Akademik Hassasiyetler The Academic Elegance

Yil/Year: 2023 Sayi/Issue: 23

Cilt/Volume: 10 Sayfa/Page: 560-583
Arastirma Makalesi

]

Makale Gonderim Tarihi: 02/08/2023 Makale Kabul Tarihi: 06/12/2023

CEVIK LIDERLIK OZELLIKLERININ IS TATMINI UZERINDEKI
ETKIiSINDE KARARLARA KATILIMIN ARACILIK ROLUNE
ILISKIN BiR ARASTIRMA

Pelin OZGUNAY"& Serdar EGELI™

Oz

Ceviklik kavramina dnem veren pazar sartlarinda karmasikligin farkinda olan
yaraticiliga ve inovasyona énem veren liderlere ihtiya¢ duyulmaktadwr. Verimli bir is
tatmini i¢in tiim diinyanin kabul ettigi vizyona ve iletisim becerilerine sahip olma, hizli
hareket etme ve karar alma gibi konular ¢evik liderligin konular: arasinda yer
almaktadr. Bu noktada isletmelerce daha fazla vurgulanmast gereken kararlara
katilvmin ¢alisanlarin ¢evik liderlik davranis ozellikleri ile harmanlanmast énemlilik
teskil etmektedir. Bu arastirma cevik liderlik ozelliklerinin, is tatmini ve kararlara
katilimdan ne élgiide etkilenecegini ortaya koymaktadir. Literatiirdeki arastirmalar
incelendiginde ya ¢evik liderligin ne oldugunun anlasiimaya veya ortaya konulmaya
calisildigr arastirmalar ya da geleneksel liderlik yaklasimlarimin cesitli yonetim
kavramlaryla iligkilendirildigi arastirmalara rastlanmistiv. Arvastirma hipotezleri
icin ortaya konulan testlerin analizleri neticesinde c¢alisanlarin c¢evik liderlik
ozelliklerinin is tatminini etkiledigi; ¢alisanlarin cevik liderlik ozellikleriyle ile is
tatmini iligkisine kararlara katilvmin kismi aracilik ettigi tespit edilmistir. Bulgulara
bagh olarak bankalarda is tatmininin en yiiksek seviyeye ¢cekilmesinin, ¢evik liderlik
ozelliklerinin gii¢lendirilmesinin ve kararlara katilimin aktif bir rol gdstermesi
agisindan onemliligi ve konuya iligkin oOneriler ortaya konmugtur. Buna gore;
Arastirmada ortaya ¢ikan sonuglar, bankalarmm isletme verimliligi, ¢alisan
memnuniyeti ve geleneksel yonetim anlayislarmmin yetersizligi gibi sorunlara ¢oziim
niteligindedir. Cevik liderlik ozellikleri ile nitelikli ¢calisan istihdaminin devamliligi;
is tatmininin optimum seviyelere c¢ikarilmasi ve kararlara katilim ile is tatminin
arttirldmasi; kararlara katilima bagl olarak fikir ve onerilerin gelistirilmesi ile
katitlimli, yenilikgi bir yonetimden soz edilebilir.
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Cevik Liderlik Ozelliklerinin Is Tatmini Qzerindeki Etkisinde
Kararlara Katilimin Araciulik Roliine Iliskin Bir Arastirma
A STUDY ON THE MEDIATING ROLE OF PARTICIPATION IN
DECISIONS IN THE EFFECT OF AGILE LEADERSHIP TRAITS
ON JOB SATISFACTION

Abstract

In market conditions that attach importance to the concept of agility, leaders
who are aware of complexity and attach importance to creativity and innovation are
needed. Subjects such as having the vision and communication skills accepted by the
whole world for an efficient job satisfaction, acting quickly and making decisions are
among the subjects of agile leadership. At this point, it is important to blend the
participation in the decisions that should be emphasized more by the enterprises with
the agile leadership behavior characteristics of the employees. This research reveals
the extent to which agile leadership characteristics will be affected by job satisfaction
and participation in decisions. When the studies in the literature are examined, it has
been found that either the researches that try to understand or reveal what agile
leadership is, or the studies that associate traditional leadership approaches with
various management concepts. As a result of the analyzes of the tests put forward for
the research hypotheses; It has been determined that participation in the decisions
partially mediates the relationship between the agile leadership characteristics of the
employees and their job satisfaction. Depending on the findings, the importance of
maximizing job satisfaction in banks, strengthening agile leadership characteristics
and participation in decisions in terms of showing an active role and suggestions on
the subject were presented. According to this; The results of the research are solutions
to problems such as the operational efficiency of banks, employee satisfaction and the
inadequacy of traditional management approaches. Continuity of qualified employee
employment with agile leadership characteristics; increasing job satisfaction to
optimum levels and increasing job satisfaction through participation in decisions; It
is possible to talk about a participatory, innovative management with the development
of ideas and suggestions depending on participation in decisions.

Keywords: Agile Leadership, Job Satisfaction, Participation in Decisions.

Giris

Gilinlimiizde isletme verimliliginin bir sonucu olarak karsimiza ¢ikan
cevik liderlik kavrami isletme biliminin biitiin dallarinda tiim caligsanlar
tarafindan sik¢a kullanilan bir yaklasim haline gelmistir. Cevik liderlige
yonelik bir takim ozellikler s6z konusudur. Degisim odakli, hizli, esnek,
yetkin takim odakli, sonug odakli gibi 6zellikler ¢evik liderlik yaklagimina bir
bakis acis1 kazandirmaktadir. Cevik liderligin bu davranigsal paradigmalari ve
bu paradigmalarin ¢evre ile uyumu isletmelerce dikkate alinmaktadir.

Orgiitlerde ¢eviklik kavraminin ortaya ¢ikmasinda farkli nedenler soz
konusudur. Fakat orgiitlerdeki bu siirecte en 6nemli unsurun lider oldugu
diisiiniilmektedir. Orgiitlerde, giiclii, etkin, hizli, esnek Ongériilii liderlere
ihtiya¢ duyulmaktadir. Etkili liderlerin basarisim1 orgiitiin diger c¢aligsanlari
ortaya koymaktadir. Liderin i gorenlerle olan etkilesimi, isletmenin temel
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amaglar1 etrafinda bulusmay1, bu amag i¢in en iyisini gerceklestirme istegiyle
yon bulmaktadir. Orgiitlerde lider ile ¢ahisanlar arasindaki etkilesimin is
tatminini olumlu ya da olumsuz olarak etkiledigi diisiiniilmektedir. Cevik
liderlik anlayiginda, liderin galigsanlarla kaliteli ve basarili etkilesim igerisinde
olmasi lizerinde durulmustur. Buradan yola ¢ikarak, orgiitlerde liderlerin
calisanlarla giiclii iletisim ve yakinlik gelistirmesinin is tatminini oldukga
etkileyecegi diistiniilmektedir.

Cevik liderlik 6zellikleri ile birlikte is tatmini iizerinde etkisi aragtirilan
diger temel degisken kararlara katilimdir. Calisanlar, kendi gdrev tanimini
ilgilendiren konularda baskalarindan daha c¢ok bilgi sahibidirler. Gorevi ile
yapilmasi gerekenleri ilk fark edecek olanlar ¢alisanlardir. Kararlara katilim,
caliganlarin diistinsel olarak gelismesini, sorumluluk bilincinin artmasini
gerektirir. Kararlara katilimin bireysel olarak calisanlarin  kendini
gelistirmesine de olanak tanimaktadir. Bu olanagin ortaya ¢ikmasi ¢aliganlar
motive etmektedir. Calisanlarin kendileriyle ilgili konularda kararlar liretmesi,
secenekler olusturmasi siklikla baghligi pesinden getirmektedir. Aslinda
buradan yola ¢ikarak ¢alisanlarin kendi baglarina se¢im yaparak karar verme
yetkisine sahip oldugu durumlarda daha fazla sorumluluk bilincine sahip
olmaktadirlar. Karar yetkisini bir baskasina devretmek, baskasinin karar
vermesini beklemek kararlara katilmay1 gerceklestirmemektedir. Tam tersi
kararlarin paylagilmasi kararlara katilimi ortaya ¢ikarmaktadir.

Arastirmada ¢evik liderlik ozellikleri ile is tatmini etkilesimi ve
kararlara katilimin aracilik rolii lizerinde durulmustur. Caligsanlarin karsilikli
olarak deger ortaya koymalari isletmelerde arzulanan ve isletmeyi basariya
gotiiren bir unsur olmaktadir. Calisanlarin siire¢ odakli davraniglari,
samimiyetleri, yetki paylasimi gibi {lizerinde durulacak birgok faktor gevik
anlayisin hizla ilerlemesine neden olmaktadir. Bu noktadan hareketle hizla
gelisim ve degisim gosteren banka sektériinde, calisanlarin ¢evik liderlik
Ozelliklerinin ~ {izerinde duruldugu banklarin  ¢ogalmasina ihtiyag
duyulmaktadir.

Cevik liderlik ozellikleri ile is tatmini arasinda kararlara katilimin
aracilik roliinii belirlemeye yonelik ortaya konulan arastirmanin literatiire
katki sagladigi diisiiniilmektedir. Literatiirde konu ile ilgili var olan teoriler
banka sektoru igerisinde gergeklestirilen arastirma ile ortaya konulmaya
caligilmistir. Bu nedenle hem literatiire hem de sektor agisindan bankalara
katki saglayabilecegi diisiiniilmektedir.

1. CEVIK LIDERLIK KAVRAMININ iNCELENMESIi

Yusuf vd. (1999) cevikligi, tekrar diizenlenen kaynaklarin uyumuyla
hizla degisim gosteren pazar kosullarinda miisteri odakli {irlin ve hizmetler
ortaya koyabilmek, bilgi yoniinden verimli bir ¢evrede en iyi uygulamalar
gergeklestirmek olarak tanimlamistir. Bunun yani sira, siireglerin yiiriitiilmesi
esnasinda, esneklik, yenilik¢ilik, hiz, kalite, karlilik, proaktiflik gibi rekabet
faktorlerinin de dikkate edilmesi gerektigi ortaya koyulmaktadir.
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Cevik liderlik, ekiplerin basarili olmasi i¢in uygun ortami gelistirmekle
ilgilenmektedir. Cevik liderler, siirekli degisen ve belirsiz bir ortama uyum
saglayabilmektedirler. Zihniyetleri daima yenilik ve firsata odaklanmaktadir.
Odaklar1 sekillendirebilmektedirler. Her yoniyle ceviklik, sirekli kalite
iyilestirme fikri ortaya koymaktadir (Cestou, 2020, s. 16). Cevik liderlik
modeli, hizli 6zelligi olan duyarly, karar alici, risk alan, krizlerle basa ¢ikabilen
bir 6zellik gostermektedir. Cevik lider yeni endistriyel uygulamalara uyum
saglamaktadir. Karsilasilan tiim degisikliklere ragmen; iiretkenlik nasil en iist
diizeye ¢ikarilir ve takim caligmasi nasil olusturulur gibi sorulara ustalikla
cevap vermektedir. Ayrica ¢evik liderlik, inovasyona sahip; degisikliklerle,
krizlerle basa ¢ikmak icin ¢oziimler ve her an gelebilecek baskilar karsisinda
atik bir tavir sergilemektedir. (Prasongko ve Adianto, 2019, s. 130).

2. CEVIKLIK KAVRAMININ ORTAYA CIKISI

Cevikligin tedarik zincirindeki degisikliklere uyumu hem esneklik hem
de imalat endiistrisine dayanmaktadir. 1990'larin baslarinda konsept, dinamik
ve gelisen piyasa kosullar1 karsisinda organizasyonel adaptasyon ihtiyaci,
hizlilik gerektiren girisimlerdeki uygulayicilar ve arastirmacilar arasinda
kabul gormiistiir. Ceviklik adaptasyonu gilinimiiziin rekabet ortaminda
giderek artan bir sekilde kurumsal basariyla iliskilendirilmektedir. Cevikligin
iki sabit bileseni olan hiz ve yanit verme, rekabet igin kritik bir 6nem teskil
etmektedir. Rekabetin degisen dogasi ve ayn1 zamanda bir rekabet ortamina
duyulan temel ihtiya¢ nedeniyle ¢evikligin temelleri, bir kurulusun gelisen dis
pazara uyarlanabilirligi, hizi ve duyarliligi ic¢in bir Olcilit olarak
kullanilmaktadir (Harraf vd., 2015, s. 677).

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

Worley ve Lawler III (2010), yeni bir model gelistirmek igin
olusturulmus bir geviklik ¢ercevesi onermektedir. Kuruluslarin geleneksel
tasarimdan koptugu varsayimlarini ortaya koyarak, her bir tasarim 6gesinin
veya Ozelliginin nasil olmasi gerektiginin altin1 ¢izmektedir. Esnekligin goz
ontinde bulundurularak tasarlanmasini gerektigini ve ardindan bunlarm sirayla
somutlagtirilmas1 ~ gerektiginin 6nemini vurgulamaktadir. Performans
seviyelerinin hem uyarlanabilirligi hem de siirdiiriilebilirligi desteklemek i¢in
dinamik bir siire¢ oldugunu ag¢iklamaktadir. Stratejik liderlik kavramlariyla
uyarlanmis ve entegre edilmis bir sistemin yeni bir model olusturmak igin
gerekli oldugunu ortaya koymaktadir.
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3. CEVIKLIK KAVRAMININ ISLETMELER ACISINDAN ONEMI

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

Sirketlerin ortamina gore ortaya ¢ikan ¢eviklik gereksinimiyle ¢eviklik
diizeyi arasindaki fark, sirketlerin gereksinimi olan g¢eviklik yetersizliginin
diizeyini ortaya ¢ikarmaktadir. Sirketlerin ¢eviklik yetersizligi kadar ¢eviklik
ortaya cikarmasi gerekmektedir. Ceviklik ortaya cikarmak icin sirketlerin
ceviklik kabiliyetlerinin ¢ok listiinde olmasina dikkat etmeleri gerekmektedir.
Var olan kaynaklari ¢ercevesinde ve mevcut durumda daha fazla geviklik elde
edemeyecek olmasi ise, ¢eviklik elde etmede sirketlerin gii¢siiz noktalarini
tespit etmeleri gerekmektedir (Durmusoglu ve Ersoy 2016, s. 163).

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

4. CEVIKLIGIN BOYUTLARI

Ceviklik, hizlilik, cevap verme, esneklik, proaktiflik, yenilik¢ilik,
yetkinlik olarak boyutlandirilmaktadir.

4.1. Hizhhk

Ceviklik kelimesi hiz tanimindan daha biiyiikk bir kavram olmakla
birlikte hiz kelimesiyle de es deger kullanilmamasi gerekmektedir. Ceviklik
biiyiik diizen ve yapisal degisiklikleri ortaya koymay1 gerektirmektedir. Cevik
iiretimin, esneklik ya da tepki hiziyla es deger ortaya konulmasi kisith
anlamda kullanilmasi anlamina gelmektedir (Baki, 2003, s. 298).
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Liderliginizin tarzi1 ve stratejilerin, iletisimin, karar vermenin hizi,
isletmelerin  ceviklik diizeyini arttirmaktadir. Inanmir (2020) soyle
bahsetmektedir: Hizlilik boyutu orgiitlerin faaliyetleri sirasinda hizli hareket
etmesiyle ilgili durumu ortaya koymaktadir. Ozellikle miisterilerin
beklentilerini hizli bir sekilde karsilayan orgiitler nemli bir rekabet avantaji
elde etmektedirler. Hizli ve esnek olmak c¢evik sirketlerin karakteristik iki
ozelligi olmaktadir. Hizlhilik, isi tamamlama hizini, esneklik ortamlardaki
degisikliklere adapte olma yeteneklerini belirtmektedir. Ceviklik kavrami ise
stiratli bir sekilde hareket etmek ve ortamlardaki degisimlere hizlica uyum
saglamak anlamina gelmektedir. Diger bir ifadeyle ¢eviklik es zamanli olarak
hem hizli hem de esnek olabilmek olarak ifade edilmektedir.

4.2. Cevap Verme

Farkli sektorlerdeki sirketler degisikliklere farkli yanit vermektedir.
Isletmeler degisikliklere karsi stratejik yeteneklerini de gdz oOniinde
bulundurarak 6zel durumlara cevap vermektedir. Bu noktada miisterilere
odaklanmak ¢ogu katilimer tarafindan vurgulanmaktadir. Yanit verebilirlik
cevik bir yetenek olarak listelenmektedir. Yanit verebilirlik, degisiklikleri
tanimlama, yanit verme becerisi olarak agiklanmaktadir. Hizli bir sekilde
reaktif veya proaktif olarak degisikliklere yanit verebilmektir. Yanit verme;
degisiklikleri algilama, tahmin etme, degisikliklere aninda tepki,
degisikliklerden kurtarma olarak ifade edilmektedir (Zhang ve Sharifi, 2000,
S. 506). Degisiklikler ve firsatlar belirlenerek ve onlara karsi tepkisel yanit
verilmektedir. Degisim kiiltiiri, tiim organizasyon diizeylerindeki insanlarin
degisikliklere, farkl fikirlere, yeni fikirlere ve teknolojiye karsi olumlu ve
korkusuz bir tavir sergiledigi bir ortam olarak tanimlanmaktadir. Degisim
kiiltiirii, yonetim ve is¢ilerdeki degisikliklere yanit vermek icin her seviyede,
siirekli olarak igletmeyi taramalar1 gerekmektedir. Miisteriler, tedarikgiler ve
rakiplerle ilgili degisiklikleri ve firsatlar1 belirlemek i¢in c¢aligma ortami
isletme tarafindan istismar edilebilmektedir. Bu acidan yeni teknolojileri,
uygulamalar1 ve yontemleri belirlemek gerekmektedir. Uretime, ydnetime ve
organizasyona basarili bir sekilde yanit vermek igin igletme tarafindan etkin
kullanilmasi ve degisikliklere uyum saglanmasi gerekmektedir (Sherehiy vd.,
2007, s .457).

4.3. Esneklik

Esneklik, bir firmanin uzun vadeli piyasa ortaminda temel
degisikliklerini ayarlamaktadir. Boylece, bir firmanin ¢evresel degisikliklere,
teknolojik degisikliklerine, talep degisikliklerine ve arza cevap verme
kapasitesi agisindan esneklik anlam kazanmaktadir. Esneklik ayn1 zamanda
yetenek olarak da tamimlanabilmektedir. Esneklik ve g¢eviklik kavrami bir
iliski kurdugunda, ¢eviklik bir organizasyonun dis belirsizliklerine hizli bir
sekilde yanit vermektedir. Esneklik ise, belirsizliklere degisim yoluyla verilen
yanit olarak tanimlanabilmektedir. Esneklik ve geviklik isletmelerde yiliksek
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tedarik zinciri seviyeleri i¢in bir itici gii¢c olarak 6n plana ¢ikmaktadir. Bu
anlamda esneklik daha yiiksek seviyelerde c¢eviklige yol agmaktadir.
Dolayisiyla isletmelerin esneklik seviyelerini arttirmak igin daha ¢ok yatirim
yapmalar1 0n goriilebilir bir varsayim olmaktadir. Ek olarak esneklik, bir
iiretim, teslimat miktarlarinda uyarlanabilirligi ele alma konsepti ve miisteri
talebindeki degisimlere, degisikliklere cevap verecek nitelikler acisindan arz1
etkilemektedir (Shekarian vd., 2019, s. 2).

4.4, Proaktiflik

Proaktif faaliyetler firsat ve tehditleri ortaya ¢ikmadan fark etmek,
ortaya ¢ikacaklari tahmin etmek ve tedbir almak maksadiyla yapilan yontem
ve teknikler olarak tanimlanmaktadir (Ertikin, 2017, s. 78). Etkili yanit verme
becerisine sahip sirketler, var olan ve muhtemel degisimlere kars1 hazirlikli
olmaktadirlar ve kaynaklarini en etkili sekilde tasarlayarak hizli ve etkili bir
sekilde bu degisikliklere kars1 yanit verebilmektedirler. Bu durum da sirketin
proaktif eylemler ortaya koymasini desteklemektedir. Isletmelerin
ortamlardaki degisikliklere adapta olmasi ile birlikte degisiklere proaktif bir
sekilde yanit verebilmeleri de 6nemlilik teskil etmektedir (Imamoglu vd.,
2021, 3s. 111).

4.5. Yenilikgilik

Kiiresel anlamda devam eden siiratli degisiklikler insanlarin yeni ortaya
¢ikan duruma ¢ok kisa siirede adapte olmasi, insanlarin benzerlik gosterdikleri
arasindan ayrilabilmeleri igin yenilikgi bir davranig ortaya koymasi
zorunlulugunu getirmektedir. 21. ylizyillda elverisli is gilicii ortaya
konulabilmesi icin kalifiye is¢ilerin yetismesinde yenilik¢i bir tavir
sergilemek temel kosullardan biri olmaktadir. Ekonomik Kalkinma ve
Isbirligi Orgiitii'ne gore bir toplumun refah seviyesinin, istihdam giiciiniin
artig gostermesi, 0 toplumun inovasyon ortaya koyma ve yenilikleri kavrama
becerisine bagli olmaktadir. Yenilik¢ilik var oldugumuz yiizyilda insancil,
kurumsal, toplumsal olarak biitiin alanlarda fark yaratmanin, katma deger
ortaya koymanm baslica durumu haline gelmektedir (Oztirk ve Summak,
2014, s. 844-846).

4.6. Yetkinlik

Yetkinlik 6zelligi orgiitsel ¢evikligin baska {i¢ becerisini kullanabilme
yetenegi olarak ortaya konulmaktadir. Bu sebeple sirketin bir olay1 ortaya
koyabilme becerisi o sirketin yetkinligini kullanabilmesiyle ilgili olmaktadir.
Yetkinlik, sirketin hizli ve esnek olmasini ortaya koyma yetenegi olarak
tamimlanmaktadir. Eger sirket bu durumu gerceklestirirse, hizli, esnek ve
degisikliklere yanit verebilecek uzmanliga sahip anlamina gelmektedir. Belli
olmayan durumlarin tstesinden gelebilmek i¢in belli olmayan ve hareketli
olan bir pazarda sirketin mevcut becerileriyle hareket etmesi, devamliligini
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korumas: gii¢ olabilmektedir. Bu sebepten bu ortamlarda bilgisini test edip

devamli yenilik ortaya koymast ve g¢evresel durumlarda dogabilecek

belirsizlikleri tahmin etmesi, Ogrenmesi ve mevcut bilgileriyle sirkete
uyarlamasi gerekmektedir (Akkaya vd., 2019, s. 26).

5. ARASTIRMA MODELI

Arastirma modeli ile ilgili literatiirde daha ¢ok liderlik 6zelliklerini
etkileyen kavramlar1 ve bunlarin etkilerini belirlemeye yonelik arastirmalarin
oldugu gorilmiistiir. Cestou (2020), liderlerin basarilarini artirmak igin
cinsiyet faktoriiniin nasil kullanildigint arastirmigtir. Liderlerin basariy1
artirmak i¢in cinsiyet ifadesini nasil kullandiklarini ele almak i¢in bir model
olusturulmustur. Modelin temel yapilar1 arasinda marka tanimirligi, katilim
motivasyonu, cinsiyet ifadesi farkindaligi ve motive edici 6grenme cevikligi
kavramlar1 yer almaktadir. Prasongko ve Adianto (2019), Sanayi Devrimi 4.0
doneminde ¢evik liderligin roliiniin tartisilmasiyla ilgili bir arastirma ortaya
koymustur. Rzepka ve Bojar (2020) ise organizasyonlarda liderlik sorunlarini
ele almigtir. Cevik organizasyon kavrami ve nitelikleri belirtilmis, ¢evik bir
organizasyonda liderin rolii ayrica 6zetlenmistir. Akkaya vd. (2020), farkli
sektorlerdeki  katilimcilara uygulanabilecek Cevik Liderlik  Olgegi
gelistirmeye yonelik bir arastirma ortaya koymuslardir. Dai vd. (2013)
aragtirmalarinda, en basarili olan ¢alisanlarin ve yoneticilerin yiiksek diizeyde
O0grenme cevikligine sahip olduklarin1 gostermislerdir. Literatiirde, firma
calisanlart ve yoneticilerinin basarili  bir ¢evik liderlik 6zellikleri
gosterebilmeleri igin modeller gelistirilen arastirmalar goriilmiistiir. Ayni
zamanda arastirmalarda ceviklik kavrami 6grenme ve liderlik ozellikleri
acisindan daha sik ele alinmistir. Hizli degisim gosteren belirsiz is
cevrelerinde liderlik yapilarini, davraniglarini inceleyen arastirmalarin ¢ogu,
giinimiize gelene kadar ¢evik olmaya ¢alisan geleneksel yonetimlere ya da
geng sirketlere odaklanmigtir. Bunun yani sira, sirketleri dinamiklestiren,
faaliyetlerine devam etmesine katkida bulunanlarin liderler oldugu
aragtirmalarda vurgulanmaktadir. Bu vurgu, yonetime konu olan liderlik
davraniglari, kurum kilttrii, etik, bireysel ve oOrgiitsel performans,
motivasyon, oOrgiitsel baglilik gibi konularla ele almmistir. Literatiirdeki
arastirmalar incelendiginde bu arastirma, daha 6nce yapilmis arastirmalara ek
olarak c¢evik liderlik Gzelliklerinin is tatmini ve kararlara katilima olan
etkilerinin incelendigi bir aragtirmadir.
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Sekil 1. Aragtirmamin Modeli
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Arastirma modeli ve arastirma sorularindan yola ¢ikilarak olusturulan
hipotezler asagidaki gibidir:
H1: Cevik liderlik 6zelliklerinin is tatmini iizerinde etkisi vardir.
H2: Cevik liderlik 6zelliklerinin kararlara katilim {izerinde etkisi vardir.
H3: Kararlara katilimin is tatmini iizerinde etkisi vardir.

H4: Cevik liderlik 6zelliklerinin is tatmini {izerindeki etkilerinde kararlara
katilimin aracilik rolii vardir.

5.1. Arastirmanin Evreni

Arastirma evrenini Istanbul’da bulunan kamu ve 6zel bankalarin genel
midiirliik ve sube ¢alisanlar1 olusturmaktadir.

Evreni temsil edecek 6rneklem sayisi (n);
82200.(1,96)2.(0,5).(0,5)
™ = 82200. (0,05)% + (1,96)2.(0,5). (0,5)
n= 384,169

Evrenin biitlinline erisilememesi durumunda, veri toplanmasi igin
gerekli olan 6rneklem sayisinin ilgili formiilityle 384 ve ustii olarak tespit
edilmistir.  Bu arastirmada anket sayisimin 384’n lizerinde olmasi
hedeflenmis, 420 adet 6rneklem sayisi ile aragtirma tamamlanmustir.

5.2. Arastirmanin Veri Toplama Teknigi

Veri toplama teknigimiz ¢evrimi¢i ortamda doldurtulan anket soru
formlaridir. Formu olusturan 6lceklerin tercih edilmesinde ticretsiz ve kisa
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siirede doldurulabilir olmasi, direkt istenen kavramlari 6lgmesi, agik ve
anlagilir olmasi, gilivenilir ve gegerli Olglimler yapmasi, sayisal veri
olusturmasi ve tek seferde uygulanabilmesi gibi 6zellikler aranmistir.

Aragtirmanin birinci bdliimiinde yer alan ¢evik liderlik 6zelligini
Olcmek amaciyla cevik liderlik 6l¢egi kullanilmistir. Akkaya, Kayalidere,
Aktas ve Kargin (2020), ydnetim anlayisini yansitan cevik liderlik
Ozelliklerini agiklayip, farkli sektorlerde ftiretim faaliyetlerinde bulunan
sirketler lizerinde arastirma yaparak 6 boyut ve 31 ifade iceren Cevik Liderlik
Olgegini gelistirmislerdir. Olgegin, arastirmanmn amacina ve alanina
uygunlugu incelenmis, kabul edilmis ve aragtirmada kullanilmaya uygun
gOrugmustur.

Arastirmanin ikinci boliimiinde yer alan is tatminini 6lgmek amaciyla
Macdonald and Maclntyre (1997), tarafindan gelistirilen ve on ifadeden
olusan tek boyutlu bir dlgek kullanilmustir. Olgek, ulusal ve uluslararas
alanlarda olmak (zere daha dnce pek ¢ok arastirmada kullanilmig, gecerlilik
ve glivenilirlikleri kanitlanmis olan orijinal kaynaktan alinmistir.

Anketin tiglincli boliimiinde ¢aliganlarin kararlara katilimina dair,
katilima yonelik tutumlarini 6lgmek igin Stale ve Vogel (1997) tarafindan
gelistirilen Katilim Atmosferi ve Katilima Yénelik Tutum Olgeklerinden
sadece Katilima Yonelik Tutum Olgeginin kullanilmasi uygun goriilmiistiir.
Calisanlarin katilima yénelik tutumlar1 5 ifade ile Slciilmiistiir. Olcegin
orijinal kaynagina ulasilmistir.

6. OLCEKLERIN GUVENILIRLIiK VE FAKTOR ANALIZi

Arastirmada dlgege ait giivenirlik degerinin bulunmasinda, tek bir
6lcegin bir defa uygulanmasi dolayisiyla Cronbach Alpha giivenirlik analiz
yontemi kullanilmustir.

Alpha katsayisina bagli olarak Olcegin giivenirligi su sekilde
yorumlanir (Kalayci, 2008, s. 405);

¢ 0.00 <0< 0.40 ise ol¢ek giivenilir degildir,

© (0.40 <0< 0,60 ise 6l¢egin giivenirligi disiik,

¢ 0.60 < a < 0.80 ise 6l¢ek oldukea giivenilir,

¢ (.80 < a < 1.00 ise 6l¢ek yiiksek derecede giivenilir bir dlgektir.

Arastirmada kullanilan lgeklerin Cronbach Alpha kat sayilari 0,8’den
biiytik ¢iktig1 i¢in 6lgekler yiiksek derecede giivenilir kabul edilebilir.

Agimlayic1 faktor analizi aragtirmada yer alan Olgeklerin faktor
analizlerini 6l¢gmek icin kullanilmistir. Analiz neticesinde, 6l¢eklerin faktor
analizine uygunlugunu test etmek amaciyla KMO ve Bartlett testi yapilmistir.
KMO testi hesaplanmasi sonucunun 60 ve iizeri olmasi, Bartlett kiiresellik
testi hesaplamasinin ise istatistiksel olarak anlamli bulunmasi beklenmektedir.
Faktor yiikii degerlerinin en az 0,40 olmasi gerekmektedir (Kozak, 2018, s.
136). Faktor analizi hesaplanmasinda dlgek maddelerinin ilgili faktorlerle
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iligkilendirilmesi ya da gerekli ise dl¢ekten ¢ikarilmasi durumlarinda faktor
yiikii degerlerine bakilarak ve tespit edilen sonuglar ortaya konmustur.

Is tatmini 6l¢egine yonelik yapilan faktor analizinde KMO degeri 0,942
olarak hesaplanmistir. Buna gore 6rneklem sayisi faktor analizi i¢cin uygundur
(KMO>0,600). Bartlett testi kapsaminda X? degeri 4425,232 ve istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur (p<0,05). KMO ve Bartlett Testi sonuglarina gore
ilgili verilen faktdr analizi yapilabilmesi i¢in gereken sartlar1 sagladigi
sonucuna ulagilmistir.

Yapilan faktor analizi sonucuna gore 6lgegin faktor yiikleri 0,781 ile
0,920 arasinda degisen 10 ifade ve tek faktdrden olustugu analiz sonucunda
ortaya konmustur. Olgegin toplam varyans1 aciklama oram1 %74,610 olarak
hesaplanmstir.

Kararlara katilim olcegine yonelik yapilan faktor analizinde KMO
degeri 0,917 olarak hesaplanmistir. Buna gore 6rneklem sayisi faktor analizi
icin uygundur (KMO>0,600). Bartlett testi kapsamimda X? degeri 3536,2924
ve istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05). KMO ve Bartlett Testi
sonuclarina gore ilgili verilen faktdr analizi yapilabilmesi i¢in gereken sartlart
sagladig1 sonucuna ulagilmustir.

Yapilan faktor analizi sonucuna gore 6l¢egin faktor yiikleri 0,942 ile
0,977 arasinda degisen 5 ifade ve tek faktorden olustugu analiz sonucunda
ortaya konmustur. Olgegin toplam varyans1 aciklama oram %92,730 olarak
hesaplanmastir.

Cevik Liderlik 6l¢egine yonelik yapilan faktor analizinde KMO degeri
0,979 olarak hesaplanmistir. Buna gore 6rneklem sayis1 faktor analizi igin
uygundur (KMO>0,600). Bartlett testi kapsaminda X? degeri 17999,042 ve
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05). KMO ve Bartlett Testi
sonuclarina gore ilgili verilen faktdr analizi yapilabilmesi i¢in gereken sartlart
sagladig1 sonucuna ulagilmustir.

Yapilan faktor analizi sonucuna gore dlgegin faktor yiikleri 0,653 ile
0,891 arasinda degisen 32 ifade ve tek faktdrden olustugu analiz sonucunda
ortaya konmustur. Olgegin toplam varyans1 aciklama oram %74,610 olarak
hesaplanmustir.

7. BIREYSEL BULGULAR

Tablo 1. Arastirmaya Katilanlarin Bireysel Ozelliklerine iliskin Yiizde Ve
Frekans Dagilimlar:

Bireysel Ozellikler f %
Cinsiyet
Erkek 218 51,9
Kadmn 202 48,1
Toplam 420 100,0
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Yas Grubu

18-25 48 11,4
26-35 174 41,4
36-49 164 39,0
50 ve Uzeri 34 8,1
Toplam 420 100,0
Egitim

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

Medeni Durum

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

Katilimcilarin bireysel 6zelliklerine ait frekans ve yiizde dagilimlarina
gore arastirmaya katilanlarin % 51,9°u erkek, % 48,1°1 kadin olup, % 61,4’
evli, % 38,6’s1 bekardir. Yas gruplart arasindaki dagilima bakildiginda
cogunluk % 41,4 ile 26-35 yas araliindakilerden olusmaktadir. Diger yas
gruplar1 dagilimi, % 39,0 ile 36-49 yas, % 11,4 ile 18-25 yas, % 8,1 ile 50 ve
lizeri yas olarak tespit edilmistir. Katilimcilarin, % 56,0’nin lisans, %
23,1’inin yiikseklisans, % 12,6’simin onlisans, % 5,5 doktora, % 2,9 lise
diizeyinde egitim aldigi tespit edilmistir. Mesleki yeterliliklerin standarda
baglanmasi ve yasa cerg¢evesinde korunmasi, banka sektdriinde egitimli
calisan sayisinin artmasi bdylelikle de kalitenin yiikselmesi saglanabilir.

8. 1S OZELLIKLERINE ILISKiN BULGULAR

Tablo 2. Arastirmaya Katilanlarin Isleriyle Tlgili Ozelliklerine iliskin Yiizde Ve
Frekans Dagilimlar:

is Ozellikleri f %
Birim

Genel Mudurltik 164 39,0
Sube 256 61,0

Hizmet Siresi
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0-5 Vil 110 26,2
6-10 Y1l 103 24,5
11-15 i 99 23,6
16-20 51 12,1
21 1l 57 13,6
Pozisyon

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

Tablo 2’de arastirmaya katilanlarin isleriyle ilgili degerler
gosterilmistir. Verilere gore, katilimeilarin % 61,0’1 bankalarin subelerinde,
% 39,01 bankalarin genel miidiirliiklerinde c¢aligtiklart tespit edilmistir.
Katilimcilarin -~ pozisyonlarma bakildiginda % 35,3’ uzman/uzman
yardimeist, % 23,81 miidiir, % 22,9’u mudir yardimcisi, % 14,01 servis
elemani, %1,9’u miifettis/miifettis yardimcisiyken %1,7’sinin  diger
pozisyonlarda galistiklari tespit edilmistir. Katilimeilarin banka sektoriindeki
hizmet siirelerine bakildiginda, % 26,2°sinin 0-5 yillik, % 24,5’inin 6-10
yillik, % 23,6’sinm 11-15 yillik, % 13,6’sinin 21 yillik, % 12,1’inin 16-20
yillik banka sektorii deneyimine sahip oldugu tespit edilmistir.

9.  ARASTIRMAYA KATILANLARIN CEViK LIDERLIK
OZELLIKLERI IS TATMINI VE KARARLARA KATILIM
OZELLiGi ARASINDAKI iLISKiYE YONELIiK BULGULAR

Arastirmada degiskenler asindaki iligkiyi belirlemek amaciyla
korelasyon katsayilar1 ortaya konmustur. Arastirma degiskenleri arasindaki
iligski korelasyon analizi ile tespit edilmistir.

Tablo 3. Korelasyon Analizi Sonuglar:

Cevik Liderlik Is Tatmini Kararlara Katihm
Gevik Pearson 1 ,780™ ,603”
Liderlik Correlation
Sig.(2-tailed) - 0,000* 0,000*
N 420 420 420
Is Pearson ,780™ 1 ,669™
Tatmini Correlation
Sig.(2-tailed) 0,000* - 0,000*
N 420 420 420

572



Cevik Liderlik Ozelliklerinin Is Tatmini Qzerindeki Etkisinde
Kararlara Katilimin Araciulik Roliine Iliskin Bir Arastirma

Kararlara  Pearson ,603™ ,669™ 1
Katilim Correlation
Sig.(2-tailed) 0,000% 0,000*
*p<0,001

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

Tablo 3’¢ gore degiskenlerin arasinda anlamli bir iliski oldugu
gorilmektedir. Cevik liderlik ve is tatmini arasindaki iligki 0,780, is tatmini
ve kararlara katilim arasindaki iligki 0,669, kararlara katilim ve ¢evik liderlik
arasindaki iligki ise 0,603 olarak hesaplanmigtir.

10. CEVIK LIDERLIK OZELLIKLERININ IS TATMINI
UZERINDEKI ETKIiSINDE KARARLARA KATILIMIN ARACILIK
ROLUNE iLISKIN REGRESYON ANALIiZi SONUCLARI

Calisanlarin, ¢evik liderlik 6zelliklerinin is tatmini {izerinde istatistiksel
acidan anlamli bir etkisinin olup olmadigin1 6lgmek igin, ¢evik liderlik
bagimsiz degisken, is tatmini ise bagimli degisken olarak basit dogrusal
regresyon analizine tabii tutulmustur. Regresyon analizinin sonuglar1 Tablo
4’de sunulmaktadir.

Tablo 4. Cevik Liderlik Ozelliklerinin is Tatmini Uzerindeki Etkisine iliskin
Regresyon Analizi Sonuclari

Bagimsiz St.
Model Degisken B Hata t p R R? F/p sig
Is Tatmini Sabit Etki 0,838 0,109 7,670 0,000
0,786 0,031 25,513 0,000 650,922
,780 0,609 0,000
Cevik
Liderlik

*p<0,001
Hi: Cevik liderlik 6zelliklerinin is tatmini lizerinde pozitif ve anlamli
bir etkisi bulunmaktadir.

Tablo 4’de elde edilen bilgilere gore calisanlarin ¢evik liderlik
ozelliklerinin i§ tatmini iizerinde anlamli bir etkisi oldugu (F=650,922;
p=0,000) goriilmektedir. Basit dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore
bagimsiz degisken cevik liderlik dzelliklerini ile is tatmini arasinda pozitif
yonlii bir iligkinin oldugu (R=0,780), bagimsiz degiskenin is tatmininin %
60,9’unu agikladigi sdylenebilir (R?=0,609). Cevik liderlik 6zelliklerinin
(t=7,670; p=0,000) modele katki sagladig1 goriilmektedir.

Yapilan basit dogrusal regresyon analizi sonucunda calisanlarin is
tatminini agiklayan tahmin modeli asagida ifade edilmektedir.

is Tatmini = (0,838)+(0,786)(Cevik Liderlik)
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Calisanlarin, c¢evik liderlik 6zelliklerinin kararlara katilim iizerinde
istatistiksel agcidan anlamli bir etkisinin olup olmadigini 6lgmek icin, ceviklik
liderlik bagimsiz degisken, kararlara katilim ise bagimli degisken olarak basit
dogrusal regresyon analizine tabii tutulmustur. Regresyon analizinin sonuglari
Tablo 5’de sunulmaktadir.

Tablo 5. Cevik Liderlik Ozelliklerinin Kararlara Katihm Uzerindeki Etkisine
Iliskin Regresyon Analizi Sonuclar:

Bagimsiz St.
Model Degisken B Hata t p R R? F/p sig
Kararlara  gapitetki 1,622 0,156 10,374 0,000
Katilim 239 363
0,603 0,364 '

. 0,000%
Cevik 0,682 0,044 15471 0,000
Liderlik

*p<0,001

Hy: Cevik liderlik 6zelliklerinin kararlara katilim {izerinde pozitif ve
anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

Tablo 5°de elde edilen bilgilere gore c¢alisanlarin g¢evik liderlik
Ozelliklerinin kararlara katilim {izerinde anlamli bir etkisi oldugu (F=239,363;
p=0,000) goriilmektedir. Basit dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore
bagimsiz degisken gevik liderlik 6zelliklerini ile kararlara katilim arasinda
pozitif yonlii bir iliskinin oldugu (R=0,603), bagimsiz degiskenin is tatmininin
% 36,4’unu agikladig1 sdylenebilir (R? =0,364). Cevik liderlik 6zelliklerinin
(t=10,374; p=0,000) modele katki sagladig: goriilmektedir.

Yapilan basit dogrusal regresyon analizi sonucunda c¢alisanlarin
kararlara katilimi agiklayan tahmin modeli agsagida ifade edilmektedir.

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

Caliganlarin, kararlara katilimin i tatmini tizerinde istatistiksel agidan
anlamli bir etkisinin olup olmadigini dlgmek i¢in, kararlara katilim bagimsiz
degisken, i tatmini ise bagimli degisken olarak basit dogrusal regresyon
analizine tabii tutulmustur. Regresyon analizinin sonuglari Tablo 6’da
sunulmaktadir.

Tablo 6. Kararlara Katiimin Is Tatmini Uzerindeki Etkisine Iliskin Regresyon
Analizi Sonuclan

Bagimsiz St.
Model Degisken B Hata t p R R? F/p sig
Is Tatmini  SabitEtki 1,160 0,133 8,724 0,000
0,669 0,447 337,958
Kararlara 0596 0032 18,38 0000 ' 0,000*
Katilim 4

*p<0,001
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Hs: Kararlara katilimin is tatmini tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi
bulunmaktadir.

Tablo 6’da elde edilen bilgilere gore galisanlarin kararlara katilimin is
tatmini iizerinde anlamli bir etkisi oldugu (F=337,988; p=0,000)
goriilmektedir. Basit dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore bagimsiz
degisken kararlara katilim ile is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliskinin
oldugu (R=0,669), bagimsiz degiskenin is tatmininin % 44,7 unu agikladig1
soylenebilir (R?=0,447). Kararlara katilimin (t=8,724; p=0,000) modele katk1
sagladig goriilmektedir.

Yapilan basit dogrusal regresyon analizi sonucunda caligsanlarin is
tatminini agiklayan tahmin modeli agsagida ifade edilmektedir.

Is Tatmini = (1,160)+( 0,596)(Kararlara Katilim)

Arastirmanin bu bdliimiinde ¢evik liderlik 6zelliklerinin is tatmini
iizerindeki etkisinde kararlara katilimin araci (mediator) roli tespit edilmeye
calisilmistir. Cevik liderlik 6zelliklerine bagli olarak is tatmininin meydana
gelip gelmemesi ve bu iki degisken arasindaki iliskide kararlara katilimin araci
bir rol iistlenip tistlenmedigi ortaya konulmustur. Araci etkiyi ortaya
cikartmak i¢in regresyon analizinden yararlanilmistir. SPSS Process uzantisi
ile Mediator ya da araci degisken diye ifade edilen hipotez 4 test edilmistir.
Elde edilen bulgulara gegmeden dnce araci degisken iizerinde durulmustur.

Aragtirmada c¢alisanlara iliskin olarak, kararlara katilimin aracilik
roliine bakilmistir. Calisanlarin ¢evik liderlik 6zellikleri algisi ile i tatmini
algis1 arasinda 6z denetimin aracilik roliinii 6l¢gmeye yonelik regresyon analizi
sonuglar1 Tablo 7’de gosterilmistir.

Tablo 7. Kararlara Katihmin Aracilik Roliine iliskin Regresyon Analizi

Sonuglari
Bagimsi
z ) .
Model Degiske B St. Hata t p R R F/p sig
n
E?E." 1622 0156 10,374 0,000
Kararlara ! 239,363
o 0603 0,364 .
atilim Cevik 0,000
EVIK 0682 0,044 15471 0,000
Liderlik
Is Tatmini E?E.'t 0838 0109 7670  0,000*
! 650,922
) 078 0609
Cevi . )
Uil 0786 0,031 25513 0,000
Is Tatmini  Sabit 400 5112 3450 0001
Etki 424,185
819° 0,670 119
i 0,000
EVIK 0597 0,035 16,812  0,000%
Liderlik
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Kararlar
a 0,277 0,031 8,822 0,000*
Katilim

Hs Cevik liderlik 6zelliklerinin is tatmini tizerindeki etkilerinde
kararlara katilimin aracilik rolii bulunmaktadir.

Tablo 7°de c¢evik liderlik 6zellikleri ile kararlara katilimin birlikte
analize alinmasi ile beta katsayisinda diisme meydana gelmesine ragmen
anlamliligin devam ettigi goriilmektedir. Beta degerinin diismesi, bagimli ve
bagimsiz degisken arasindaki iliskide, ¢evik liderlik 6zelliklerinden baska
degiskenlerin de aracilik etkisi ortaya koydugunu gostermektedir. Bu
sonuclar, cevik liderlik 6zellikleri ile is tatmini arasinda kararlara katilimin
kismi aracilik rolii tistlendigini gostermektedir.

Regresyon analizi sonuglarina gore elde edilen iki regresyon esitligi
asagida yer almaktadir;

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

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

[s Tatmini = (0,388) + (0,597)cevik Lidertik * (0,277)(Kararlara Katiim)

Regresyon analizi sonuglarina gore, cevik liderlik ozellikleri ve is
tatmini arasindaki iliski B=0,786 iken, kararlara katilimin analize dahil
edilmesi ile bu iliski B=0,597 olarak tespit edilmistir. Bu tespite gore,
kararlara katilimin kismi aracilik rolii ortaya c¢ikmaktadir. Cevik liderlik
ozelliklerinde meydana gelen bir birimlik artis is tatminini 0,786 birim
azaltirken, kararlara katilimin aracilik rolii ile ¢evik liderlikteki bir birim artig
is tatmini 0,597 birim arttirmaktadir.

Bulgulara gore ortaya atilan dort hipotezin kabul ya da ret durumu Sekil
2’de verilmigtir.

Sekil 2. Arastirma Hipotezlerine iliskin Kabul-Ret Durumu

KARARLARA KATILIM

CEVIK LIDERLIK
OZELLIKLERI

is TATMINI
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H; “Cevik liderlik 6zelliklerinin ig tatmini iizerinde pozitif ve anlamli
bir etkisi bulunmaktadir.”

H; “Cevik liderlik 6zelliklerinin kararlara katilim tizerinde pozitif ve
anlamli bir etkisi bulunmaktadir.”

Hs “Kararlara katilimin is tatmini iizerinde pozitif ve anlaml bir etkisi
bulunmaktadir.”

Hs “Cevik liderlik ozelliklerinin ig tatmini tlizerindeki etkilerinde
kararlara katilimin aracilik rolii bulunmaktadir.”

Hi, Hz, Hs ve Hs hipotezlerine iliskin yokluk hipotezleri (Ho)
reddedilmistir.

Sonug

Kiiresel gelisimin ve degisimin hizla yasandig1 giiniimiizde ekonomik
sektorler ¢etin bir rekabet ve karlilik yarigina girmislerdir. Kiyasiya bu
rekabette en 6nemli unsurun insan oldugu goriilmektedir. isletmelerde insan
kaynagi, isletme basarisin en onemli faktoridiir. Orgiitlerdeki calisan
verimliligini en yiiksek seviyelere ¢ikarmak i¢in de insanin algi, tutum ve
davraniglarii  yeniden gozden gegirmek ve yonetmek gerekmektedir.
Literatiirde de ortaya konuldugu gibi ¢alisanlarin deneyim ve dngoriilerinin
paylasilmasi, insan kaynagina dayali basarinin artmasi anlamina gelmektedir.

Bankalarda ¢esitli gorevler yapan calisanlarin  ¢evik liderlik
Ozelliklerinin is tatmini tizerindeki etkisi ve bu etkide kararlara katilimin
aracilik rolliiniin belirlenmesinin sektdre ve literatiire Onemli katkilar
saglayacagi ongoriilmektedir. Buradan hareketle ortaya konulan hipotezlerin
testi icin ¢esitli pozisyonlarda gorev yapan 420 banka ¢aliganlardan toplanan
veriler kapsaminda, istatistiksel analizler yapilarak cesitli bulgular elde
edilmistir. Bulgular ¢ergevesinde ortaya konulan sonuglar su sekildedir:

Arastirmanin temel amaci olan ¢evik liderlik 6zelliklerinin is tatmini
iizerindeki etkisi ve bu etkide kararlara katilimin aracilik roliiniin belirlenmesi
icin Pearson Korelasyonu yapilmistir. Ortaya cikan bulgulara gore, gevik
liderlik ve is tatmini arasinda giiglii bir iliski tespit edilmistir. Is tatmini ve
kararlara katilim arasinda giiglii diizeyde bir iligki tespit edilmistir. Kararlara
katilim ve gevik liderlik arasinda ise orta diizeyde bir iligki tespit edilmistir.

Arastirmada regresyon analizi ile banka sektoriindeki ¢alisanlarin ¢evik
liderlik 6zelliklerinin is tatmini {izerindeki etkisi incelenmistir. Tespit edilen
bulgulara gore, ¢alisanlarin ¢evik liderlik 6zelliklerinin is tatmini iizerinde
anlaml bir etkisi oldugu ortaya ¢ikmistir. Buna gdre birinci hipotez; “Cevik
liderlik 6zelliklerinin is tatmini lizerinde etkisi vardir” kabul edilmistir. Basit
dogrusal regresyon analizi sonuglarina goére bagimsiz degisken ¢evik liderlik
Ozellikleri ile is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliskinin oldugu, bagimsiz
degiskenin is tatmininin % 60,9’unu agikladigi goriilmiistiir. Ayrica gevik
liderlik 6zelliklerinin modele katki sagladigi goriilmektedir. Cevik liderlik
ozelliklerinin kararlara katilim tizerindeki etkisi incelendiginde elde edilen
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bilgilere gore, calisanlarin cevik liderlik ozelliklerinin kararlara katilim
iizerinde anlamli bir etkisi oldugu goriilmiistiir. Buna gore ikinci hipotez;
“Cevik liderlik 6zelliklerinin kararlara katilim tizerinde etkisi vardir” kabul
edilmistir. Basit dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore bagimsiz
degisken ¢evik liderlik 6zellikleri ile kararlara katilim arasinda pozitif yonlii
bir iligkinin oldugu, bagimsiz degiskenin is tatmininin % 36,4’unu acikladigi
gorilmistiir. Kararlara katilimin ig tatmini {lizerindeki etkisi incelendiginde
edilen bilgilere gore calisanlarin kararlara katilimin is tatmini iizerinde
anlamli bir etkisi oldugu goriilmiistiir. Basit dogrusal regresyon analizi
neticelerine gore bagimsiz degisken kararlara katilim ile is tatmini arasinda
pozitif yonlii bir iliskinin oldugu, bagimsiz degiskenin is tatmininin %
44, 7’unu agikladigr goriilmiistiir. Buna gore iiglincii hipotez; “Kararlara
katilimin is tatmini {izerinde etkisi vardir” kabul edilmistir. Kararlara
katilimm modele katki sagladigi goriilmektedir. Son olarak cevik liderlik
Ozelliklerinin is tatmini iizerindeki etkisinde kararlara katilimin araci
(mediator) rolii tespit edilmeye ¢alisilmistir. Cevik liderlik 6zelliklerine bagl
olarak is tatmininin meydana gelip gelmemesi ve bu iki degisken arasindaki
iligkide kararlara katilimin araci bir rol {istlenip {istlenmedigi ortaya
konulmugtur. Aract etkiyi ortaya ¢ikartmak igin regresyon analizinden
yararlanilmistir. Elde edilen bulgulara gegmeden 6nce araci degisken iizerinde
durulmustur. Arastirmada calisanlara iliskin olarak, kararlara katilimin
aracilik roliine bakilmustir. Calisanlarin ¢evik liderlik 6zellikleri ile is tatmini
arasinda kararlara katilimin aracilik roliinii 6l¢meye yonelik regresyon analizi
sonucglarina gore; Cevik liderlik 6zellikleri ile kararlara katilimin birlikte
analize alinmasi ile beta katsayisinda diisme meydana gelmesine ragmen
anlamliligin devam ettigi goriilmektedir. Beta degerinin diismesi, bagimli ve
bagimsiz degisken arasindaki iliskide, ¢evik liderlik 6zelliklerinden bagka
degiskenlerin de aracilik etkisi ortaya koydugunu gostermektedir. Bu
sonuglar, ¢evik liderlik 6zellikleri ile is tatmini arasinda kararlara katilimin
kismi aracilik rolii tistlendigini gostermektedir.

Cevik liderlik 6zelliklerinin ig tatmini ve kararlara katilimi etkilemesi
aragtirmanin 6ne ¢ikan sonuglarindandir. Arastirmada ortaya ¢ikan sonuglar,
bankalarin igletme verimliligi, ¢alisan memnuniyeti ve geleneksel yonetim
anlayislarinin yetersizligi gibi sorunlara ¢6zlim niteligindedir. Cevik liderlik
Ozellikleri ile nitelikli ¢alisan istihdaminin devamliligi; is tatmininin optimum
seviyelere ¢ikarilmasi ve kararlara katilim ile is tatminin arttirilmasi; kararlara
katilima bagl olarak fikir ve dnerilerin gelistirilmesi ile katilimli, yenilik¢i bir
yonetimden soz edilebilir. Cevik liderlik o6zelliklerinin anlamhi diizeyde
giiclendirilmesi, kararlara katilim1 yiiksek ¢alisanlar istihdam edilmesi ve is
tatmininin en yliksek seviyelere c¢ekilmesi gibi c¢alisma sonuglarinin
uygulanmasi, sirket, bolge ve iilke bakimindan fayda ortaya koyacaktir.
Arastirmanin temelinde ortaya konulan literatiir ¢alismasinda ¢evik liderlik
Ozellikleri, is tatmini ve kararlara katilim ile ilgili sinirli sayida arastirmaya
rastlanmigtir. Cevik liderlik ozellikleri, is tatmini ve kararlara katilimi bir
arada ele alan herhangi bir arastirmaya rastlanilamamustir. Literatiirde, firma
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calisanlart ve yoneticilerinin basarili  bir ¢evik liderlik 6zellikleri
gosterebilmeleri i¢in modeller gelistirilen arastirmalar goriilmistiir. Aymni
zamanda arastirmalarda ceviklik kavrami 6grenme ve liderlik o6zellikleri
acisindan daha sik ele alinmistir. Buna gore; liderlerin basarilarini artirmak
icin cinsiyet faktoriiniin nasil kullamildig1 arastirilirken marka taninirligi,
katilim motivasyonu, cinsiyet ifadesi farkindalig1 ve motive edici 6grenme
cevikligi kavramlar1 yer verilmistir. Organizasyonlarda liderlik sorunlari
Cevik organizasyon kavrami ve nitelikleri belirtilmis, ¢evik bir
organizasyonda liderin rolii ayrica Ozetlenmistir. Cevik liderlik oOlcegi
gelistirmeye yonelik arastirma, en basarili olan calisanlarin ve yoneticilerin
yiksek diizeyde 6grenme c¢evikligine sahip olduklarini ortaya koymustur.
Bunun yani sira, sirketleri dinamiklestiren, faaliyetlerine devam etmesine
katkida bulunanlarin liderler oldugu arastirmalarda vurgulanmaktadir. Bu
vurgu, yonetime konu olan liderlik davranislari, kurum kiltiirii, etik, bireysel
ve oOrgiitsel performans, motivasyon, orgiitsel baglilik gibi konularla ele
almmustir. Literatiirdeki arastirmalar incelendiginde bu arastirma, daha 6nce
yapilmis arastirmalara ek olarak cevik liderlik 6zelliklerinin is tatmini ve
kararlara katilima olan etkilerinin incelendigi bir arastirmadir. Gergeklesen
aragtirmada bulgulara gore ortaya cikan sonug ve gelistirilen onerilerin, hem
orgiitsel davranig, stratejik yonetim literatiiriine hem de banka sektoriinde
calisanlarin davraniglarinin daha iyi algilanip yonetilmesine katki saglayacagi
diistintilmektedir.
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Extended Abstract

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

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

The main purpose of the research is to determine the intermediary role
of the interaction between agile leadership characteristics and job satisfaction
and participation in decisions in this interaction. Within the framework of the
purpose of the research, a detailed literature review was conducted on agile
leadership characteristics, job satisfaction and participation in decisions. Data
were collected from 420 employees working in banks operating in Turkey
using the survey technique. The prepared questionnaires were delivered to the
employees through online channels. In the analysis of the collected data,
percentage and frequency distributions related to individual characteristics
and work, Pearson Correlation analysis was used to determine the linear
relationship between the variables, and simple linear regression analyzes were
used for hypothesis testing.

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

The rapid leadership understanding of businesses reveals a continuous
process today. This development aims as a transition from the traditional
management approach brought by a great success to the management style
that aims to continue to exist in the coming years by valuing innovation,
customer satisfaction, sustainability, quality and comprehensive different
criteria as a requirement of the competitive environment of our age.

However, in this process in organizations, the most important element
is the Sevens, where the leader is. Organizations need strong, effective, fast,
flexible and foresighted leaders. The success of effective leaders lays out the
other defense. The interaction of the leader with the employees leads the
meeting around all the main goals with the most directing motives for this
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purpose. To maintain the positive or negative job satisfaction of the interaction
between the leader and the employees in organizations. In the understanding
of agile leadership, it is emphasized that the leader has quality and successful
interaction with his employees. From this point of view, the leaders in
organizations, developing strong communication and intimacy with their
employees will greatly affect their job satisfaction.

Along with agile leadership characteristics, the other main variable
whose effect on job satisfaction is investigated is participation in decisions.
Employees are more knowledgeable than others on matters concerning their
job description. Employees are the first to notice what needs to be done with
their job. Participation in decisions requires the intellectual development of
employees and an increase in their sense of responsibility. Participation in
decisions also allows individual employees to develop themselves. The
emergence of this opportunity motivates employees. The fact that employees
make decisions about their own issues and create options often leads to
commitment. In fact, starting from this, employees have a greater sense of
responsibility when they have the authority to make decisions by choosing on
their own. Transferring the decision authority to someone else, waiting for
someone else to make a decision does not make participation in decisions. On
the contrary, sharing the decisions reveals participation in the decisions.

In the research, the interaction between agile leadership characteristics
and job satisfaction and the mediating role of participation in decisions were
emphasized. Mutual value creation by employees is a desirable factor in
businesses and leads to success. From this point of view, there is a need to
increase the number of banks that emphasize the agile leadership
characteristics of employees in the banking sector, which is rapidly
developing and changing.

It is thought that the research conducted to determine the mediating role
of participation in decisions between agile leadership characteristics and job
satisfaction contributes to the literature. The existing theories on the subject
in the literature have been tried to be put forward with the research carried out
in the banking sector. For this reason, it is thought that it can contribute to both
the literature and the sector in terms of banks.

In the research, information about the problem, purpose, hypotheses,
importance and limitations of the research was revealed within the scope of
agile leadership characteristics, job satisfaction, participation in decisions.
The results determined at the end of the research were evaluated, and a
conceptual framework was put forward by mentioning the discussions and
suggestions.
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