61 16.05 Toplam 80889.72 411

4. >50 39 63.92 13.74

4>3

Orgutsel Ceviklik

Topla

m 412 59.94 14.03

Tablo 4.6 incelendiginde, yasa gore orglitsel ceviklik puan ortalamalarinda anlamli bir
fark saptanmistir (Fs;411)=3.04; p<0.05). Yapilan Scheffe Post-Hoc testi sonuglari, >50
yas grubundaki katilimcilarin 6rgiitsel ¢eviklik puan ortalamasi, 41-50 yas grubundaki
katilimeilarin puan ortalamasina kiyasla anlamli bir sekilde daha yiiksek oldugunu
belirtmistir. >50 yas yas grubunda bulunan katilimcilarin 6rgiitsel ¢eviklik algilar

daha yuksektir.

Calisanlarin is tatmini yaslarina gore farklilasip farklilagsmadigmi saptamak amaciyla

yirGtilen analiz Tablo 4.7°de sergilenmistir.

Tablo 4.7: Yasa Bagh Is Tatmini ANOVA Sonuclar

Varyansin KT sq

Degisken Yas N Ort Ss Kaynag:

KO F p

<30 136 18.35 441 G.Aras1 178.58 3 59.53 2.57 0.054
31-40 154 18.12 506 G.lI¢i 9440.15 408 23.14

Is Tatmini 41-50 83 17.52 5.18 Toplam 9618.73 411
>50 39 20.08 4.28
Toplam 412 18.26 4.84

Tablo 4.7 incelendiginde, yasa gore is tatmini puan ortalamalarinda anlamli bir fark
saptanmamistir (F.411)=2.57; p>0.05). Arastirmaya katilan ve <30, 31-40, 41-50, >50

yas gruplarinda bulunan katilimcilarin is tatminlerinin benzer oldugu gézlenmistir.
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Egitim Durumu

Calisanlarin doniistiiriicii liderlik egitim durumlarina bagli olarak farklilasip

farklilagsmadigin1 saptamak amaciyla ydratulen analiz Tablo 4.8’de sergilenmistir.

Tablo 4.8: Egitim Durumuna Bagh Doniistiiriicii Liderlik ANOVA Sonuclari

< porumu N Ot Ss WGV KT sd KO F o p Fark
-

S llise 14 7814 1188 G.Arasi 630916 2 315458 13.180.00

g 2 Lisans 1347257 12.36 G.i¢i 9788437 409 239.33 -
%*3 l'Is';‘i‘”S 264 65.20 16.97 Toplam 104193.52 411

2

Toplam 412 68.03 15.92

Tablo 4.8 incelendiginde, egitim durumuna gore doniistiiriicii liderlik puan
ortalamalarindaanlamli bir fark saptanmistir (F(2;411)=13.18; p<0.05). Yapilan Scheffe
Post-Hoc testi sonuglari, lise mezunlarin doniistiiriicti liderlik puanlar1 lisanssti
mezunlarin puanlarindan anlamli olarak daha yiiksek oldugunu belirtmistir. Lise

mezunu katilimcilarin doniistiiriicii liderlik algilar1 daha yiiksektir.

Calisanlarin  orgltsel ceviklik egitim durumlarina bagli olarak farklilasip

farklilagsmadigin1 saptamak amaciyla ydratulen analiz Tablo 4.9’da sergilenmistir.

Tablo 4.9: Egitim Durumuna Bagh Orgutsel Ceviklik ANOVA Sonuglar:

x Egitim g Vamyamsimo o gy ko F p Fark
< Durumu Kaynag
él.Lise 14 66.86 16.82 G. Aras1 4010.60 2 2005.3010.67 0.00

3 2.Lisans  13463.75 11.61 G.lI¢i 76879.12 409 187.97
:§’ 3.Lisansustu264 57.64 14.50 Toplam 80889.72 411
O

Toplam 412 59.94 14.03

1>3

Tablo 4.9 incelendiginde, egitim durumuna gore Orgiitsel c¢eviklik puan
ortalamalarindaanlamli bir fark saptanmistir (F(2;411y=10.67; p<0.05). Yapilan Scheffe
Post-Hoc testi sonuglari, lise mezunlarin orgiitsel ¢eviklik puanlari, lisansistl
mezunlarin puanlarindan anlamli olarak daha yiiksek oldugunu belirtmistir. Lise

mezunu katilimeilarin orgiitsel ¢eviklik algilart daha ytiksektir.
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Calisanlarin is tatmini egitim durumuna bagli olarak farklilasip farklilasmadigim

saptamak amaciyla yirutilen analiz Tablo 4.10°da sergilenmistir.

Tablo 4.10: Egitim Durumuna Bagh Is Tatmini ANOVA Sonuclar

Egitim Varyansin
DUrUMu N Ort Ss Kaynagi KT Sd KO F p Fark
= 1.Lise 14 19.71 3.58 G. Aras1 14415 2 72.08 3.110.046

2. Lisans 134 18.96 4.28 G.lici 947457 409 23.17
3. Lisansustu264 17.83 5.11 Toplam 9618.73 411
Toplam 412 18.26 4.84

Is Tatmin

1>3

Tablo 4.10 incelendiginde, egitim durumuna gore is tatmini puan ortalamalarinda
anlamli bir fark saptanmistir (F:411)=3.11; p<0.05). Yapilan Scheffe Post-Hoc testi
sonuglari, lise mezunlarin is tatmini puanlari, lisansiistii mezunlarin puanlarindan
anlaml1 olarak daha yiksek oldugunu belirtmistir. Lise mezunu katilimcilarm is

tatminleri daha yuksektir.

Medeni Durum

Calisanlarin  doniistiiriicii  liderlik medeni durumuna bagli olarak farklilasp

farklilagsmadigin1 saptamak amaciyla yiiriitiilen analiz Tablo 4.11’de sergilenmistir.

Tablo 4.11: Medeni Duruma Bagh Déniistiiriicii Liderlik Bagimsiz Gruplar t

Testi Sonuclar:

Degiskenler Medeni Durumu N Ort Ss t(410) p
Déniistiiriici Evli 254 7000 15.87 i 000
Liderlik Bekar 158  64.87 1553

Tablo 4.11 incelendiginde, medeni duruma gore doniistiiriicii liderlik puan
ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark gosterdigi gorilmektedir (ts10=3.22; p<0.05).
Bekar katilimcilara gore evli katilimcilarin doniistiiriicti liderlik puanlari daha
yiksektir. Bagka bir degisiyle evli katilimcilarin dontistiirticti liderlik algilar1 daha

yliksek bulunmustur.
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Calisanlarinin - Orgutsel ceviklik medeni durumuna bagli olarak farklilasip

farklilasmadigini saptamak amaciyla yiiriitiilen analiz Tablo 4.12’de sergilenmistir.

Tablo 4.12: Medeni Duruma Bagh Orgiitsel Ceviklik Bagimsiz Gruplar t Testi

Sonuclari

Degiskenler Medeni Durumu N Ort Ss t(410) p

Argiitsel Evli 254 60.62 14.28

Ceviklik

1.24 0.22
Bekar 158 58.86  13.59

Tablo 4.12 incelendiginde, medeni duruma gore orgiitsel ¢eviklik puan ortalamalari
arasinda anlamli bir fark gostermedigi gorilmektedir (tu10)=1.24; p>0.05). Evli ve

bekar katilimcilarin 6rgiitsel ¢eviklik algilarinin benzer oldugu tespit edilmistir.

Calisanlarinin is tatmini medeni durumuna bagli olarak farklilasip farklilasmadigint

saptamak amaciyla yiiriitiilen analiz Tablo 4.13’te sergilenmistir.

Tablo 4.13: Medeni Duruma Bagh Is Tatmini Bagimsiz Gruplar t Testi Sonuclar

Degiskenler Medeni Durumu N Ort Ss t(410) p
Evli 254 18.76 4.64

Is Tatmini 2.67 0.01
Bekar 158 17.46  5.05

Tablo 4.13 incelendiginde, medeni duruma gdre is tatmini puan ortalamalar1 arasinda
anlamli bir farkl gosterdigi gorilmektedir (t10=2.67; p<0.05). Bekar katilimcilara
gore evli katilimcilarin is tatmini puanlar1 daha yiiksektir. Evli katilimcilarin is

tatminleri daha yiiksek bulunmustur.

Maddi Durum

Calisanlarinin  doniistiiriicii  liderlik maddi durumuna bagli olarak farklilasip
farklilasmadigin1 saptamak amaciyla ydritilen analiz sonuglari Tablo 4.14’te

sergilenmistir.
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Tablo 4.14: Maddi Duruma Bagh Déniistiiriicii Liderlik ANOVA Sonuclari

Maddi -\ o g Vamyamsm o oy ko E p
Durum Kaynagi

1. Kotu 18 66.61 17.05 G. Aras1 1080.78 2 540.39 2.14 0.12

2. Orta 248 66.85 15.85 G.I¢i 103112.74 409 252.11

3. 1yi 146 70.22 15.79 Toplam 10419352 411

Doniistiiriicii Liderlik

Toplam 412 68.03 15.92

Tablo 4.14 incelendiginde, maddi duruma gore donistiiriicii liderlik puan
ortalamalarinda anlamli bir fark saptanmamistir (Fp;s11)=2.14; p>0.05). Maddi
durumunu, kotii, orta ve iyi olarak belirten katilimcilarin doniistiiriicii liderlik

algilarinin benzer oldugu gézlenmistir.

Calisanlarinin  Orgutsel ceviklik maddi durumuna bagli olarak farklilasip

farklilasmadigini saptamak amaciyla ylrittlen analiz Tablo 4.15’te sergilenmistir.

Tablo 4.15: Maddi Duruma Bagh Orgiitsel Ceviklik ANOVA Sonuglari

Maddi Varyansin
Durum N Ort Ss Kayilag: KT Sd KO F

1. Kotd 18 53.50 18.33 G. Aras1 2321.41 2 1160.70 6.04 0.00

p Fark

2.0rta 248 58.72 13.71 G.li¢ci 78568.31 409 192.10
3>1

3. Iyi 146 62.82 13.50 Toplam 80889.72 411

Orgutsel Ceviklik

Toplam 412 59.94 14.03

Tablo 4.15 incelendiginde, maddi duruma gore orgiitsel ¢eviklik puanlar1 arasinda
anlamli bir fark gosterdigi gorulmektedir (F(;411)=6.04; p<0.05). Yapilan Scheffe Post-
Hoc testi sonuglari, gelir durumu iyi diizeyde olan katilimeilarin 6rgutsel ¢eviklik puan
ortalamasi, gelir durumu kotii diizeyde olan katilimcilara kiyasla anlamli olarak daha
yiksek oldugunu belirtmistir. Iyi gelir durumu sahip katilimcilarin érgiitsel ceviklik

algilar1 daha yiiksektir.

Calisanlarin is tatmini maddi durumuna bagli olarak farklilasip farklilasmadigini

saptamak amaciyla yurutilen analiz Tablo 4.16’de sergilenmistir.
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Tablo 4.16: Maddi Duruma Bagh Is Tatmini ANOVA Sonuclar

Maddi N Ort Ss Varyansvm KT sq
Durum Kaynagi

1. Kot 18 15.72 5.63 G. Aras1 499.56 2 249.78 11.20 0.00

KO F p Fark

2.0rta 248 17.62 493 G.I¢i 9119.17 409 22.30

Is Tatmini

3>1
3. Iyi 146 19.65 4.21 Toplam 9618.73 411

Toplam 412 18.26 4.84

Tablo 4.16 incelendiginde, maddi duruma gore is tatmini puanlari anlamli bir fark
gosterdigi gorulmektedir (Fp.411)=11.20; p<0.05). Yapilan Scheffe Post-Hoc testi
sonuglari, gelir durumu iyi diizeyde olan katilimcilarin is tatmini puan ortalamasi, gelir
durumu kotu duizeyde olan katilimcilara kiyasla anlamli olarak daha yiiksek oldugunu

belirtmistir. Iyi gelir durumu sahip is tatminleri daha yiiksek bulunmustur.

Calisma Deneyimi

Calisanlarin doniistiirticti liderlik calisma deneyimine bagli olarak farklilasip

farklilasmadigini saptamak amaciyla yUritilen analiz Tablo 4.17°de sergilenmistir.

Tablo 4.17: Calisma Deneyimine Bagh Doniistiiriicii Liderlik ANOVA Sonugclar:

Calisma Varyansin
Deneyimi N Ort  Ss Kaynagi

<1yl 44 69.82 15.66 G.Aras1 443.14 3.00 147.71 0.58 0.63
1-5yi1 92 67.24 13.74 G.li¢i 103750.38 408.00 254.29

6-10y11 68 69.66 15.90 Toplam 104193.52 411.00

>10y1l 208 67.48 16.89

Toplam 412 68.03 15.92

Sd KO F p

Doniistiiriicii Liderlik

Tablo 4.17 incelendiginde, ¢alisma deneyimine gore doniistiiriicti liderlik puanlarn
arasinda anlamli bir fark gostermedigi gorilmektedir (Fs;411)=0.58; p>0.05). <1 y1l, 1-
5 yil, 6-10 yil ve >10 yil mesleki deneyime sahip olanlarin doniistiiriicti liderlik

algilarinin benzer oldugu gézlenmistir.
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Calisanlarinin  Orgutsel ceviklik ¢alisma deneyimine bagli olarak farklilasip

farklilasmadigini saptamak amaciyla yUritilen analiz Tablo 4.18’de sergilenmistir.

Tablo 4.18: Calisma Deneyimine Bagh Orgiitsel Ceviklik ANOVA Sonuglari

Calisma Varyansin
Deneyimi N Ort Ss Kaynag KT Sd KO F p
<1yl 44 60.20 12.20 G. Aras1 598.30 3.00 199.43 1.01 0.39

1-5yil 92 6153 14.44 G.I¢i 80291.41 408.00 196.79
= 6-10 yul 68 58.88 14.63 Toplam 80889.72 411.00

>10 y1l 208 59.94 14.03
Toplam 412 59.94 14.03

Orgutsel Ceviklik

Tablo 4.18 incelendiginde, c¢alisma deneyimine gore orgiitsel ceviklik puanlar
arasinda anlamli bir fark gostermedigi gorilmektedir (Fs;411y=1.01; p>0.05). <1 y1l, 1-
5 yil, 6-10 y1l ve >10 y1l mesleki deneyime sahip olanlarin 6rgiitsel ¢eviklik algilarmin

benzer oldugu gézlenmistir.

Calisanlarinin is tatmini ¢alisma deneyimine gore farklilagip farklilasmadigini

saptamak amaciyla yurutilen analiz Tablo 4.19°da sergilenmistir.

Tablo 4.19: Calisma Deneyimine Bagh Is Tatmini ANOVA Sonuglar:

Calisma Varyansin
Deneyimi N~ Ort Ss Kaynag

<1yl 44 1793 471 G.Aras1 57.88 3.00 19.29 0.82 0.48
1-5 yul 92 18.87 3.80 G.I¢i  9560.85 408.00 23.43

6-10 y1l 68 17.74 536 Toplam 9618.73 411.00

>10 y1l 208 18.23 5.09

Toplam 412 18.26 4.84

sd KO F p

Is Tatmini

Tablo 4.19 incelendiginde, ¢alisma deneyimine gore is tatmini puan puanlar1 arasinda
anlamli bir fark gostermedigi gorulmektedir (F;411)=0.82; p>0.05). <1 y1l, 1-5 y1l, 6-
10 y1l ve >10 yil mesleki deneyime sahip olanlarin is tatminlerinin benzer oldugu

gbozlenmistir.
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Calisan Tipi
Calisanlarinin  dondistiirticii  liderlik ¢alisma tipine bagli olarak farklilasip

farklilagsmadigin1 saptamak amaciyla yiiriitiilen analiz Tablo 4.20’de sergilenmistir.

Tablo 4.20: Calisan Tipine Bagh Déniistiiriicii Liderlik Bagimsiz Gruplar t Testi

Sonuglari
Degiskenler Cahisan Tipi N Ort Ss t(410) p
Déniistiiriicii Beyaz Yakalh 216 67.39 14.95

onusturucu .0.86 0.39
Liderlik ' '

Mavi Yakalh 196 68.74 16.94

Tablo 4.20 incelendiginde, ¢alisan tipine gore doniistiiriicii liderlik puanlar1 arasinda
anlamli bir fark gostermedigi gorulmektedir (ts10)=-0.86; p>0.05). Beyaz ve mavi

yakali katilimcilarin doniistiiriicii liderlik algilarinin benzer oldugu tespit edilmistir.

Calisanlarimin  orgiitsel c¢eviklik ¢alisma tipine bagli olarak farklilagip

farklilasmadigini saptamak amaciyla yiiriitiilen analiz Tablo 4.21°de sergilenmistir.

Tablo 4.21 Cahsan Tipine Bagh Orgutsel Ceviklik Bagimsiz Gruplar t Testi

Sonuclari

Degiskenler Cahisan Tipi N Ort Ss t(410) p

) Beyaz Yakalh 216  59.11 13.36
Orgutsel Ceviklik -1.27 0.21
Mavi Yakahh 196  60.86 14.71

Tablo 4.21 incelendiginde, ¢alisan tipine gore orgiitsel ¢eviklik puanlar1 arasinda
anlaml1 bir fark gostermedigi gortlmektedir (tu10=-1.27; p>0.05). Beyaz ve mavi

yakal1 katilimcilarin orgiitsel ¢eviklik algilarinin benzer oldugu tespit edilmistir.

Calisanlarinin is tatmini ¢alisma tipine bagli olarak farklilasip farklilasmadigim

saptamak amaciyla yurutilen analiz Tablo 4.22°de sergilenmistir.

Tablo 4.22: Calisan Tipine Bagh Is Tatmini Bagimsiz Gruplar t Testi Sonuclar

Degiskenler Calisan Tipi N Ort Ss t(410) p

. Beyaz Yakalh 216 17.72 5.03
Is Tatmini -2.37 0.02
Mavi Yakali 196 18.85 4,56
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Tablo 4.22 incelendiginde, ¢alisan tipine gore is tatmini puanlar1 arasinda anlamli bir
fark saptanmistir (t@a10=-2.37; p<0.05). Mavi yakali ¢alisanlarin is tatmini puan
ortalamasi, beyaz yakali calisanlarin puan ortalamasindan anlamli olarak daha

yiiksektir. Mavi yakali ¢calisanlarin is tatminleri daha yiiksek bulunmustur.

4.3. Uclincli Alt Amacin Bulgular

“Calisanlarin donistiiriicii liderlik algilar ile orgiitsel ¢eviklik ve is tatminleri arasinda
anlamli bir iligki var midir?” Arastirmanin degiskenleri arasindaki iligskeyi belirlemek

i¢in gosteren korelasyon analiz sonuglar1 Tablo 4.23’te verilmistir.

Tablo 4.23: Déniistiiriicii Liderlik, Orgiitsel Ceviklik ve Is Tatmini Arasindaki

Pearson Korelasyon Tliskileri

Degiskenler 1. 2. 3. 4 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11

1. ideal etki 1

2. Zihinsel tesvik 0.81™ 1

3 Ilha_m verici 07670.79" 1
motlvasyon

4. Bireysel ilgi  0.77770.760.73"" 1

Doniistiiriicii
Liderlik

6. Yetkinlik 0.63°0.68"°0.67""0.62""0.71"" 1

0.947°0.92"°0.89°0.88 1

7. Esneklik 0.66"°0.667°0.68"°0.617°0.72"°0.82"" 1
8. Cevap verme 0.597°0.62"°0.62°°0.55"°0.65"°0.83"70.80"" 1

9. Hiz 0.57""0.58""0.61""0.56"°0.63""0.80""0.76°0.81™" 1

Orgutsel
Ceviklik

11.1s Tatmini 0.48"70.477°0.46"°0.46"°0.517°0.55"°0.55"°0.51""0.49"°0.57"" 1

10 0.66"°0.69°°0.70"°0.64"°0.74"°0.96"°0.90"°0.92"70.90™ 1

~p<0.05; N=412
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Tablo 4.23 incelendiginde, ideal etki puanlari ile yetkinlik (r=.63; p<.05) esneklik
(r=.66; p<.05), cevap verme (r=.59; p<.05), hiz (r=.57; p<.05), orgutsel ceviklik
(r=.66; p<.05) ve is tatmini (r=.48; p<.05) puanlar arasinda orta diizeyde bir pozitif

iliski oldugu gozlenmektedir.

Zihinsel tesvik puanlar ile yetkinlik (r=.68; p<.05) esneklik (r=.66; p<.05), cevap
verme (r=.62; p<.05), hiz (r=.58; p<.05), orgltsel ceviklik (r=.69; p<.05) ve is tatmini

(r=.47; p<.05) puanlar arasinda orta diizeyde bir pozitifiliski oldugu gézlenmektedir.

[Tham verici motivasyon puanlari ile yetkinlik (r=.67; p<.05) esneklik (r=.68; p<.05),
cevap verme (r=.62; p<.05), hiz (r=.61; p<.05), orgutsel ¢eviklik (r=.70; p<.05) ve is
tatmini (r=.46; p<.05) puanlar arasinda orta diizeyde bir pozitif iliski oldugu

gbzlenmektedir.

Dondstiirticti liderlik puanlari ile yetkinlik (r=.71; p<.05) esneklik (r=.72; p<.05) ve
orgutsel ceviklik (r=.74; p<.05) puanlar1 arasinda gucli ve pozitif bir iliski oldugu
g0zlenmektedir. Doniistiiriicii liderlik puanlar: ile cevap verme (r=.65; p<.05), hiz
(r=.63; p<.05), ve is tatmini (r=.51; p<.05) puanlari arasinda orta diizeyde bir pozitif

iliski oldugu gozlenmektedir.

Bireysel ilgi puanlari ile yetkinlik (r=.62; p<.05) esneklik (r=.61; p<.05), cevap verme
(r=.55; p<.05), hiz (r=.56; p<.05), érgutsel ceviklik (r=.64; p<.05) ve is tatmini (r=.46;

p<.05) puanlar1 arasinda orta diizeyde bir pozitif iliski oldugu gézlenmektedir.

Is tatmini puanlar1 ile yetkinlik (r=.55; p<.05) esneklik (r=.55; p<.05), cevap verme
(r=.51; p<.05), hiz (r=.49; p<.05) ve oOrglitsel ceviklik (r=.57; p<.05) puanlari arasinda

orta diizeyde bir pozitif iliski oldugu gozlenmektedir.

4.4. DOordunci Alt Amacin Bulgular

“Calisanlarin doniistiiriicti liderlik algilari, orgiitsel ¢eviklik algilarim1 anlamli bir
sekilde yordamakta midir?” Tablo 4.24°te, alt amacini belirlemek i¢in gergeklestirilen

regresyon analizinin sonuglar1 verilmistir.
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Tablo 4.24: Déniistiiriicii Liderligin Yetkinlik Uzerindeki Yordayier Etkisini

Belirlemek icin Gergeklestirilen Regresyon Analizi

Bagimsiz Bagimh 2

Degisken Degisken Sh B ! P R R F P
Sabit 8.89 1.02 8.72 0.00

ideal Etki 0.08 0.07 0.07 1.13 0.26

Zihinsel -

ilham Verici

Motivasyon 0.51 0.11 0.29 4.74 0.00

Bireysel ilgi 0.23 0.11 0.12 2.04 0.04

Tablo 4.24 incelendiginde, doniistiiriicii liderligin yetkinlik {izerindeki yordayici
etkisini incelemek amaciyla ylrutilen regresyon denkleminin istatistiksel agidan
anlaml1 oldugu tespit edilmistir (R=0.72; F=106.41; p<0.05). Doéniistiiriicti liderlik
boyutlari, yetkinlikteki degisimin %52’sini aciklamaktadir. Zihinsel tesvik ($=.30;
p<.05), bireysel ilgi (p=.12; p<.05) ve ilham verici motivasyon (p=.29; p<.05)
degiskenlerinin yetkinligi pozitif yonde yordadigi anlagilmistir. Bu durumda zihinsel
tesvik, bireysel ilgi ve ilham verici motivasyonun artmasiyla birlikte yetkinlik

diizeyinin de artt1g1 goriilmektedir.

Tablo 4.25: Déniistiiriicii Liderligin Esneklik Uzerindeki Yordayici Etkisini

Belirlemek icin Gerceklestirilen Regresyon Analizi

Bagimsiz Bagimh 2

Degisken Degisken B Sh B t PR R F P
Sabit 1.71 0.44 3.90 0.00

ideal Etki 0.09 0.03 0.19 2.98 0.00

Zihinsel .

TBSVik Esneklik 0.12 0.05 0.17 2.58 0.01 0.73 053 112.59 0.00
ilham Verici

Motivasyon 0.26 0.05 0.34 5.54 0.00

Bireysel ilgi 0.07 0.05 0.09 1.48 0.14

Tablo 4.25 incelendiginde, donistiiriicii liderligin esneklik {izerindeki yordayici

etkisini incelemek amaciyla yuritilen regresyon denkleminin istatistiksel agidan

anlamli oldugu tespit edilmistir (R=0.73; F=112.59; p<0.05). Doéniistiiriicti liderlik

boyutlari, esneklikteki degisimin %353’iinii aciklamaktadir. ideal etki (B=0.19;
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p<0.05), zihinsel tesvik (f=0.17; p<0.05) ve ilham verici motivasyon (=0.34; p<0.05)
degiskenlerinin esnekligi pozitif yonde yordadig: anlasilmistir. ideal etki, zihinsel

tesvik ve ilham verici motivasyon arttik¢a esneklik de artmaktadir.

Tablo 4.26: Doniistiiriicii Liderligin Zihinsel Tesvik Uzerindeki Yordayici

Etkisini Belirlemek i¢cin Gerg¢eklestirilen Regresyon Analizi

Bagimsiz Bagimh 2

Degisken Degisken Sh B t P ROR - P
Sabit 3.23 0.46 7.09 0.00

Ideal Etki 0.07 0.03 0.15 2.13 0.03

Zihinsel

Tesvik Cevap Verme 0.15 0.05 0.23 3.17 0.00 066 043 77.79 0.00
ilham Verici

Motivasyon 0.21 0.05 0.28 4.29 0.00

Bireysel Ilgi 0.03 0.05 0.05 0.71 0.48

Tablo 4.26 incelendiginde, doniistiiriicii liderligin cevap verme iizerindeki yordayici
etkisini incelemek amaciyla olusturulan regresyon denkleminin istatistiksel agidan
anlamli oldugu tespit edilmistir (R=0.66; F=77.79; p<0.05). Doniistiiriicti liderlik
bilesenleri, cevap vermedeki degisimin %43’{inii agiklamistir. Ideal etki (B=0.15;
p<0.05) zihinsel tegvik (p=0.23; p<0.05) ve ilham verici motivasyon ($=0.28; p<0.05)
degiskenlerinin cevap verme pozitif ydnde yordadigi anlasilmistir. Ideal etki, zihinsel

tesvik ve ilham verici motivasyon arttikca cevap verme de artmaktadir.

Tablo 4.27: Doniistiiriicii Liderligin Hiz Uzerindeki Yordayict Etkisini

Belirlemek icin Gergceklestirilen Regresyon Analizi

Bagimsiz Bagimh 2

Degisken Degisken Sh- B t P R R F P
Sabit 1.83 0.51 3.55 0.00

ideal Etki 0.06 0.04 0.13 1.77 0.08

Zihinsel

TGSVik Hiz 0.10 0.06 0.13 1.76 0.08 0.64 0'41 71.51 0'00
ilham Verici

Motivasyon 0.25 0.05 0.31 4.65 0.00

Bireysel ilgi 0.11 0.06 0.13 1.99 0.05
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Tablo 4.27 incelendiginde, doniistiiriicli liderligin hiz tizerindeki yordayict etkisini
incelemek amaciyla olusturulan regresyon denkleminin istatistiksel agidan anlaml
oldugu tespit edilmistir (R=0.64; F=71.51; p<0.05). Doniistiiriicii liderlik bilesenleri,
hizdaki degisimin %41 ini agiklamistir. Standardize beta katsayilarina gore, sadece
ilham verici motivasyon (=0.31; p<0.05) degiskeninin hiz1 pozitif yonde yordadig

anlasilmistir. ilham verici motivasyon arttik¢a hiz da artmaktadir.

4.5. Besinci Alt Amacin Bulgular:

“Calisanlarin dontistiirticii liderlik algilari, is tatminlerini anlamli bir sekilde
yordamakta midir?” Tablo 4.28’de, alt amacini belirlemek igin gergeklestirilen

regresyon analizinin sonuglar1 verilmistir.

Tablo 4.28: Déniistiiriicii Liderligin Is Tatmini Uzerindeki Yordayic1 Etkisini

Belirlemek icin Gerceklestirilen Regresyon Analizi

A e B L
Sabit 7.60 0.93 8.17 0.00
Ideal Etki 0.15 0.06 0.19 2.35 0.02
%'e*;'vrl‘lie' is Tatmini 0.14 0.10 0.12 143 0.15 051 026 3654 0.00
Ii\}lha?‘ Vericl 0.16 0.10 0.12 1.57 0.12

otlvasyon
Bireysel Ilgi 0.19 0.10 0.13 1.83 0.07

Tablo 4.28 incelendiginde, donistiiriicii liderligin is tatmini iizerindeki yordayici
etkisini incelemek amaciyla olusturulan regresyon denkleminin istatistiksel agidan
anlamli oldugu tespit edilmistir (R=0.51; F=36.54; p<0.05). Doniistiiriicii liderlik
bilesenleri, is tatminindeki degisimin %51’ini aciklamistir. Standardize beta
katsayilarina gore, sadece ideal etki (f=0.19; p<0.05) degiskeninin is tatminini pozitif

yonde yordadig anlagilmistir. Ideal etki arttikga is tatmini de artmaktadir.
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4.6. Altinc1 Alt Amacin Bulgulan

“Calisanlarin orgiitsel ¢eviklik algilari, is tatminlerini anlamli bir sekilde yordamakta
midir?” Tablo 4.29°de, alt amacini belirlemek igin gerceklestirilen regresyon

analizinin sonuglar1 verilmistir.

Tablo 4.29: Orgiitsel Cevikligin iy Tatmini Uzerindeki Yordayic1 Etkisini

Belirlemek i¢cin Gerceklestirilen Regresyon Analizi

B o BBt p ROR
Sabit 6.43 0.89 7.24 0.00
Yetkinlik 0.18 0.06 0.24 2.87 0.00
Esneklik Is Tatmini 0.49 0.13 0.29 3.76 0.00 0.58 0.34 51.75 0.00
Cevap Verme 0.07 0.15 0.04 0.48 0.63
Hiz 0.08 0.12 0.05 0.62 0.53

Tablo 4.29 incelendiginde, orgiitsel ¢cevikligin is tatmini tizerindeki yordayici etkisini
incelemek amaciyla olusturulan regresyon denkleminin istatistiksel agidan anlaml
oldugu tespit edilmistir (R=0.58; F=51.75; p<0.05). Orgiitsel ceviklik boyutlari, is
tatminindeki degisimin %34’ linii agiklamistir. Yetkinlik (f=0.24; p<0.05) ve esneklik
(B=0.29; p<0.05) degiskeninin is tatminini pozitif yonde yordadigi anlagilmistir.
Yetkinlik ve esneklik arttikca is tatmini de artmaktadir.

4.7. Yedinci Alt Amacin Bulgulan

“Dontistiiriicti liderlik algilar ile orgiitsel ¢eviklikleri birlikte, is tatminlerini anlaml
bir sekilde yordamakta midir?” Tablo 4.30’da, alt amacini incelemek amaciyla

olusturulan regresyon analizinin sonuclar1 aciklanmistir.
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Tablo 4.30: Déniistiiriicii Liderlik ve Orgiitsel Cevikligin Birlikte Is Tatmini

Uzerindeki Yordayic1 Etkisini Belirlemek icin Gergeklestirilen Regresyon Analizi

I,
Sabit 5.35 0.97 5.50 0.00
ideal Etki 0.10 0.06 0.12 159 0.11
Zihinsel Tesvik 0.01 0.10 0.0l 0.2 0.90
&'ﬁﬁ‘/;s/%f' | -0.04 0.10 -0.03 -0.46 0.65
Bireysel ilgi 1§ 18tMini q45 910 008 1.22 0.22 0:60 0.36 27.64 0.00
Yetkinlik 0.14 0.06 0.19 220 0.03
Esneklik 038 0.14 0.22 2.78 0.1
Cevap Verme 0.07 0.15 0.04 0.49 0.62
Hiz 0.05 0.12 0.03 045 0.65

Tablo 4.30 incelendiginde, doniistiiriicii liderlik ve orgiitsel cevikligin is tatmini
tizerindeki yordayici etkisini incelemek amaciyla olusturulan regresyon denkleminin
istatistiksel agidan anlamli oldugu anlasilmaktadir (R=0.60; F=27.64; p<0.05).
Dontistiirticti liderlik ve oOrgiitsel ceviklik bilesenleri, is tatminindeki degisimin
%36’s1n1 agiklamistir. Standardize beta katsayilarina gore, yetkinlik (p=0.19; p<0.05)
ve esneklik (B=0.22; p<0.05) degiskeninin is tatminini pozitif yonde yordadig

anlasilmistir. Yetkinlik ve esneklik arttikca is tatmini de artmaktadir.

4.8. Sekizinci Alt Amacin Bulgulan

“Calisanlarin doniistiiriicii liderlik algilari ile is tatminleri arasindaki iliskide orgiitsel

cevikligin aracilik rolii var midir?”

Baron ve Kenny (1986) aracilik modeline gore, aracilik etkisinin incelenmesi i¢in {i¢
asama sirasiyla test edilmistir. Ik asamada doniistiiriicii liderligin is tatmini ve drgiitsel
ceviklik tizerindeki anlamli etkisi, ikinci asamada orgiitsel ¢evikligin is tatmini
iizerindeki anlamli etkisi, {iglincli ve son asamada ise orgiitsel ¢eviklik bir araci
degisken olarak modelde yer aldigi durumda, donistiiriicii liderligin is tatmini

Uzerindeki etkisinin azalma ya da tamamen yok olma durumu incelenmistir.
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—= s tatmini
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motivasyon

? 999

Bireysel ilgi

Sekil 4.1: Déniistiiriicii Liderligin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Baron ve Kenny (1986) aracilik modeline gore ilk asamada doniistiiriicii liderlik ile is
tatmini ve orglitsel ¢ceviklik arasinda anlamli etkinin olmas1 gerekir. Sekil 4.1°e gore
dontistiiriicti liderlik ve is tatmini arasinda pozitif yonde ve 0.53 biiyiikltiiglinde anlamh

bir iliski bulunmaktadir.

ideal etki Yetkinlik

Zihinsel tegvik Esneklik

Dénustirtct

liderlik

ilham verici

. Cevap verme
motivasyon

® ® 6 O

Hiz

FA A 1

Bireysel ilgi

Sekil 4.2: Doniistiiriicii Liderligin Orgiitsel Ceviklik Uzerindeki Etkisi

Sekil 4.2 incelendiginde, donistiiriici liderlik ve orgiitsel ¢eviklik arasinda 0.79
biiyiikliiglinde pozitif ve anlamli bir iliski bulunmaktadir. Baron ve Kenny (1986)
tarafindan Onerilen yontemin ilk asamasinda karsilanmasi gereken durumlar elde
edilmistir. Bir sonraki asamada yontemde Onerilen ikinci ve tigiincli durumlar test

edilerek asagidaki sonucglara ulasilmistir.
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Orgiitsel
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Sekil 4.3: Orgiitsel Cevikligin is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Ikinci asamada orgiitsel gevikligin is tatmini {izerindeki dogrudan etkisi test edilmistir.
Sekil 4.3°teki modele gore orgiitsel ¢eviklik ile is tatmini arasinda pozitif yonde ve
0.59 biiyiikliiglinde anlaml1 bir iligski bulunmaktadir. Bu sonuglara goére, Baron ve
Kenny (1986) tarafindan 6nerilen yontemin ikinci agsamasinda karsilanmasi gereken

durum elde edilmistir.

Uglincli asamada, orgiitsel ceviklik araci degiskeni modele dahil edildiginde
doniistiiriicti liderlik ile is tatmini arasindaki iliskinin 0.18’e kadar diistiigii sonucuna
ulasilmistir (Sekil 4.4). Baska bir ifadeyle, doniistiiriicti liderlik, orgiitsel ¢eviklik
iizerinden is tatminini etkilemeye baglamistir. Bu sonug, oOrgiitsel cevikligin
doniistiiriicti liderlik ile is tatmini arasindaki iliskiye aracilik ettigini gostermistir.
Dogrudan etkinin tamamen ortadan kalkmayip sadece bir miktarinin araci degisken
iizerinden gerceklesmis olmasi, orgiitsel ¢evikligin kismi araci role sahip oldugunu

gOstermektedir.
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Sekil 4.4: Orgiitsel Cevikligin Déniistiiriicii Liderlik ile Is Tatmini Arasindaki
Iliskide Araci Roliiniin Test Edildigi Yapisal Esitlik Modeli

Yapisal esitlik modeli analizlerinde, model veri uyumunu degerlendirmek i¢in uyum
iyiligi indeksleri hesaplanir ve incelenir. Bu arastirmada, normlu ki-kare degeri (/df),
CFI (karsilagtirmali uyum indeksi), GFI (Uyum iyiligi indeksi), AGFI (Diizeltilmis
uyum 1yiligi indeksi), RMSEA (Tahmin hatalarinin ortalamasinin karekokii) ve NFI
(normlastirilmis uyum indeksi) uyum iyiligi indeksleri hesaplanmis ve incelenmistir.
Sekil 4’teki model i¢in hesaplanan uyum 1iyiligi indeksleri Tablo 4.31°de yer

almaktadir.

Tablo 4.31: Aracilik Modeli i¢in Hesaplanan Uyum lyiligi indeksleri

e Sd v/Sd  SRMR  CFlI GFI  AGFI NFI RMSEA

51,79 25 2,07 0,02 099 097 0,95 0,99 0,05

Tablo 4.31 incelendiginde, test edilen aracilik modeli i¢in hesaplanan y*/df, SRMR,
CF1, GFI, AGFI, NFI ve RMSEA uyum iyiligi degerlerinin her biri iyi uyumu isaret
ettigi anlasilmaktadir. Bu sonuglar arastirma verilerinin test edilen aracilik modeli ile
uyumlu oldugunu gostermistir. Aracilik modeli bu arastirmanin verileri ile

dogrulanmistir.
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BESINCIi BOLUM

TARTISMA, SONUC VE ONERILER

5.1. Sonug ve Tartisma

Bu béliimde, arastirmanin sonuglari, tartismalar ve 6neriler sunulmustur.

5.1.1. Birinci Alt Amacin Sonug ve Tartismalar:

“Calisanlarin dontistiiriicii liderlik, orgiitsel ceviklik ve is tatminleri ne diizeydedir?”
birinci alt amag kapsaminda elde edilen bulgulara gore; katilimcilarin doniistiirticii
liderlik algilar1 “yiiksek™ duzeyde, orgiitsel ¢eviklik algilar1 “yiiksek” dizeyde ve is

tatmini “yiiksek” dlzeyde bulunmaktadir.

Literatiirii gozden gecirdigimizde, bu c¢aligmanin bulgulariyla uyumlu sonuglara
ulagilan ¢alismalarin oldugu goriilmektedir. Suleiman (2020) Maisir’daki turizm
sirketleri lizerine yaptig1 c¢alismada, doniistiiricii liderlik diizeyinin “yiiksek”
oldugunu ortaya koymustur. Ayn1 yonde Al-Hadrisi (2019), Alshammari ve Alsultan
(2018) yaptiklari arastirmalar sonucunda ¢alisanlarin dontistiirticii liderlik algilarinin
“yiiksek” diizeyde oldugunu bulmuslardir. Ancak Salam (2020) ¢alismasinda Misir’da
ilag firmalarinda ¢alisanlar iizerinde yaptigi arastirmada doniistiiriicii liderlik
diizeyinin “orta” diizeyde oldugu sonucuna ulagsmistir. Benzer sekilde Al-Shanti
(2017) ve Nanjundeswara ve Swamy (2015) arastirmalarinda doniistiiriicii liderlik
algilar1 “orta” diizey oldugunu belirtmiglerdir. Donistiiriici liderlik dizeyindeki
farklilik, orgiit kiltiri, orgiitin mevcut liderligi ve oOrgiitsel destek gibi ¢esitli

faktorlerden kaynaklanmaktadir.

Orgiitsel geviklik diizeyi yiiksek olarak degerlendirilmis ve literatiirde bu sonucu
destekleyen sonuglar bulunmaktadir. Abdelsamad (2021), Misir'daki islami bankalar
izerine yaptig1 ¢alismada, orgiitsel ¢eviklik “yiiksek” diizeylerdeydi. Ancak Selim
(2019) ve Shaheen (2022) gibi diger bazi calismalara katilmamakla birlikte,

calismalarinin sonuglarinin 6rglitsel ¢evikligin orta diizeyde oldugunu gostermektedir.
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Kuruluslarda orgiitsel ¢eviklik diizeyinin yiiksek veya diisiik olmasi, birkag faktore
baglidir. Ornegin, liderlik tarzi, kurulusun yenilik ve gelisime destek veren, degisimi
benimseyen, ¢alisanlari motive eden ve isbirligini destekleyen etkili bir liderli ge sahip
olmas1 durumunda, 6rgiitsel ¢eviklik diizeyinin yiiksek olmasi yol agabilir ve bunun
tersi de mumkundur. Ayrica, kurulusun kiiltiirii ve yapisi orgiitsel ¢evikligin diizeyleri
tizerinde etkili olabilir. Orgiitsel ¢eviklik diizeyi yiiksek oldugunda, organizasyonun
calisma ortamindaki siirekli degisikliklere hizli bir sekilde adapte olmasini saglar ve
zorluklar1 firsata doniistiirmesine katkida bulunur. Orgiitsel ceviklik, yenilik yapma,
yeni iirlin ve hizmetler gelistirme ve bunlar1 zamaninda sunma yetenegini gelistirir,
bdylece kurulusun rekabet giiclinii arttirir ve stirekliligini ve basarisini saglar. Bu
arastirmada is tatmini diizeyi yiiksek bulunmustur. Al-Sabbagh ve Marzouq (2020) ve
Ali (2022) tarafindan yapilan galisma bu sonucu desteklemektedir. Hegazy (2019)
calisma ise is, tatmini diizeyi orta diizeydi. Is tatmini diizeyi, yiikselmesine veya
diismesine katkida bulunan bir dizi kisisel ve 6rgiitsel faktorle baglantilidir. Is tatmin

diizeyinin yiiksek olmasi hem ¢alisanlara hem de organizasyonlara bir¢ok fayda saglar.

5.1.2. ikinci Alt Amacin Sonuc ve Tartismalar

“Calisanlarin doniistiiriicti liderlik, orgiitsel ¢eviklik ve is tatminleri cinsiyetlerine,
yaslarina, medeni durumlarina, maddi durumlarina, egitim diizeylerine, calisma
sureleri ve galisan tiplerine bagli olarak anlamli bir fark bulunmakta midir?” Tlgili

bulgular asagida belirtilmistir.

Cinsiyet

Katilimcilarin dontistiiriicti liderlik algilari ile cinsiyet degiskeni arasindaki iliskiye
iliskin calisma sonuglarina bakildiginda, cinsiyete gore doniistiiriicii liderlik algi
diizeyleri arasinda anlamli farkliliklar oldugu bulunmustur. Erkeklerin doniistiiriicii
liderlik algilarinin kadinlardan daha yiiksek oldugu bulunmustur. Orhan (2021), Tetik
(2014) ¢alismalarinda, bu ¢alismanin sonug¢larindan farkli sonuglara ulastilar.
Doniistiiriicii liderlik algilarinin cinsiyet degiskenine gore farklilik gostermedigini

bulmuslardir.
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Katilimcilarin 6rgiitsel geviklik algilari cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik
gostermemistir. Bu, erkeklerin ve kadinlarin orgiitsel c¢eviklik algilarinin birbirine
yakin oldugunu belirtmektedir. Sagir ve Gontilélmez (2019), Basri (2019), Ozeroglu
(2019), Atmaca (2021) yaptiklar1 ¢alismalarda ayni sonuca ulasmiglardir, cinsiyete
gore orgiitsel ¢eviklik diizeylerinde anlamli bir farklilik gozlenmemistir. Ayrica,
Tarakc1 (2021), c¢alismasinda, ¢alisanlarin cinsiyetlerine gore orgiitsel ceviklik

diizeylerinde anlaml1 farkliliklarin oldugunu ortaya koymustur.

Katilimcilarin is tatmini dizeylerini cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklihk
gostermemistir. Kaplan ve Ucak (2018) tarafindan yapilmis ¢aligmasinda
katilimeilarin is tatmin diizeyleri cinsiyetlerine gore anlamli bir fark olmadigini tespit
etmistir. Bu sonug¢ arastirma sonucuyla uyumludur. Literatiirde kadinlar ve erkekler
arasinda is tatmini seviyeleri konusunda farkliliklar olduguna dair kesin bir kanit

yoktur (Toker, 2007: 103).

Yas

Bu calismanin sonuglari, yas degiskenine gore doniistiiriicii liderlik algilarinin farklilik
gosterdigini ortaya koymaktadir. Arastirma sonuglari, 50 yas tistii yas gruplarinin 31-
40 yas ve 41-50 yas araligindaki yas gruplarina gére daha yiiksek diizeyde doniistiiriicti
liderlik algisina sahip oldugunu belirlemistir. Yani, 50 yas iizerindeki bireylerin
doniistiiriicti liderlik algilar1 daha yiiksektir. Bu sonug, Orhan ‘in (2021) bulgulariyla
ortigsmektedir. Calismada, saglik calisanlari arasinda 42 ile 49 yaslari arasindaki ve 50
yas ve lizeri ¢alisanlarin dontistiiriicti liderlik algilarinin, 26 ile 33 yaslar1 arasindaki
calisanlardan daha yiiksek oldugu bulunmustur. Doniistiiriicii liderlik ile yas degiskeni
arasindaki iliskiyi ele alan ¢alismalarda ¢esitli bulgular elde edilmistir. Kog¢ (2020)
tarafindan yapilan ¢alisma, ¢alisanlarin yasinin doniistiiriicii liderlik algilar1 izerinde

anlamli bir etkiye sahip olmadigin1 belirlemistir.

Katilimcilarin orgiitsel ¢eviklik algilar1 yas degiskenine gore anlamli bir farklilik
gostermistir. Bu calismanin bulgulari, katilimcilarm orgiitsel c¢eviklik algilarimmn
yaslarina bagli olarak degistigini gostermektedir. 50 yas iistii katilimcilarin 6rgiitsel
ceviklik algilarinin, < 30 yas, 31-40 yas ve 41-50 yas katilimcilarm orgiitsel ¢eviklik
diizeylerine gore daha yiiksek oldugu goézlenmistir. Bu konuda literatiirde farkli

sonuglar karsimiza ¢ikmaktadir. Gozcii (2020), 35 yas ve altindaki katilimcilarm diger
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yas gruplarina gore daha yliksek orgiitsel ¢ceviklik algilarina sahip oldugunu bulmustur.
Tarakci (2021), belediye ¢alisanlar1 lizerine yaptig1 calismada, ¢alisanlarin 6rgiitsel
ceviklik algilarinin yaslarina gore farklilik gosterdigini tespit etmistir. 46 yas ve {istii

calisanlar en tist diizeyde orgiitsel ¢eviklige sahiptir.

Katilimeilarin is tatmini duzeylerini yas degiskenine gore anlamli bir farklilik
gostermemistir. Bu sonug, katilimcilarin farkli yaslarina ragmen benzer is tatmin
diizeyleri gostermistir. Kaya (2013) arastirmasi bu bulguyla tutarlidir. Ancak, Chircir
(2016) ve Arslan ve Demir (2017) yaptiklar1 arastirmalarinda sonuglara gére is tatmin

ve yag arasinda anlamli bir farkliliklar tespit etmistir.

Egitim durumu

Arastirmanin bulgular1 dogrultusunda, katilimcilarin egitim diizeylerine gore
dontstiiriicti liderlik algilar1 diizeyleri arasinda anlamli farkliliklar oldugu ortaya
¢ikmaktadir. Lise mezunlarinin doniistiiriici liderlik algilari, lisans ve lisanssti
mezunlarindan daha yiiksek bulunmustur. Benzer sekilde Orhan (2021) saglik
calisanlari tizerinde yaptig1 calismada da doniistiiriicii liderlik algisi ile egitim diizeyi
arasinda farklilik oldugu belirlenmistir. Lise mezunlari, lisans ve yiiksek lisans
mezunlarindan daha yiiksek diizeyde doniistiiriicii liderlik algilari sahiptir. Kog (2020),
Mansurova ve Glney (2018) tarafindan yapilan ¢alismalarda ise, doniistiiriicti liderlik

algisinda egitim diizeyine dayal1 farkliliklarin olmadig: tespit edilmistir.

Arastirmanin sonuglarindan biri de katilimcilarin egitim durumlarina gore orgiitsel
ceviklik algilarinin farklilik gostermesidir. Lise mezunu olanlarin lisansiistii mezunu
olanlara gore oOrgiitsel ceviklik algilarinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
Literatiirde egitim diizeyi agisindan drgiitsel ¢eviklik algilarina iliskin bu ¢alismanin
sonucunun tersi sonu¢lar bulunmaktadir. Bu ¢alismalardan biri olan Basri (2019),
Gozcil (2020), ileri ve Soylu (2014) ve Tarakci (2021), yaptiklar: galismalarda,
katilimcilarin 6rgiitsel ¢ceviklik diizeylerinde egitim diizeyine bagli olarak herhangi bir

farklilik olmadigini ortaya koymuslardir.

Bu ¢alismanin sonuglarinda, katilimcilarin is tatmini diizeyleri egitim diizeylerine gore
degismektedir. Lise mezunlarinin is tatmini diizeyleri lisans ve lisans isti
mezunlarindan daha yiiksek oldugunu bulnmaktayiz. Literatiirde, egitim diizeyinin

yiiksek olmasiyla birlikte, ¢alisanlarin islerinden beklentileri arttik¢a is tatmini
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diizeylerinin diistiigiinii gérmekteyiz. Bu sonug, bu ¢alismanin sonucu ile uyumludur.
Bu baglamda, Brush, Moch ve Pooyan (1987) ve Okumus ve Bakan (2022) arastirmasi

da benzer bir sonucu desteklemistir.

Medeni Durum

Arastirmanin bulgular1 dogrultusunda, katilimcilarin doniistiiriicii liderlik algilan
medeni durumularina gore anlamli bir farklilik gostermistir. Sonuclar, evli
katilimcilarin bekarlara kiyasla daha yiiksek diizeyde dontistiiriicii liderlik algilarina
sahip olduklarini gostermistir. Benzer sekilde Naktiyok (2015) oteller calisanlarinin
doniistiiriicii liderlik algilarinin medeni durumularina gore anlamli farkliliklar
gosterdigi bulunmustur. Sonugclar, evli ¢alisanlarin bekar ¢alisanlara gore daha yiiksek

dontstiiriicii liderlige sahip oldugunu gostermistir.

Katilimcilarin 6rgiitsel ceviklik algilart medeni durumularina gére anlamli bir faklilik
gostermemistir. Arastirmamiza benzer sekilde, Basri (2019) ve Tarakeir (2021),
calismalarinda, ¢alisanlarin farkli medeni durumlarindan dolay1 orgiitsel ¢eviklik
diizeylerinde anlamli bir farklilik olmadigini géstermektedir. Buna karsilik Dogan ve
Baloglu (2018) ve Ozeroglu (2019) ¢alismalarinda, calisanlarin orgiitsel ceviklik
seviyelerininmedeni durumlarinabagliolarak farklilik gosterdigi bulunmustur. Bu
caligsmalar, evli olanlarin bekarlara kiyasla orgiitsel ¢ceviklik algilarinin daha yiiksek

oldugunu ortaya koymustur.

Katilimeilarin is tatmini diizeyleri medeni durumularina gore anlamli bir farklilik
gostermistir. Bu ¢alismada evli katilimcilarm is tatmin diizeylerinin bekarlardan daha
yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ozkalp ve Kirel (2013) yaptigi calisma, evli
calisanlarin bekarlara kiyasla daha tatmin olmus olduklarini belirtmistir. Bu sonug,
insanlarin evlendikten sonra isten beklentilerini ve isteklerini degismesini ve aile
yasamlarindan duyduklar1 memnuniyetin is tatmini diizeyine yansimasi ile

aciklanabilir.

Maddi durumu

Calisma sonuglar1 1s18inda katilimcilarin maddi durumlart ile iligkili doniistiiriicti

liderlik algilarinda farklilik bulunmamistir. Katilimeilarin maddi durumlari agisindan
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orgiitsel ¢eviklik diizeylerine gelince, ¢alismanin sonuclari, katilimcilarin maddi
durumlarindaki farklilik nedeniyle ¢eviklik diizeylerinde farkliliklar oldugunu
gostermistir. Maddi durumu iyi olan katilimeilarin 6rgiitsel ceviklik algilarinin da daha

yiiksek olduklart bulunmustur.

Katilimeilarin is tatmini diizeyleri maddi durumlarina gére anlamli bir farklihk
gostermistir. Bu calismada, gelir diizeyi iyi olan katilimcilann, orta ve diisiik gelir
diizeyine sahip olanlara gore daha yiliksek diizeyde is tatminine sahip olduklan
sonucuna ulagilmistir. Yenihan, Mert ve Balict (2016) tarafindan yapilan
calismalarinda turizm sektorii ¢calisanlari tizerinde ayn1 yonde sonuglara ulagilmistir.
Yiiksek olan gelir diizeyine sahip ¢alisanlar diger gruplara gére daha yiiksek is tatmine

sahiptir.

Calisma deneyimi

Arastirmanin bulgular1 dogrultusunda, katilimecilarin doniistiiriici liderlik algilar
calisma deneyimine gore anlamli bir farklilik gostermemistir. Kog (2020), Tetik
(2014) ve Orhan (2021) bu calismanin sonuglarini desteklemektedir. Farkli sonuglar
elde edilen bir ¢calismada, Naktiyok (2015) calisanlarin doniistiiriicii liderlik algilarmin
calisma deneyimlerine gore degisiklik gosterdigini tespit etmistir. Farkli sonuglara
ulasilan bir arastirmada, Askin (2014) calisma deneyimine gore ¢alisanlarin
doniistiiriicti liderlik algilarinin farklilik gésterdigini bulmustur. Arastirmasinda, 1-5
yil arasi calisanlar ile 6-10 yil arasi ¢alisanlarin, 16-20 y1l arasi calisanlara gore

doniistiiriicti liderlik algisinin daha diisiik oldugu tespit edilmistir.

Katilimcilarin 6rgiitsel ceviklik algilar1 ¢alisma deneyimlerine bagl olarak orgiitsel
ceviklik algilarinin farklilik gostermedigini ortaya koydu. Tarakci (2021), kendi
calismasinda da benzer bir sonuca ulasti. Belediye ¢alisanlarinin orgiitsel ¢eviklik

dizeylerinin galigsma siiresine bagli olarak farklilik gostermedigini buldu.

Katilimeilarin is tatmini diizeyleri ¢alisma deneyimine gore anlamli bir farklilik
gostermemistir. Arastirmada katilimcilarin ¢calisma deneyimlerine gore is tatmini
diizeylerinin benzer oldugu goriilmiistiir. Ayik (2022) ¢alismasinda benzer bir sonuca

ulagmistir.
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Calisan tipi

Arastirmanin bulgular1 dogrultusunda, katilimcilarin doniistiiriicii liderlik algilarinda
calisan tipine gore farklilik bulunmamis; beyaz yakali ve mavi yakali ¢alisanlar benzer
diizeyde doniistiiriicii liderlik algilar1 géstermistir. Arastirmanin sonuglar1 arasinda
katilimcilarin rgiitsel ¢eviklik diizeyleri arasinda ¢alisan tipi acisindan farkliliklar
bulunmamaktadir. Mavi ve beyaz yakali ¢calisanlarin benzer diizeyde orgiitsel ¢eviklik

algilarina sahip olduklar1 tespit edilmistir.

Katilimcilarin is tatmini diizeyleri ¢aligsma tipine gore anlaml bir farklilik gdstermistir.
Elde edilen bulgulara gore, mavi yakali ¢alisanlarin beyaz yakali ¢alisanlara kiyasla
daha yiiksek is tatmini diizeyine sahip oldugu goriilmiistiir. Benzer sekilde, Yorulmaz,
Peksen ve Biiyiik (2017) tarafindan gerceklestirilen ¢calisma, mavi yakali ¢alisanlarin
beyaz yakali ¢alisanlara gore daha yiiksek i1s tatmini diizeyine sahip olduklarini ortaya
koymaktadir.

5.1.3. Ugiincii Alt Amacin Sonug ve Tartismalar:

“Calisanlarin doniistiiriicti liderlik, is tatmin ve orgiitsel ¢eviklikleri arasinda anlaml
bir iligki var midir?” Bu sorunun sonuglari, doniistiiriicii liderlik, orgiitsel ¢eviklik ve
is tatmini arasinda genellikle pozitif ve anlamli iligki korelasyon analizi sonucunda
belirlenmistir. Dontistiirticii liderlik ve 6rgiitsel ¢ceviklik arasinda pozitif ve anlamli bir
iliski oldugunu, doniistiiriicii liderlik ve is tatmini arasinda pozitif ve anlamli bir iliski
oldugunu ve orgiitsel ¢eviklik ile is tatmini arasinda pozitif ve anlamli bir iligki oldugu
bulunmustur. Literatir incelendiginde, genel olarak orgitsel ceviklik ile ilgili
calismalarin sinirli oldugunu ve donistiiriicii liderlik ile orgutsel ceviklik
degiskenlerini birlikte inceleyen c¢alismalarin az oldugunu goriiyoruz. Bu
calismalardan birinde Balici ve Erbay (2020), perakende sektorii c¢alisanlarmin
dontistiiriicti liderlik ve orgiitsel ¢eviklik arasinda olumlu bir iliski oldugunu
saptamislardir. Bulgular bu ¢calismanin sonuglari ile tutarlidir. Buna gore doniistiiriicii

liderligin diizeyi arttikca orgiitsel ¢evikligin diizeyinin de arttigin1 gosterir.

Bu calismada ortaya ¢ikan sonuca gore, doniistiiriicli liderlik ile is tatmini arasinda
anlamli ve pozitif bir iliski oldugu goriilmektedir. Literatiirde doniistiiriicii liderlik ile
is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen bir¢ok c¢alisma bulunmaktadir. Bu bulgular,
(Shurbagi, 2014; Munir ve arkadaslari, 2012; Mert, Dérdiincii ve Incaz, 2019;

81



Ibraheem ve arkadaslari, 2011; Tengilimoglu ve Yigit, 2005) tarafindan yapilan
caligsmalarla desteklenmektedir. Genel olarak, bu iki degiskeni bir arada ele alan
caligsmalar, donistiiriicii liderlik ile is tatmini arasinda anlamli ve pozitif bir iliski
oldugunu desteklemektedir. Baska bir deyisle, doniistiiriicii liderlik diizeyi arttikca is

tatmininin de artmas1 beklenmektedir.

Calismanin bir diger bulgusuna gore, orgiitsel geviklik ile is tatmini arasindaki iliski
anlamli ve pozitif bir iliski oldugu saptanmistir. Literatiir gézden gecirildiginde,
orgiitsel geviklik ile is tatmini arasindaki iligkiyi inceleyen ¢aligmalarin oldukga sinirh
ve az sayida oldugu belirtilmektedir. Chawk (2022), caligmasinda Liibnan'daki 6zel
universitelerdeki Orgutsel ceviklik boyutlarinin ¢alisanlarin is tatmini iizerindeki
etkisi aragtirmanin sonuglari, orgiitsel ¢eviklik ve alt boyutlarini (hiz, cevap verme,
esneklik ve yeterlilik) ile is tatmini arasinda anlamli ve pozitif yonlii iliski oldugunu
bulmustur. Bu bulgu, bu ¢alismanin sonuglar1 ile tutarlidir. Yani, orgutsel ¢ceviklik

diizeyleri arttikca, calisanlarin is tatmini diizeyini de artmaktadir.

5.1.4. Dérdunct Alt Amacin Sonu¢ ve Tartismalari

“Calisanlarin doniistiiriicti liderlik algilar1, orgiitsel ¢eviklik algilarin1 anlamli bir
sekilde yordamakta midir?” alt amaca iliskin sonuclar degerlendirildiginde
katilimcilarin doniistiiriicii liderlik algilariile 6rgiitsel ¢eviklik diizeyleri arasinda orta
diizeyde ve pozitif yonde bir iliski tespit edilmistir. Katilimcilarinin dontistiiriicii
liderlik algilar1 ile yetkinlik arasinda orta diizeyde ve pozitif yonde bir iliski tespit
edilmistir. Dontistiiriicii liderlik boyutlari olan ideal etki, zihinsel tegvik, ilham verici
motivasyon ve bireysel ilgi katilimcilarin yetkinlik diizeylerini anlamli bir sekilde
yordamaktadir. Bu boyutlar katilimeilarin yetkinlik diizeyindeki toplam varyansin
%352'sini agiklamaktadir. Katilimcilarinin ideal etki, zihinsel tesvik ve ilham verici
motivasyon doniistiiriicti liderlik boyutlar1 esnekligi anlamli bir sekilde yordarken,
donitigtiiriicii  liderligin bireysel ilgi boyutu esnekligi anlamli bir sekilde
yordamamaktadir. Katilimcilarin esneklik diizeyindeki toplam varyansin %53’Un0
dontstiiriicii liderligin ideal etki, zihinsel tesvik ve ilham verici motivasyon boyutlar
aciklamaktadir. Katilimcilarmin ideal etki, zihinsel tesvik ve ilham verici motivasyon
donistiiriicii liderlik boyutlart cevap vermeyi anlamli bir sekilde yordarken,

dontstiiriicii liderligin bireysel ilgi boyutu cevap vermeyi anlamli bir sekilde
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yordamamaktadir. Katilimcilarin cevap verme diizeyindeki toplam varyansin
%43’ 1inii dontstiirticii liderligin ideal etki, zihinsel tesvik ve ilham verici motivasyon
boyutlari agiklamaktadir. Katilimcilar ilham verici motivasyon dontistiiriicii liderlik
boyutu hizi anlamli bir sekilde yordarken, doniistiiriicii liderligin ideal etki, zihinsel
tesvik ve bireysel ilgi boyutlar1 hizi anlamli bir sekilde yordamamaktadr.
Katilimcilarin hiz1 diizeyindeki toplam varyansin %41’ {inii doniistiiriicti liderligin
ilham verici motivasyon boyutu agiklamaktadir. Literatiir gbzden ge¢irildiginde
doniistiiriicti liderlik ve orgiitsel ¢eviklik arasindaki iligkiyi inceleyen birkag ¢alisma
mevcuttur. Bu ¢alismanin bulgularini destekleyen ¢alismalar bulunmaktadir. (Selim,
2019; Balc1 ve Erbay, 2020; Veiseh ve Eghbali, 2014; Bass ve Riggio, 2006; Al-
Harasis, 2020; Shaheen, 2022) gibi ¢calismalar, bu calisma ile benzer sonuglara ulagmis
ve sonuglarinda dontistiirticli liderligin orgiitsel ¢eviklik tizerinde olumlu bir etkisi
oldugu sonucuna varmislardir. Bu baglamda, doniistiiriicti liderligin siirekli
ogrenmeyi, yeniligi ve ¢cevredeki degisikliklere uyumu tesvik ederek orgiitsel ¢evikligi

giiclendirmede kritik bir rol oynadig1 soylenebilir.

5.1.5. Besinci Alt Amacin Sonug ve Tartismalari

“Calisanlarin doniistiiricii liderlik algilari, is tatminlerini anlamli bir sekilde
yordamakta midir?” alt amaca iliskin sonuglar degerlendirildiginde katilimcilarin ideal
etki algilarinin is tatmini anlamli bir sekilde yordarken, ilham verici motivasyon,
zihinsel tesvik ve bireysel ilgi boyutlar1 is tatmini anlamli bir sekilde
yordamamaktadir. A¢iklamak gerekirse katilimeilarinin is tatmini diizeyindeki toplam

varyans %26’sin1 ideal etki doniistiiriicii liderlik boyutu tarafindan agiklamaktadir.

Onceki literatiirde, doniistiiriicii liderlik ve is tatmini arasindaki iliskiyi ele alan birgok
calisma bulunmaktadir. Calismalar, doniistiiriicii liderligin genel olarak bir¢ok is
alaninda is tatmini diizeyini etkiledigi sonucuna varmistir. Baltaci, Giiglii ve Celiker
(2014), doniistiiriicii liderligin ¢alisanlarin is tatmini lizerinde olumlu bir etkisi
oldugunu bulmustur. Benzer sekilde, Marnis (2012), doniistiiriicii liderlik stilinin
calisanlarin is tatmini seviyeleri iizerinde olumlu bir etkisi oldugunu belirlemistir.
Hamidifar (2009), farkli liderlik stillerinin is tatmini diizeyleri tizerindeki etkisini
incelemis ve doniistiiriicii liderlik stilinin is tatmini tizerinde en olumlu etkiye sahip

liderlik stili oldugu sonucuna ulagmistir. Akdeniz (2010), doniistiiriicii liderlik
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algilarinin is tatmini diizeyleri ile onemli bir iliskisi oldugunu aciklamistir. Al-
Hammadi (2020) calismasinda, doniistiiriicii liderlik ile is tatmini arasinda istatistiksel
olarak anlaml1 bir pozitif iliski oldugunu bulmustur. Bu sonuglar (Berson ve Linton,
2005; Wiratmadja, Govindaraju ve Rahyuda, 2008; Gill ve Arkadaslari, 2010;
Shurbagi ve Zahari, 2012) ile aynidir. Ayrica, Scandura & Williams (2004), Morgin
ve Cariker (2016) ve Bozkir (2014) da benzer sonuglara ulasmiglardir. Ancak ters
yonde ve literatiir incelemesinin sinirlari iginde, iki degisken arasinda bir iliskinin

olmadigini reddeden bir ters iligki bulamadik.

5.1.6. Altinc1 Alt Amacin Sonug¢ ve Tartismalari

“Calisanlarin orgiitsel ¢eviklik algilari, is tatminlerini anlamli bir sekilde yordamakta
midir?” alt amaca iligkin sonucglar degerlendirildiginde katilimcilarin yetkinlik ve
esneklik algilarinin ig tatmini anlamli bir sekilde yordarken, cevap verme ve hiz
boyutlar1 is tatmini anlamli bir sekilde yordamamaktadir. Agiklamak gerekirse
katilimcilarin is tatmini diizeyindeki toplam varyansin %34 iinii yetkinlik ve esneklik
orgiitsel geviklik boyutlari tarafindan agiklanmaktadir. Literatiirde orgiitsel ¢eviklik ile
1s tatmini arasindaki iliski yeterince ele alinmamistir. Bu konudaki c¢alismalar ¢ok
sinirlidir. Ancak, bulunan calismalarda, 6rgiitsel ¢eviklik ile is tatmini arasinda pozitif
ve anlamli bir iliski oldugu ve orgiitsel ¢evikligin is tatminini olumlu yonde etkiledigi
sonucuna varilmistir. Bu ¢alismanin sonuglari, Chawk (2022), Nabatchian, Moosavi
ve Safania (2014) ve Omidvar (2021) ¢alismalarini desteklemektedir. Bu ¢alismalarda
da orgiitsel c¢evikligin calisanlarin is tatmini diizeylerini olumlu yonde etkiledigi

sonucuna varilmistir.

Bu ¢alismanin sonuglarina dayanarak, esneklik ve yetkinlik ile is tatmini arasinda
giiclii bir pozitifiligki oldugunu sdyleyebiliriz. Diger bir deyisle, bir organizasyonda
esneklik ve yetkinlik arttikga, is tatmini diizeylerinin de artmasi beklenir. Ancak,
calisma sonucuna gore cevap verme ve hiz boyutlar1 is tatmini diizeyleri lizerinde
biiyiik bir etkisi olmamistir. Bunedenle, 6rgiitsel ¢evikligin bazi boyutlarinin is tatmini

elde etmede digerlerinden daha 6nemli olabilecegi sdylenebilir.

Yetkinlik ve is tatmini arasindaki iliskiye gelince onceki literatiir, yetkinligin veya
gorevleri etkili bir sekilde yerine getirme yeteneginin is tatmini iizerinde dogrudan bir

etkisi oldugunu dogrulamaktadir. Is yerinde iyi performans gosterebildigini ve kisisel
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hedeflerine ulasabildigini diisiinen bireyler genellikle daha yiiksek is tatmini
seviyelerine sahiptir (Judge ve arkadaslari, 2001). Ayricabu sonucu Yusuf, Sarhadi ve
Gunasekaran (1999) calismasi da desteklemektedir. Yetkinlik diizeyi yiiksek
organizasyonlarin ¢alisanlarinin is tatmini diizeylerini olumlu yonde etkiledigine

inanmaktadirlar.

Esneklik ve is tatmini arasindaki iligki, 6nceki ¢alismalar da is ortamindaki esnekligin
is tatmini diizeylerini artirdigini gostermektedir. Bireyler, is ortamindaki degisikliklere
kendilerini adapte etme ve is ile kisisel hayat arasinda denge saglama yetenegine sahip
olduklarinda, genellikle isten daha fazla memnuniyet duyarlar (Richman ve

arkadaslari, 2008).

Giinasekaran ve Yusuf'un (2002) calismasi, is siireclerinde ve stratejilerinde
esnekligin is tatminini artirdigina inanmaktadir. Béylece, siireclerinde, faaliyetlerinde,
organizasyonel yapisinda ve stratejik planlarinda esnekligi benimseyen
organizasyonlarda c¢alisanlarin is tatmini diizeylerinin daha yiiksek oldugunu

soyleyebiliriz.

Bu calismada, cevap verme ve hiz boyutlari ile is tatmini arasinda anlaml1 bir iligki
bulunmamastir. Bu, hizli performans ve aninda yanit verme iizerindeki artan baskinin,
stresi artirabilecegine ve is tatminini azaltabilecegine isaret eden bazi literatiirlerle

uyumlu olabilir (Sparks, Faragher ve Cooper, 2001).

5.1.7. Yedinci Alt Amacin Sonug ve Tartismalari

“Calisanlarin doniistiirticii liderlik algilar1 ile orgilitsel ¢eviklikleri birlikte, is

tatminlerini anlaml1 bir sekilde yordamakta midir?”

Katilimcilarin dontistiiriicii liderlik ve orgutsel ¢eviklik algilarinin birlikte is tatmini
yordama diizeyini belirlemek amaciyla yapilan analizlere gore katilimcilarin
doniistiiriicti liderlik boyutlar1 is tatmini anlamli bir sekilde yordamamaktadir. Ayrica
yetkinlik ve esneklik ¢evikligin is tatmini anlamli bir sekilde yordarken, cevap verme
ve hiz ¢evikligin is tatminini anlamli bir sekilde yordamamaktadir. Bu analiz,
doniistiiriicti liderligin ve orgiitsel cevikligin is tatmini tizerindeki etkilerini ayni anda

g0z Onilinde bulundurdugumuzda, 6rgiitsel ¢evikligin (yetkinlik ve esneklik ile temsil
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edilen) is tatmini iizerinde doniistiiriicii liderlikten daha biiylik bir etkiye sahip

oldugunu gostermektedir.

5.1.8. Sekizinci Alt Amacin Sonug ve Tartismalari

“Calisanlarin dontistiiriicli liderlik algilariile is tatminleri arasindaki iligskide orgtitsel
cevikligin aracilik rolii var midir?” sekizinci ve son alt amacina iliskin bulgulara gore
orgiitsel ¢evikligin doniistiiriicii liderlik algilar1 ile is tatminleri arasindaki iligkide
kismi araci role sahip oldugunu gostermektedir. Orgiitsel ¢evikligin, doniistiiriicii
liderligin 1s tatmini iizerindeki etkisini aciklama ve yodnlendirme rolii oynadig
sOylenebilir. Bagka bir deyisle, yiiksek bir orgiitsel ¢eviklik diizeyi oldugunda,
doniistiiriicti liderligin is tatmini tizerindeki etkisi giiclendirilir ve derinlestirilir .
Salaheldin (2022), tiniversitede orgiitsel ustalik “ambidexterity” ile 6rgutsel itibar
arasindaki iliskide orgiitsel ¢evikligin istatistiksel olarak anlamli bir kismi aracilik
etkisi vardir. Abdel-Aty ve Deraz (2022), otellerde gevresel belirsizlik ve inovasyon
iliskisinde orgiitsel ¢evikligin tam olarak aracilik ettigini gosterdi. Bu nedenle,
otellerin orgutsel ¢evikligin en iyi uygulamalariyla devam etmesi 6nerildi. Selim
(2019), ¢alismasinda, orgiitsel ¢evikligin doniistiiriicii liderlik ve degisim yonetimi

arasindaki iligkiyi olumsuz yonde etkiledigini gostermistir.

5.2. Oneriler

Orgiitsel ¢evikligin doniistiiriicii liderlik ve is tatmini arasindaki iliskide kismi rol

oynadigini gosteren ¢alismanin bulgulari 1s181nda, asagidaki 6nerilerde bulunulabilir:

o Sirketlerin, caligsanlarin is tatmin diizeylerini iyilestirme etkisi nedeniyle
doniistiiriicti liderlik stilini benimsemeleri gerekliligi vurgulanmaktadir.

o Sirketlerin faaliyet ve operasyonlarinda 6rgiitsel ¢cevikligi arttirmak ve ¢aligsanlara
hedeflerine ulasma firsat1 veren, is tatminini artiran ¢evik bir ¢alisma ortami
benimsenmelidir.

o Sirketlerin, is tatminini artirmak i¢in faaliyetlerinde ve siire¢lerinde orgiitsel
cevikligi gliclendirmeleri ve ¢evik bir is ortamini benimsemeleri gerekmektedir.

e Orgiitsel cevikligi artirmak, déniistiiriicii liderlik ve is tatmini arasinda daha iyi bir

denge saglayabilir.
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¢ Bu alanda daha fazla arastirma yapilmasi, 6zellikle doniistiiriicii liderlik ve is
tatmini arasindaki iligkiyi farkli baglamlarda ve diger araci degiskenlerin

varliginda inceleyen ¢aligmalar, dnerilmektedir.
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EK-2: Anket Formu
Degerli Katilimel,

Bu anket c¢alismasi, Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisiinde Isletme Yonetimi yiiksek lisans programinda vyiiriitiilmekte olan
"Orgiitsel Cevikligin Doniistiiriicii Liderlik fle Is Tatmini Arasindaki Iliskide Arac1
Rolii:Misir Sirketleri Uzerine Bir Arastirma" baslikli yiiksek lisans tez ¢alismasi igin
hazirlanmistir. Bu calismada vereceginiz bilgiler akademik bir calisma igin
kullanilacak ve gizli tutulacaktir. Yaklasik 5 dakikanizi alacak olan bu ankete
katiliminizdan memnuniyet duyariz. Degerli zamaninizi ayirarak vereceginiz destek

ve arastirmamiza yapacaginiz dnemli katkidan dolay1 simdiden ¢ok tesekkiir ederiz.

BOLUM 1: Demografik Bilgiler

1. Cinsiyetiniz ( ) Kadin ( ) Erkek

2. Yasimiz () <30yas ( ) 31-40yas ( ) 41-50yas >50 yas

3. Egitim Durumunuz () Lise ( ) Lisans ( ) Lisansisti
4. Maddi Durumunuz () lyi ( ) Orta ( ) Koti
5. Medeni Durumunuz ( ) Evli () Bekar

6. Calisma Deneyiminiz ( ) <1yl ( ) 1-5yil ( ) 6-10 yil ( ) >10yl

7. Calisan tipiniz ( ) Beyazyakali ( ) Maviyakah

BOLUM 2: Déniistiiriicii Liderlik Olcegi
Dontigiimeti Liderligi 6lgmede Bass ve Avalio (1985) tarafindan gelistirilen
gecerliligi ve giivenilirligi ¢esitli iilkelerde pek ¢ok ¢alismalarda kullanilan ‘MLQ’

Olcegi kullanilmistir.

Asagidaki sorulardan size en uygun olan

kutucugu (x) ile Isaretleyiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum
Katilmiyorum
Kararsizim
Katiliyorum
Kesinlikle Katiliyorum
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ideal Etki Boyutu

1. | Yoneticim astlariyla en 6nemli
degerleri ve inanglar1 hakkinda
konusur.

2. | Yoneticim guclu bir hisse sahip
olmanin 6nemini belirtir.

3. Yoneticim kararlarin duygusal ve etik
sonuclarini diisiintir.

4, Yoneticim kollektif bir misyon
duygusuna sahip olunmasina énem
Verir.

5. | Yoneticim ile benzetilmekten ya da
0zdeslestirilmekten gurur duyarim.

6. | Yoneticim grubun iyiligini kisisel
¢ikarlarin iizerinde tutar.

7. Yoneticim benim ona olan saygimi
arttiracak sekilde haraket eder.

8. | Yoneticim gii¢ ve gliven duygusu verir.
Zihinsel Tesvik Boyutu

9. | Yoneticim problemleri ¢ozerken farkli
bakis acilar1 getirir.

10. | Yoneticim problemlere birgok farkl
acidan bakmamai saglar.

11. | Yoneticim gorevlerin nasil
tamamlanacaginailigkin yeni yollar 6ne
surer.

12. | Yoneticim kritik varsayimlari, uygun

olup olmadigini sorarak tekrar gézden
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gecirir.

Ilham Verici Motivasyon Boyutu

13. | Yoneticim gelecege iligkin iyimser
sekilde konusur.

14. | Yoneticim basarili olmak icin nelere
ihtiya¢ duyuldugundan heyecanla
bahseder.

15. | Yoneticim gelecege iliskin zorlayici

vizyonunu ifade eder.

16.

Yoneticim amaglarin, basarilacagina

iligkin inancin1 vurgular.

Bireysel Ilgi Boyutu

17.

Yoneticim 6gretmenlige ve kogluga

zaman harcar.

18.

Yoneticim bana, grubun bir Gyesi
olmaktan ziyade bir birey olarak

davranir.

19.

Yoneticim digerlerinden farkli
isteklerim, ihtiyaglarim ve yeteneklerim

oldugunu bilir.

20.

Yoneticim kuvvetli yanlarimi

gelistirmem icin bana yardimct olur.
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BOLUM 3: Orgiitsel Ceviklik Olcegi

Orgiitsel ¢evikligi 6l¢megi Sharifi ve Zhang (1999) tarafindan olusturulmus ve
Tiirkgeye Akkaya ve Tabak (2018) tarafindan uyarlanmigtir. Sharifi ve Zhang
(1999)“in gelistirdigi 6l¢egin orijinalinde 20 soru ve cevap verme, hiz, esneklik,
yetkinlik olmak iizere dort boyut bulunmaktadir. Akkaya ve Tabak (2018)
tarafindan uyarlanan 6lgek ise 17 madde ve cevap verme, hiz, esneklik, yetkinlik
olmak iizere 4 boyuttan olusmaktadir. Olgegin 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7 ve 8. maddeleri
yetkinlik boyutunu; 9, 10 ve 11. maddeleri esneklik boyutunu; 12, 13 ve 14.
maddeleri cevap verme boyutunu; 15, 16 ve 17. maddeleri ise hiz boyutunu

olusturmaktadir.

Asagidaki sorulardan size en uygun olan

Kararsizim

kutucugu (x) ile Isaretleyiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum
Katilmiyorum
Katiliyorum
Kesinlikle Katiliyorum

Yetkinlik Boyutu

1. Calistigim kurum, uzun vadeli
hedeflerini gergeklestirecek stratejik

vizyona sahiptir.

2. Calistigim kurum, cagin gereklerine
uygun miktarda ve yeterli teknolojiye

sahiptir.

3. Calistigim kurumun, hizmetleri ve bu

hizmetlere iligkin halka sundugu hizmet
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kalitesi yuksektir.

Calistigim kurum, hedefine ulasmak
icin tim sureclerde en az girdi ile en

fazla ciktiy1 elde etmeyi amagclar.

Calistigim kurum, yuksek diizeyde

tanitim yapar.

Calistigim kurum, konusunda uzman ve
yetkilendirilmis insan kaynagina

sahiptir.

Calistigim kurumda, tiim is siirecleri

basit, agik ve net tanimlanmistir.

Calistigim kurum, kurum i¢i ve kurum
disinda is birligi ortami saglamaya ve

gelistirmeye onem verir.

Esneklik Boyutu

Calistigim kurum, halka farkl

hizmetler sunma esnekligine sahiptir.

10.

Calistigim kurum, farkli miktarda

hizmet tiretme esnekligine sahiptir.

11.

Calistigim kurum, insan kaynaklari
politikalar1 kapsaminda esneklige

sahiptir.

Cevap Verme Boyutu

12.

Calistigim kurum, halkin
ihtiyaglarindaki ve tercihlerindeki

degisikliklere hizla cevap verme
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yetenegine sahiptir.

13. | Calistigim kurum, ¢evresel degisim
kapsaminda degisimin yoniinii hisseder,

algilar ve bu degisimlere hazirlikli olur.

14. | Calistigim kurumun yeniliklere ve
cevre, teknoloji kaynakli degisikliklerin
hizl1 ve zamaninda iistesinde gelme

yetenegi rakiplerine gore yiiksektir.

Hiz Boyutu

15. | Calistigim kurum, hizmet siireglerinde

rakiplerine oranla daha hizlidir.

16. | Calistigim kurum, yeni ¢ikan hizmetleri

sunma konusunda hizlidir.

17. | Calistigim kurum, halka hizli ve

zamaninda hizmet dagitim1 yapar.

BOLUM 4: Is Tatmini Olcegi

Is tatminini 6lgegi Hackman ve Oldham’1n (1975) Is Ozellikleri Anketi’nden ortaya
¢ikan ve Tiirk¢e’ye 2009°da Basim ve Sesen tarafindan uyarlanan 5 maddeden ve

tek boyuttan olusmaktadir. (Cetin& Basim, 2011:87).
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Asagidaki sorulardan size en uygun olan

kutucugu (x) ile Isaretleyiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

1. Isim benim i¢in hobi gibidir.

2. Isimde, diger bircok insandan daha

mutlu oldugumu diisiiniiyorum.

B Mevcut isimin, bulabilecegim diger
islerden daha ilgi ¢ekici oldugunu

diisiiniiyorum.

4. Isimden ¢ok keyif aliyorum.

5. Genel olarak isim beni tatmin ediyor.

120




