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OZET

CEVIK PROJE YONETIMI, iS TALEPLERI, iS KAYNAKLARI, PSIKOLOJIiK
SERMAYE VE ISE TUTKUNLUK ILISKILERININ INCELENMESI

Efe Kaya
Doktora Tezi
Isletme Anabilim Dali
Isletme Doktora Programi
Danisman: Dr. Ogr. Uyesi Miirside Ozgeldi
Maltepe Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii, 2024

Bu calisma bilisim calisanlarinin c¢evik proje yonetimi, is talepleri, is kaynaklari,
psikolojik sermaye ve ise tutkunluk diizeyleri arasindaki iligkiyi incelemek amaciyla
yapilmistir. Aragtirmanin ¢alisma grubu Tiirkiye’de yasayan 413 bilisim ¢alisanindan

olusmaktadir.

Iliskisel tarama modeli ile yiiriitiilen ¢alismada veri toplama araci olarak katilimcilara
anket uygulanmistir. Arastirmada g¢evik proje yonetimi, is talepleri, is kaynaklari,
psikolojik sermaye ve ise tutkunluk kavramlarinin aralarindaki iliskiler incelenmistir.
Bunlara ek olarak is talepleri, is kaynaklari ve psikolojik sermaye ile ise tutkunluk
aralarindaki iliskilerde ¢evik proje yonetiminin diizenleyici rolii arastirilmistir. Arastirma
bulgularina gore g¢evik proje yonetimi ile is kaynaklari, psikolojik sermaye ve ise
tutkunluk arasinda pozitif yonlii iliski vardir. Is kaynaklari, psikolojik sermaye ve ise
tutkunluk aralarinda da pozitif yonli iliski vardir ancak bu iliskilerde ¢evik proje
yonetiminin diizenleyici roliine rastlanmamistir. Son olarak is talepleri ile ¢evik proje

yonetimi ve is kaynaklari arasinda negatif yonlii iligkiler tespit edilmistir.

Anahtar Sézciikler: Cevik Proje Yonetimi, Is Talepleri, Is Kaynaklari, Psikolojik
Sermaye, Ise Tutkunluk



ABSTRACT

EXAMINATION OF THE RELATIONSHIPS BETWEEN AGILE PROJECT
MANAGEMENT, JOB DEMANDS, JOB RESOURCES, PSYCHOLOGICAL
CAPITAL AND WORK ENGAGEMENT

Efe Kaya
PhD Thesis
Department of Business Administration
Business Administration Doctorate Programme
Thesis Advisor: Asst. Prof. Miirside Ozgeldi
Maltepe University Graduate School, 2024

This study was conducted to examine the relationship between agile project management,
job demands, job resources, psychological capital, and work engagement levels of IT
employees. The study group for the research consists of 413 IT employees living in

Turkey.

In the study conducted with the relational screening model, a survey was applied to the
participants as a data collection tool. The research examined the relationships between
agile project management, job demands, resources, psychological capital, and work
engagement. In addition, the moderating role of agile project management in the
relationships between job demands, job resources, psychological capital, and work
engagement was investigated. According to research findings, there is a positive
relationship between agile project management and job resources, psychological capital,
and work engagement. There is also a positive relationship between job resources,
psychological capital, and work engagement, but the moderating role of agile project
management has not been found in these relationships. Finally, a negative relationship

was found between job demands, agile project management, and business resources.

Keywords: Agile Project Management, Job Demands, Job Resources, Psychological

Capital, Work Engagement.
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1. GiRiS
1.1 Problem

Is diinyasindaki hizli degisimler, isletmelerin is siireglerini etkili bir sekilde yonetmeleri
gerekliligini artirmistir. Bu baglamda, ¢evik proje yonetimi, is diinyasinda daha fazla
dikkat ¢eker hale gelmistir ve is siire¢lerinin yonetiminde verim artirma araci olarak
yiikksek bir potansiyel tasimaktadir. Cevik proje yonetiminin, is siire¢lerinde hizlh
degisiklikler, miisteri memnuniyeti, is performansi ve is yapis bi¢imleri gibi kritik
konularda etkiler yaratabilecegi inanci sektorel uygulamalara siklikla yansimaktadir. Bu
etkilerin bilimsel olarak desteklenmesi ve calisanlar {izerindeki etkilerinin arastirilmasi

onemli bir ihtiyactir.

Calisanlar, is diinyasinin temelini olusturmaktadir. Bireylerin islerine yonelik
deneyimleri calisanlarin siirdiiriilebilir ve iiretken ¢alisma ortami saglanmasi acisindan
onemli konulardan biridir. Cevik proje yonetimi uygulamalari ¢aligsanlarin is hayatlarinda
degisikliklere sebep oldugundan c¢alisanlar lizerinde de bazi etkileri olmasi kaginilmazdir.
Birgok sirket ig stireglerinin ¢evik doniistimlerinde ¢aligsanlar tizerindeki etkinin de olumlu
olacagina yonelik bir varsayim ile yola ¢ikmaktadir. Bu varsayima gore c¢evik proje
yonetimi calisanlar1 daha motive, bagli ve liretken hale getirir. Ancak, bu iddialari

destekleyecek kapsamli akademik arastirma eksikligi oldugu gézlemlenmistir.

Cevik proje yonetiminin calisanlar iizerindeki etkileri ele alinirken yalnizca bazi
degiskenler tlizerindeki etkilerine bakmak yerine, ¢alisanlara etkisi oldugu diisiiniilen
farkli degisken iligkilerindeki etkisini de g6z Oniinde bulundurarak ilerlemenin
caligmanin etkisini artiracagi diistiniilmistiir. Bu nedenle ¢alisma kapsamina ¢alisanlar
tizerindeki etkileri daha Once incelenen pozitif orgiitsel davranis degiskenleri dahil

edilmistir.

Literatiirde pozitif orgiitsel davranis baslig1 altinda ¢alisanlarin islerine yonelik algilarini
inceleyen arastirmalar mevcuttur. Bu kapsamda ele alinan c¢alismalarin bazilan is
talepleri, is kaynaklari, psikolojik sermaye ve ise tutkunluk kavramlaridir. Bu

kavramlarin kendi aralarindaki iligkiler zaman zaman farkli 6rneklem gruplarinda



incelenmistir. Cevik proje yonetimi de isin yapilis seklinde degisim barindirdigindan
calisanlarin bu degiskenler ile ilgili algilarmi etkileyebilecektir. Cevik proje yonetimi
kullanimui ile degiskenleri tek tek inceleyen farkli ¢alismalar olmasina karsin ¢evik proje
yonetiminin bu iligkilerdeki diizenleyici roliine dair bir ¢aligmaya rastlanmamistir. Bu
nedenle ¢evik proje yonetiminin direkt etkisinin yan1 sira degiskenler arasi iligkilerdeki
diizenleyici roliiniin de incelenmesi degerlendirilmistir. Bu is diinyasinin dikkate almasi
gereken dnemli bir durumdur. Is diinyasi, siirdiiriilebilir olmak ve basar1 saglamak adina
en yetenekli calisanlar1 cezbetmeyi ve elinde tutmayi arzulamaktadir. Ayni1 zamanda
cevik proje yonetiminin ¢alisanlar lizerindeki gercek etkilerini anlamak sirketlere daha

etkili ve dogru bir rekabet avantaji saglayabilir.

Bu arastirma akademik bir boslugu doldurmay:r da hedeflemektedir. Cevik proje
yonetimini anlamak, etkilerini degerlendirmek ve farkli ¢aligma gruplarinda incelemek
akademi diinyasina zenginlik katacaktir. Edinilen veriler, c¢evik yaklagimin is
diinyasindaki genel kabul ve uygulamalarina bilimsel bir temel saglama potansiyeline
sahiptir. Bu arastirma ayni zamanda tiniversite sektor iliskileri agisindan da kritik bir
Ooneme sahiptir, akademik diinyayr ve is diinyasim1 bir araya getirerek cevik proje
yOnetiminin potansiyelini daha iyi anlamamiza yardimci olacak bir adim olarak

goriilmelidir.

Sonug olarak ¢evik proje yonetimi, is talepleri, is kaynaklari, psikolojik sermaye ve ise
tutkunluk arasindaki iliskilerin nasil oldugu bu calismanin temel problemi olarak

belirlenmistir.
1.2 Amag

Bu arastirmanin temel amaci, ¢evik proje yonetimi, is talepleri, is kaynaklari, psikolojik
sermaye Ve ise tutkunluk arasindaki iliskileri incelemektir. Dolayisiyla bu amagla yapilan
calismanin temel arastirma sorusu “gevik proje yoOnetimi, is talepleri, is kaynaklari,
psikolojik sermaye ve ise tutkunluk, arasinda nasil bir iliski vardir?” olarak ifade
edilebilir. Ayrica galisanlarin bu degiskenlere gore algilarinin demografik ve gevik proje

yonetimine gore farkliligi da incelenecektir.



1.3 Onem

Teknolojik gelismeler ile hizlanan insan ve is hayati son yillarda ¢alisma sekilleri
konusunda olduk¢a degisim yasamistir. Ornegin internetin ve tasinabilir bilgisayarlarin
bu kadar yaygin olmadigi donemlerde bir ise alim uzmani bir is ilan1 yayinlamak i¢in
gazetelere ilan verme siirecine girerek giinler harcarken su an g¢evrimigi ortamlarda
birka¢ adimda ilan1 binlerce kisiye ulastirabilmektedir. Bu da ise alim siirecinin hizini
kat kat artiran bir is doniisiimii olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ustelik bu degisim tiim
sektorlerde ve de insan hayatinin her alaninda yasanmaktadir. Hizlanan yasamin
etkisiyle sirketler hizli {iretimi giindemlerine almaya baslamis, bu dogrultuda farkl
calisma yontemleri ortaya ¢ikmaya baglamistir. Cevik proje yonetimi odaginda hem
miisteri memnuniyetini hem is ¢iktilarinit hem de hiz1 tuttugu igin sirketler agisindan
oldukc¢a dnemli bir aractir. Ancak caligsanlar iizerindeki etkileri konusundaki varsayimsal

bilgilerin yerine ger¢ek aragtirma bulgulari ile hareket edilmesi bir gerekliliktir.

Hizli degisen ihtiyaglar ve miisteri beklentilerine yonelik alternatif ¢éziimlerden birisi
olarak ortaya ¢ikan g¢evik proje yonetimi ile is yapis sekilleriyle beraber is hayatinda
bircok konuda degisiklik meydana gelmistir. Is siirecleri, miisteriye yaratilan deger, proje

yonetiminde yeni yaklagimlar, prensipler ve uygulamalar bunlardan bazilaridir.

Bu yeniliklerin saglayacagi katkilardan bazilar1 miisteri memnuniyeti, is performansi gibi
is ciktilar1 olmus, ¢evik proje yonetimi ve bu degiskenler farkli arastirmalara konu
olmustur. Cevik proje yoOnetimi is siirecleri ¢alisanlarin algiladigi is talepleri, is
kaynaklar1 gibi kavramlar1 etkileyebilecek siire¢lerdir. Cevik proje uygulayicisi
sirketlerin birgogunda ve hatta genel olarak bilisim sektoriinde, ¢evik manifestoda yer
alan bazi degerler ve is Onceliklerinin calisanlar {izerinde olumlu etkileri oldugu
diisiniilmektedir. Uygulamada var olan bu iddialara yonelik temel olusturabilecek

nitelikteki arastirmalarin yapilmasi bir ihtiyagtir.

Orgiitsel davranis literatiiriinde ¢alisanlar sirket performansi agisindan &nemli bir
paydastir. Bu sebeple calisanlar ve islerine yonelik algilari uzun yillardir arastirma
konusu olmustur. Is talepleri, is kaynaklari, psikolojik sermaye ve ise tutkunluk gibi
kavramlar ile ¢alisanlarin islerine yonelik algilari aragtirilmis ve bu degiskenler aracilig

ile akademik literatiir ve uygulama diinyas1 zenginlestirilmeye calisilmistir. Bu



degiskenler farkli caligma gruplarinda ¢alisanlar iizerinde incelenmis ancak ¢evik proje
yonetimi 6zelinde ¢ok az ¢aligmaya rastlanmistir. Cevik proje yonetimi uygulamalarinin
calisanlarin1 gelistiren, agik iletisimi temel alan ve esnek yapisi ile degisikliklere hizli
uyum saglayan yonleri is talepleri, is kaynaklar1 ve ise tutkunluk gibi kavramlarla
iliskilendirilebilecek yonlerdir. Ayrica ¢alisanlarin psikolojik sermayeleri de ¢alisanlarin
islerini algilama sekline etki edebilecek bir unsurdur. Bu degerlendirmeye gore bu
degiskenler arasinda bulunan iliskilerin incelenmesi ve bulgular 1s18inda bir yargiya

varilmasi 6nemli bir ihtiyactir.

Bu aragtirma, ¢evik proje yonetimi, is talepleri, is kaynaklari, psikolojik sermaye ve ise
tutkunluk arasindaki iligkileri incelemeyi amaglamaktadir. Arastirma literatiirde bu
baglamda bir arastirma yapilmamis olmasi acgisindan akademik bir boslugu dolduracak
niteliktedir. Buna ek olarak, is diinyasinda ¢alisanlar iizerinde pozitif etkileri vurgulanan
cevik proje yonetiminin ¢alisanlar lizerindeki etkilerini bulgular iizerinden agiklayarak
uygulama diinyasi agisindan da bilimsel bir temel olusturacaktir. Calisma kapsaminda yer
alan diger degiskenler iizerinden ¢alisanlara olan etkilerini ortaya koyarak ¢evik proje
yonetimi uygulayicilarina orgiitsel davranis bilimine yonelik bilgi saglayacaktir. Ayni
zamanda bu arasgtirma hem akademideki hem de sektordeki bosluklari dolduracagindan

liniversite-sanayi is birligi agisindan da 6nemlidir.
1.4 Varsayimlar
Arastirmaya iligskin varsayimlar sunlardir;

Arastirmaya katilan calisanlar goniillii ve istekli olarak calismaya katilmislardir.
Dolayisiyla katilimcilarinin, arastirma i¢in hazirlanan veri toplama aracinda yer alan,

ifadeleri dogru anlayarak, diiriist ve tarafsiz bir sekilde yanitladiklar1 varsayilmistir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin ¢evik yontemleri deneyimleme siirelerinin farkli olmasi

thtimalinin, ¢evik proje yonetimini algilama diizeylerini etkilemedigi varsayilmistir.
1.5 Simirhklar

Bu calisma Tiirkiye’de faaliyet gosteren sirketlerde bilisim alaninda c¢alisanlardan elde

edilen veri ve bilgilere sinirhidir.



1.6 Tanmumlar

Cevik Proje Yonetimi: 2001 yilinda yayinlanan Cevik Manifesto (Beck, 2001) ile
yayllmaya baslayan cevik proje yOnetimi yalin yonetim ilkeleri ile c¢evik yazilim
gelistirme ilkelerinin proje yonetim ve Uriin gelistirme siireclerine uygulanmasi olarak
tanimlanabilir. Cevik proje yonetimi, proje paydaslari ile iliskileri araciligi ile degisimlere
hizli uyum saglama, degisimden 6grenme yetenegine sahip olma ve miisteri degerine
(finansal, kalite ve kullanislilik) siirekli katkida bulunma gibi avantajlar saglar (Conboy,
2009).

Is Talepleri: Is yerindeki gorevlerin gerektirdigi zihinsel ve fiziksel eforun dogurdugu
fiziksel, psikolojik ve sosyal psikolojik etkileri olarak tanimlanir. Yiiksek miktarda is
taleplerinin ¢alisanin duygusal yonden yipranmasina, bir takim fiziksel sorunlar ve
rahatsizliklar yasamasina ya da psikosomatik semptomlarin goriilmesine Sebep

olabilmektedir (Demerouti, Bakker, Nachreiner, ve Schaufeli, 2001).

Is Kaynaklar:: bireyin is iizerinden fiziksel, sosyal, psikolojik ve orgiitsel
kazammlaridir. Isin kisisel gelisim, karar alma, dzgiir hissetme gibi kisiyi besleyen

yonledir (Hakanen, Schaufeli, ve Ahola, 2008).

Psikolojik Sermaye: Bireyin psikolojik olarak olumlu gelisim gosterme durumudur ve
karsilagtig1 zorluklarla bas etme ve karsilik verme siireglerindeki psikolojik kapasitesini

tanimlar (Luthans, Youssef, ve Avolio, 2007).

Ise Tutkunluk: Kisinin ise kars1 besledigi enerjiden beslenen ise tutkunluk, baghligin
otesinde kendini isine hangi miktarda adadig, isi gergeklestirirken tiim benligiyle ne
miktarda orada bulundugu ve ne yogunlukta isine kendini dahil ettigi anlamina
gelmektedir (Esen, 2011).



2. GENEL BIiLGILER

Calismanin bu kisminda ¢evik proje yonetimi, is talepleri, is kaynaklari, psikolojik

sermaye ve ise tutkunluk kavramlar1 hakkinda genel bilgiler yer almaktadir.
2.1 Cevik Proje Yonetimi

Cevik proje yonetimi plan odakli geleneksel proje yonetim yaklasimlarinin degisikliklere
uyum saglayamamasi ve bu nedenle projelerdeki risk faktoriinii artirmasi nedeniyle dogan
yeni arayislar ile dogmustur. Bu nedenle bu boliimde ¢gevik proje yonetimi, proje yonetimi
kavrami iizerinden verilmistir ve ¢evik proje yonetimi yontemleri ile ilgili detaylara
girmeden Once en yaygin ve kabul gérmiis proje yonetim yontemlerinden Selale modeline

de deginilmis ve gevik yaklagimlar detaylandirilmistir.
2.1.1 Proje yonetimi

Proje Yonetim Enstitiisii (PMI), Projeyi yeni bir {iriin yaratmak, hizmet saglamak ya da
sonug tiretmek i¢in gergeklestirilen planli ve gegici ¢aba olarak tanimlamaktadir (PMI,
2013). Buradaki gegici vurgusu projelerin baslangi¢ ve bitis noktalarinin olmasini ifade
etmektedir. Proje baslangicindan Onceki planlama asamasinda o projenin amact ve
hedefleri belirlenmektedir. Projeye duyulan ihtiya¢ ortadan kalkar, proje amaglarina

ulagilamayacag anlasilir ya da proje hedeflerine ulasilirsa proje tamamlanmaktadir (PMI,
2013).

Proje yonetimi, belirli bir projenin hedeflerini ve amaglarini basarili bir bigimde yerine
getirmek i¢in kaynaklari planlama, organize etme, giivence altina alma, izleme ve
yonetme faaliyetlerini igeren bir disiplindir (PMI, 2013). Proje aktivitelerine proje
ekibinin bilgileri, becerileri ve tekniklerinin dahil edilmesiyle proje gereksinimlerinin
karsilanmas: hedeflenmektedir. Secilen proje yonetimi yaklasimi, her zaman belirli
projenin 6zelliklerine uyacak sekilde uyarlanmalidir. Bu siireg, belirlenen proje yonetimi
stireglerinin uygun bir sekilde hayata gecirilmesi ile gerceklesmektedir. Bu baglamda,

proje yonetimi, projenin hedeflerine ulagsmak i¢in planlama yapma, yonetme ve kontrol



etme siireglerini igermektedir, bu da organizasyonlarin projeleri etkili ve olabildigince

verimli yiirlitmelerine olanak tanimaktadir (Crowder ve Friess, 2015).

Farkli sektor ve endiistrilerde farkli islerin basarilmasi i¢in proje yonetimi disiplininin
benimsenmesi giderek yayginlik kazanmaktadir (Winter ve Szczepanek, 2008, s. 97).
Uriiniin pazara sunulma siiresini kisaltmaya yonelik ekonomik baski, projelerin bir
kurulus i¢inde genellikle daha genis stratejik oncelikleri karsilamak icin yiiriitiilmesine
neden olmaktadir (Office of Government Commerce, 2007, s. 62). Bu baski, kuruluslar
icinde es zamanli olarak {istlenilen projelerin sayisinda bir artisa ve sonug olarak bunlarin
karsilikli bagimliliklarint ve ¢oklu uygulamalarini yonetmenin karmasikligina neden

olmustur (Platje, Harald, ve Wadman, 1994, s. 102; Turner ve Speiser, 1992, s. 199).

Program ve portfoy yonetimi gibi birden fazla projenin es zamanli yonetimi, stratejilerin
uygulanmasi, isletme doniisiimii, siirekli iyilestirme ve iirlin gelistirme i¢in artik bir¢ok
kurulusta baskin modeldir (Winter, Smith, Morris, ve Cicmil, 2006, s. 642). Coklu
projelerin kullanimi1 arttik¢a, bu projelerin yarattigi deger daha fazla incelemeye tabi
tutulmaktadir. Ornegin, Marnewick ve Labuschagne (2011), eylem arastirmasi yoluyla,
bir¢cok projenin belirlenen zaman ve biitce dahilinde tamamlanmadigin1 ve kurulusa
beklenen faydalari saglamadigini bulmustur. Bu durumun en 6nemli nedenleri projelerin
baglantisiz olmasi, silolar halinde yonetilmesi, uyumlu olmamasi veya tek bir kesintisiz
portfoy olarak yonetilmemesi gibi nedenlerdir (Knodel, 2004, s. 49). Sonug olarak,
yonetim literatiirii, birden fazla projenin yapilandirilmis ve disiplinli ydonetiminin nemini
kabul etmis ve projelerin, i¢cinde bulunduklar: kurulusglar i¢in deger yaratmak amaciyla,
onay ve baslatma siire¢lerinin bir pargasi olarak kurumsal strateji ile uyumlu olmalarinin
onemini ifade etmektedir (Meskendahl, 2010, s. 811; Milosevic ve Srivannaboon, 2010,
s. 810).

Deger ve deger yaratma, is stratejisinin temel unsurlaridir ve kuruluslarin basarisi
miisteriler agisindan ne kadar degerli olabildikleri ve degeri ne dl¢iide yaratabildiklerine
baghdir (Mittal ve Sheth, 2001; Payne ve Holt, 2001, s. 171). Bir projenin degeri, proje
tarafindan yaratilan, paydaslarin acik ve ortiilii ihtiyaglarini karsilayabilen agik ve Ortiik
islevleri ifade eder (Zhai, Xin, ve Cheng, 2009, s. 102). Deger yaratma kavramu, ilgili
organizasyonel degisimin uygulanmasinin yonetimi yoluyla yeniligi tesvik etmek ve

fikirlerin uygulanabilirligini degerlendirmek icin ihtiya¢ duyulan siireclerle baglar.



Weaver (2012) projelerin yonetimi baglaminda deger yaratma kavrami iginde birbiriyle
baglantili iki sistem oldugunu savunmaktadir. ilk unsur, bir fikrin gelistirilmesine ve
inovasyonun projeler araciligiyla degerin gergeklestirilmesi akisina odaklanir. ikinci kilit
unsur, organizasyonun proje yonetimi altyapisini etkin sekilde uygulayabilmek adina
ihtiya¢ duyulan yonetim siirecleridir. Projelerin ve programlarin deger yaratma siirecine
nasil katkida bulunabilecegi konusunda 6nemli arastirmalar yapilmistir (Eskerod ve Riis,
2009; Lechler ve Cohen, 2009; Thomas ve Mullaly, 2007; Zhai, Xin, ve Cheng, 2009).
Ancak, genel yonetimin kurulus i¢inde proje yonetimini yonetmeye yardimei olacak ¢ok
daha az arastirma yapilmustir. Isletmeler, stratejik hedeflere ulasmak ve dolayisiyla
kuruluslart i¢in deger yaratmak icin proje yonetimi disiplinlerini ve uygulamalarini

kullanir.

Proje siiregleri bagimsiz varliklar degildir. Projelerin basarisi veya basarisizligi tamamen
proje yoneticisinin ve proje ekibinin kontroliinde degildir. Ust ydnetim ve iist yonetim
alanindaki destek eksikligi, catisan hedefler ve diger baglamsal sorunlar, projelerin
ilerlemesini ve sonuglarin1 olumsuz etkileyebilir. Bilhassa yonetisim eksikliginin
onemine dikkat cekilmektedir (Crawford, Cooke-Davies, Hobbs, Labuschagne, ve
Remington, 2008, s. 54). Sanderson (2012) ana performans sorunlarini yanlis kurulmus
veya az gelismis yOnetisim mekanizmalarinin bir sonucu olarak tanimlar; bu, proje
aktorlerinin, projenin veya organizasyonel ortamin kaginilmaz sekilde karmasik ve volatil
olacak yapisina yeterince esnek ve saglam bir yanit saglayamamas1 anlamina gelir. Etkili
iist yonetim desteginden yoksun projeler, bir kurulusa beklenen ticari faydalari
saglayamaz. Ust yonetim ile proje ekiplerinin iletisimini kolaylastirmak i¢in kurumsal
diizenlemelere ve sistemsel yapilara ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu tiir diizenlemeler,
projelerin stratejik uyumunu, karar verme yetkilerinin yerellestirilmesini, hizli kaynak
tahsisini ve dis paydaslarin katilimini saglayarak kurulus i¢in yaratilan degeri artiracaktir
(Muller R. , 2009, s. 112). Bu nedenle kuruluslar i¢in zorluk, projelerin yonetiminin
kurumsal stratejik hedeflerle uyumlu olmasi i¢in projelerin i¢ yonetimini yonetisim

yapistyla uzlagtirmaktir. Bu da proje yonetiminin ana hedefidir.

Her tip elektronik verinin islenmesi, olusturulmasi, depolanmasi, giivenliginin
saglanmas1 gibi amaglarla herhangi bir bilgisayar, depolama cihazi veya diger teknolojik

aygitlarin kullanilmasi odagiyla ¢alisan bilgi teknolojileri (Koru, 2021), tanimi itibariyle



proje odakli ¢calismaya oldukca miisaittir. Bilisim projeleri risk boyutunda yiiksek riskli,
yapisal agidan karmasik, belirsizlik kosullari barindiran ve finansal agidan pahali
projelerdir. Bu nedenle yiiksek basarisizlik riskiyle birlikte bu durum olduk¢a maliyetli
olmaktadir (Erbay, 2019). Bu riski azaltmak igin bilisim sektoriinde proje yoOnetim

metodolojilerine olan ilgi oldukga yiiksektir.

Bilisim alaninda sik kullanilan proje yonetim metodolojileri olarak karsimiza planlama
odakli olan Selale (waterfall) ve test odakli ¢cevik (agile) yontemler ¢ikmaktadir. (Sharma,
Luthra, Josji, ve Joshi, 2022) Geleneksel olarak kabul edilen ve birgok kisitlamaya sahip

olan selale yaklasimi yerini ¢evik yontemlere birakmaktadir (Olszewski, 2023).
2.1.2 Selale modeli

Yazilim gelistirme siirecinin yasam dongiisii veya kisaca SDLC (Software Development
Life Cycle), bilgi ve endiistriyel sistemleri tasarlamak, kurmak ve siirekliligini saglamak
i¢in kullanilan metodolojilerden biridir. Simdiye kadar, bir yazilim tiretmek i¢in sirasiyla
tamamlanmas1 gereken bes asamadan olusan Selale modeli ve Spiral model ad1 verilen
ve belirli sayida yinelemeden gegen bir siireg olarak gorsellestirilen baska bir model gibi
bircok SDLC modeli gelistirilmistir. Artimli model, yazilim gelistirme i¢in yinelemeli
tasarim ve artimli yapit modelinin herhangi bir birlesimidir. Yedi asamasi1 vardir ve bunlar
su sekildedir: Planlama, gereksinimler, analiz, uygulama, dagitim, test etme ve
degerlendirme (Balaji ve Murugaiyan, 2012, s. 27). Aslinda, SDLC baz1 arastirmacilar
tarafindan arastirilmis ve kabul edilen giiglii ve zayif yonlerinin sunuldugu ¢ok sayida
model onerilmistir. Selale, spiral, artimli, rasyonel birlesik stire¢ (RUP), hizli uygulama
gelistirme (RAD), cevik yazilim gelistirme ve hizli prototipleme, basarili SDLC
modellerinin birkacgidir (Fernandez ve Fernandez, 2016, s. 11). Onerilen tim SDLC
modelleri baz1 temel 6zellikleri paylasir. Hepsi, gelismis sistemlere ulagsmak ve gerekli
tirtinleri teslim etmek igin sistem gelistiricileri ve tasarimcilar tarafindan izlenmesi

gerekli olan bir dizi asama veya adimdan olusur.

Selale Modeli, en yaygin ve eski SDLC modelidir. Bu model, devlet projelerinde ve
birgok biiyiik sirkette yaygin olarak kullanilmaktadir. Bu modelin 6ne ¢ikan 6zelligi,
birbirini izleyen sirali adimlaridir. Gereksinimlerin analizi, yazilim tasarimi, kodlama,

test etme ve bakim adimlarindan gecer. Ayrica tasarim kusurlarmin bir iriiniin



gelistirilmesinden Once ortaya ¢ikmasini saglar. Bu model, yogun belgelendirme ve
planlama gerektirmesi nedeniyle, kalitenin kontrol edildigi kalite odakli projeler i¢in daha
uygundur (Anderson, 2004, s. 311). Bu modeli olusturan asamalar ¢akisan asamalar
degildir, yani selale modelinde 6nce bir asama baslar ve biter, sonra diger asama baglar.

Asagidaki adimlar selale siireci hakkinda kisa bir agiklama vermektedir:

Gereksinim: Gelistirilecek bir sistem davranisinin tanimidir. Genellikle, miisteriler
tarafindan saglanan bilgilerdir. Bu nedenle, yazilim spesifikasyonlar1 ve 6zellikleri igin
miisteriler ve gelistiriciler arasinda bir anlagsma seklindedir. Kisacasi, gereksinimler
toplanir, analiz edilir ve ardindan gelistirme siirecinde daha fazla yardimci olacak uygun

belgeler hazirlanir (Gencer ve Kayacan, 2017, s. 338).

Ust Diizey Tasarim: Bir énceki adimda edinilen bilgiler degerlendirilir ve en uygun
uygulama formiile edilir. Bu bir yazilim ¢6ziimii i¢in planlama ve problem ¢dzme
stirecidir. Uygun algoritma tasarimi, yazilim mimarisi tasarimi, veri tabani kavramsal
semasi, mantiksal diyagram tasarimi ve veri yapisi taniminin segilmesi ile ilgilenir

(Ancona, Malona, Orlikowski, ve Senge, 2007, s. 95).

Kodlama: Bu asamada tiim gereksinimler iiretim ortamina donistiirilecektir (Anderson,

2004, 5. 311).

Test Etme: Bu asama, orijinal gereksinimleri karsilamak i¢in gelistirilmis yazilim
coziimlerinin gercek testi ve kontrolii ile ilgilidir. Ayrica, hatalarin ve sistem

aksakliklarinin bulundugu, diizeltildigi ve iyilestirildigi asamadir (Giil, 2006, s. 41).

Bakim: Yazilim piyasaya stiriildiikten sonra, bazi degisikliklere, iyilestirmelere, hatalarin
diizeltilmesine ve buna gore iyilestirmeye ihtiya¢ duyabilir. Bu nedenle, bu asama, bu tiir

endiselerle ilgilenme stirecidir (Gtil, 2006, s. 46).

Proje asamalar1 sirali ve her asama sadece bir kez olacak sekilde yiiriitiiliir ve bu nedenle,
bu yaklasimlar proje siireclerinin agamali olarak bir sonraki seviyeye bir selale gibi
akmasi metaforundan etkilenerek selale modelleri olarak adlandirilir (Sutherland J. ,
2016). Selale proje yonetimi metodolojileri, yazili belgelere dayanma, kapsamli 6n
planlama, baslangigta miisteri katilimi ve daha resmi, komuta ve kontrol odakli bir

yonetim yapistyla karakterizedir (Cram, 2019).
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Literatiirde selale yonteminin zafiyet ya da dezavantajlarina odakli goriisler yer
almaktadir. One ¢ikan dezavantajlardan birisi yeterince esnek olmadiklarindan
degisikliklere uyum saglayamamalaridir (Cooper, 2014). Gereksinimlerin proje siiresince
degisiklige ugramayacagini ve tam kapsamin kesin bir sekilde net belli olacagimni
varsayarak yola c¢ikildigindan kuralci ve keskin bir sekilde degisikliklere kapalidirlar
(Sutherland, 2016). Bir diger degerlendirmede projelerin ¢evreden izole olmasina ve
planin saglamligina vurgu yaptiklari i¢in giinlimiiz projelerinin artan karmasikligina ve
dinamizmine uygun bir sekilde yanit vermedigi elestirilmistir (Spundak, 2014). Baska bir
dezavantaj, ¢ok fazla zamanin belgelendirme ile harcanmasi ve miisteri is birliginin ¢ok
gec baslamasidir (Mandal ve Pal, 2015). Artan problem karmasikligi ve hizla degisen
gereksinimlerle karsilasan yazilim gelistiricileri bu sorunu ¢6zmek adina alternatif bir

proje yonetimi yaklasiminin gerektigini fark etmeye baslamiglardir (Kakar, 2016).
2.1.3 Cevik proje yonetimi kavrami ve 6nemi

Gilinitimiiz teknoloji diinyasinda bir¢ok yazilim gelistirme metodolojisi bulunmaktadir;
bazi sirketler kendilerine 6zel gelistirdikleri yontemleri kullanirken, ¢ogu sirkette iki tiir
yontem goze carpmaktadir: g¢evik ve gelencksel (Alvarez-Dionissi, 2016). Cevik
yontemler yinelemeli dongiileri kullanir ve resmi belgelendirmenin yerine takim sinirlari
icerisindeki Ortiik bilgiye dayanmaktadir. Benzer sekilde, geleneksel yontemler genis
kapsamli planlamayi, tamamlanmis resmi belgelendirmeyi ve genis kapsamli tasarimi

desteklemektedir.

Geleneksel yontemler ayn1 zamanda geleneksel lineer gelistirme yontemleri olarak da
bilinmektedir (Augustine, Payne, Sencindiver, ve Woodcock, 2005). Geleneksel
yontemler, yazilim gelistirmenin en maliyetli 6zellikleri olarak degisikligi ve diizeltmeyi
gormektedir. Bu nedenle, degisikligi 6n planda planlama, tasarim ve belgelendirme ile
biiylik Ol¢iide siirlamaya ve hatta onlemeye calismaktadir. Bunun aksine, ¢evik
yontemler; degisikligi kagcinilmamasi gereken, aksine yonetilmesi gerekli olan dogal bir
sey olarak degerlendirir ve proje basarisizligini yazilim gelistirmenin en pahali yonii
olarak kabul eder. Ayni sekilde, ¢evik yontemler minimum gerekli olanin 6tesinde
planlamayi, tasarimi ve belgelendirmeyi kullanilmaya deger bulmaz (Karlesky ve VVoord,
2008).
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Cevik yontemleri anlamak icin Oncelikle iki konuya odaklanmak gerekmektedir.
Bunlardan ilki proje liderinin plana gére performans gosterilmesinden ziyade miisteriye
deger teslim etmeye odaklanmasini temel almaktadir. Riskli ve en yliksek degeri saglayan
proje gereksinimlerini en makul siirede yerine getirmeye odaklanmalidir. ikinci olarak ise
proje lideri yiiksek performansli takimlar olusturmayi hedeflemelidir. Projenin tiim
degerini proje yoOneticisi degil, proje ekibi iliretmektedir. Tiim proje ekibi giiciinii ve
enerjisini projeyi hizlandirmak ve giiclendirmek i¢in kullanmaktadir. Cevik yontemlerde
yonetimden ziyade ekip on plandadir ve 6grendigi tiim dersleri hemen uygulamaya

dokmektedir (Alvarez-Dionissi, 2016).

Harvard Business Review'un Subat 2007 sayisinda, “kusursuz yonetici” efsanesi tahttan
indirilmis ve yerine artik "komuta ve kontrol"e yonelmeyen, bunun yerine sorumluluk ve
inisiyatifi organizasyon iginde dagitmaya odaklanan "eksik lider" geg¢mistir (Ancona,
Malona, Orlikowski, ve Senge, 2007, s. 95). On yillardir, bilgi isinin onemi arttikga,
sirketler hiyerarsik bir yaklagimdan daha igbirlik¢i olmaya dogru degismektedir. Project
Management Journal'daki Eylil 2005 tarihli bir makalede, yazarlar "siki merkezi
yonetimin dogrulugunu", "rasyonalist" sdylemi ve proje yonetimine "komuta ve kontrol"
yaklagimini sorgulamis ve projelerin yonetimi ve liderlik yaklasimlari igin benzer
duygulari ifade etmislerdir (Ivory ve Alderman, 2005, s. 5). Yazarlar, proje sisteminde
ortaya ¢ikan sorunlara siirekli olarak uyum saglayabilmek i¢in yerel yanitin esnekligine

izin verilmesini 6nermektedir. Degisime adaptasyonu desteklemek icin sorumluluk ve

inisiyatif dagitma ihtiyaci, projelere "¢evik" yaklasimlar i¢in tanidik bir bolgedir.

Ceviklik; miisteriye deger sunma yetenegi, proje belirsizligi ve dinamizmi ile basa
cikarken degisimi tanima ve uyarlanma kapasitesi olarak tanimlanmaktadir. Kararlilik
ile esneklik, diizen ile kaos, planlama ile uygulama ve kontrol ile hiz arasinda denge
saglama yetenegidir. Miisteri degerini belirsizlik ve degisiklik karsisinda giivenilir bir
sekilde teslim etmek olarak tanimlanabilir (Augustine, 2005). Bu ve buna benzer

tanimlari ile bilisim alaninda faaliyet gosteren bircok sirketin ilgisini gérmiistiir.

Gliniimiizde is siirekliligi sirketlerin ¢evik doniisiim ¢abalarina girmeleri i¢in en biiyiik
motivasyondur. Firmalarin dmiirleri kisalmis, en biiytik sirketler son on yilda neredeyse
tamamen degismistir. Kiiresel dev firmalarin yok oldugu goriilmektedir. Sirketlerin

cogunun boylesine biiyiik bir doniisiime girisme cesaretini gostermesinin nedeni, bu zorlu
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cevre kosullaridir. Degisen piyasa kosullarinda ayakta kalmak isteyen orgiitler kokten
degisir, dikey yapilar ortadan kalkar ve insanlar yatay yapilara geger (Vodafone, 2016, s.
17).

Cevik proje yonetimi, giiniimiiziin bilgi teknolojileri calisanlar1 ve yeni ekonomideki
proje yoneticileri i¢in yararli bir ara¢ oldugu kanitlanmis bir yaklagimdir. Zwicker
(2007)'in ifade ettigi lizere, Lockheed Martin yazilim friinleri gelistirmesini
tyilestirmenin bir yolunu aramaya baglamis ve bu siiregte ¢evik metodolojiyi bulmustur.
Son yillarda, daha karmasik ve belirsiz proje durumlan ile karakterize edilen yeni
ekonomide kullanilabilecek bir proje yonetimi teorisinin tanimlanmasina veya yeniden
tanimlanmasina 6zel bir ilgi duyulmaktadir. Koskela ve Howell (2002), bir makalede
proje yonetiminin altinda yatan teorinin modasinin ge¢cmis oldugunu iddia etmislerdir.
Proje YoOnetimi Enstitiisii (PMI) tarafindan PMBOK (Project Management Body of
Knowledge) kilavuzunun altinda yatan teori, iiretimin donilisiim goriisiine ve li¢ yonetim
teorisine dayanmaktadir; planlama olarak yonetim, yliriitme i¢in sevk modeli ve kontrol
icin termostat modeli. Koskela ve Howell (2002) bu teorinin pratikte, ozellikle de
belirsizlik ve degisimi yonetmek gerektiginde, ne kadar yeterli oldugunu
sorgulamaktadir. Yazarlar tarafindan yeni bir teori 6nerilmemektedir, ancak yeni igerikler

Onerilmektedir:

- Doniisiime ek olarak Akis ve Deger iiretimine odaklanma; ve
- Planlama i¢in orgiitleyici olarak yonetimin, yiirlitme i¢in dil/eylem perspektifinin ve

kontrol i¢in bilimsel deney modelinin dahil edilmesi.

Koskela ve Howell (2002), bu makalede cevik bir proje yonetimi yaklagimi olan Scrum't
tarif etmislerdir. Ayrintili bir proje yonetim modeli olan Scrum akis ve deger yaratma,
orgiitleyici olarak yonetim, dil/eylem perspektifi ve bilimsel deney modeli gibi teorik
temellere dayanmaktadir. Proje yonetimi disiplininin “paradigmatik bir doniisimii”niin

gerekliligini ifade ederek makalelerini sonlandirmiglardir.

Williams (2005), geleneksel proje yonetimi yontemlerinin (PMBOK dahil) yapisal olarak
karmasik, belirsiz ve biiyiik 6l¢iide zaman sinirli projeler i¢in uygunsuz ve potansiyel
olarak dezavantajli olabilecegini gosteren aragtirmalar sunmaktadir. Bunun yerine,

"cevik" veya "yalin" gibi daha yeni proje yonetimi yontemleri, bu 6zelliklere sahip
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projeler i¢in umut vaat etmektedir. Diger arastirmalar, yonetim modellerinin (yonetim,
organize etme, anlam verme, ekip olusturma ve miihendislik gibi) degerini bu modeller
en iyi uygulamalari temsil etmese bile gostermistir (Engwall, Kling, ve Werr, 2005, s.
431). Modeller projeler i¢inde ve projeler arasinda iletisimi saglayan ortak bir gergeklik
yaratan ortak bir dil ve ¢cergeve saglar. Cevik Proje Yonetimi, ortak dilini Cevik Manifesto
(Beck, 2001) ve Karsilikli Bagimlilik Bildirgesi'nden (Anderson, 2005) bulur. Manifesto
ve deklarasyon, yazarlar tarafindan sonraki bir makalede "¢evik" fikir ve ilkelerin kokleri

ve kaynaklar1 olarak incelenecektir.

Cevik proje yonetimine yonelik yaklasimlari incelemenin bir yolu, ¢evik proje yonetimi
uygulamalarini arastirmaktir. Bir dizi uygulama sunlari igerir (Inman, 2007): Basitligi
varsayin, degisikligi benimseyin, etkinlestirin ve bir sonraki ¢abaya odaklanin, kademeli
olarak degistirin, degeri en iist diizeye ¢ikarin, bir amagla yonetin, eylemleri sorgulayin,
proje yoneticisi proje ve siireg sinirlarin1 yonetmelidir, tiim paydaslara hizli geri bildirim,

kalite ¢iktilari, degere dayali dokiimantasyon olusturun.

Glen Alleman (2002, s. 102-103), gevikligi su uygulamalari barindiran bir "disiince
siireci" olarak tanimlar: Kii¢iik artimli ¢iktilar1 diisiiniin, miisterinin bir miktar maddi
riskinin olmasini saglayin, asla kirilmayin, siirekli kalite giivencesi siireglerine sahip olun,
on gereksinimlerin esnek oldugunu 6nceden belirtin, siiregleri esnek gereksinimlerin

etrafinda olusturun.

Cevik yaklasimlar1 yalnizca proje yOnetim seviyesinde tutmayip organizasyon
seviyesinde ele alan isletmeler de s6z konusudur. Cevik kuruluslar, ¢alisanlarini ve
onceliklerini hizla deger yaratan firsatlara yonlendirebilir. Yaygin bir yanilgi, hiz ve
esneklik i¢in istikrar ve 6l¢egin feda edilmesi gerektigidir. Cevik organizasyonlar her
ikisini de birlestirir: gii¢lii bir omurga veya merkez, dinamik yeteneklerin gelistirilmesi
ve Olceklendirilmesi igin istikrar saglar. Cok az kurulus, isletme veya is birimi diizeyinde
isletim modelinin tiim boyutlarinda tam bir doniisiimii tamamlamistir; ¢cogu hala ekip
diizeyinde ¢eviktir (McKinsey & Company, 2020). Cevik yaklasimlar, kuruluslarin
stirekli degisimle basa ¢ikmalarini saglar. Giderek daha sik degisen, belirsizlik barindiran
ve karmasiklasan diinyada gelismelerine izin verir. Cevik bir organizasyonda, kendi
kendini organize eden ekipler, miisteriler i¢in siirekli olarak yeni degerler saglar. Cevik,

daha fazla ¢alismaktansa daha akilli ¢alismakla ilgilidir. Bu, az vakitte ¢ok ¢ikt1 iretmekle
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ilgili degil: daha az is ile daha ¢ok deger iiretmekle ilgilidir. Rekabetci bir ortamda, ayni
teknoloji tiim firmalar i¢in mevcut oldugundan, farki yaratan teknolojinin kendisi
degildir. Onemli olan firmanin teknolojiyi ne kadar ustalikla kullandigidir (Denning,
2016).

Cevik organizasyonlarin ilk evrensel 6zelligi kiiciik takim yasasidir. (Denning, 2016).
Cevik uygulayicilar, prensipte calismanin, nispeten kiigiik gorevler iizerinde kisa
dongiiler halinde c¢alisan ve nihai miisteriden veya son kullanicidan siirekli geri bildirim
alan kiigiik, 6zerk, capraz islevli ekiplerde yapilmasi gerektigine inanir. Cevik
organizasyonlarin ikinci 6zelligi, miisteri yasasidir. Cevik uygulayicilar, miisterilere
deger sunmaya odaklidir. Miisterinin birincil 6nemi, Cevik Manifesto’nun ilk ilkesinde
kabul edilir. Cevik organizasyonda “miisteri odaklilik” c¢ok farkli bir anlama gelir.
Gergekten ¢evik organizasyonlarda, herkes miisterilere daha fazla deSer sunmaya
tutkuyla baglidir. Kurulustaki herkes nihai miisteriyi net bir sekilde gorebilir ve
calismalarmin o miisteriye nasil deger kattigin1 veya katmadigim bilebilir. Ugiincii
ozellik, ag yasasidir. Cevik uygulayicilar, organizasyonu, miisterileri memnun etmek i¢in
bir ortak hedef odaginda is birligi yapan akici ve seffaf bir ag olarak goriirler (Denning,
2016).

Iteratif yazilim gelistirme metotlari, yanlis yapma olasiliklarin1 en diisiik seviyeye
cekerek verimliligi arttirmakta ve projedeki risk faktoriinii diistirerek sonug¢ alma oranini
yiikseltmektedir. Projenin baslangicinda {iretilen yazilim kisimlart ile takimin
becerilerinin, yazilimda faydalanilan gere¢ ve yontemlerin evvelden deneyimlenerek
yetersizliklerin anlagilmasi, sonuca ulastiran ve verimliligi arttiran en miithim faktordiir.
Iteratif yazilim gelistirme periyodunda, yazilim isi ¢cabuk bir sekilde ilerlemekte ve isin
baslangicinda varsayilmayan riskler biiyiik sorunlara yol agmadan evvel anlasilabilir
olmaktadir (Abbas, Gravell, ve Wills, 2008, s. 99). Yapilan her isin hangi amagla
yapildigini bilmek, bu isler yapilirken ¢alisanlarin daha motive olmasini saglamaktadir.
Bu da projedeki calisan kaynakli riskleri azaltmaktadir. En temel seviyede “Bunu neden

yapiyorum ki?” sorusu ¢evik projelerde higbir iiye tarafindan sorulmamaktadir

(Vodafone, 2016, s. 32).

Degisim, yazilim projelerinin her daim iginde oldugu bir durumdur. Yapilan isin

boyutuna bakilmaksizin, projelerin tamaminda bastaki haline nazaran genis ¢aph
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degisiklikler yapilmaktadir. Projeler dogasi agisindan olagan bir durum olmasiyla birlikte
cevik yontemlerin de odak noktalarindandir. Cevik yontemler degisimin tiiketicinin
lehine islemesi amaciyla ¢aba sarf etmektedirler. Gergeklestirilen iteratif yazilim iiretimi
ile her adimdaki kuvvetli bilgi aligverisi sayesinde, ihtiyaclarin degisebilecegi evvelden
anlasilip, projenin ¢abuk bir sekilde degisime ayak uydurmasi temin edilmektedir.
Boylece ¢evik proje yonetiminde proje, degisime acik ve yatkin hale gelir (Azanha,
Argoud, Camargo, ve Antoniolli, 2017, s. 130).

Yazilim projelerinde 6l¢ek biliyiidilkce karmasiklasma ve o nedenle yanlis payinin
yiikselmesi goriilmektedir. Cevik yontemler ile bu projeler, ufak kisimlara ayristiriima
yoluyla daha rahat idare edilmektedir. Bu yol ile, projenin 6lgegine bakilmaksizin iyi
idare ile karmasiklik en aza distiriilmektedir (Denning, 2016, s. 13). Cevik ile ¢alismak
esneklik ve seffaflik agisindan daha iyidir. Birbirinden farkli disiplinlere sahip kisiler
ekipler halinde birlikte galisirlar. Bir sorunuz olursa veya bir yerde takilirsaniz, muhatab1
aramaniza, ge¢ kalma endisesi yagsamaniza gerek yoktur. Yaninizdaki arkadaginiz oldugu
icin ihtiyaciniz olan bilgiye/yardima en c¢abuk sekilde ulasabilirsiniz. Boylece siparis
tamamlama siiresi de azalarak optimum bir hale gelmekte ve projedeki karmasiklik

yonetilebilmektedir (Vodafone, 2016, s. 31).

Cevik yontemler sayesinde bir yazilimda, her iterasyonda ise yarar bir yazilim gelistirerek
projede stirekli teslimat saglamaktadir. Kademeli bigimde {iretilen bu yazilim, tiiketiciye
fark edilir adimlar halinde verilmesi yoluyla, tiiketicinin memnuniyetini yiikseltmektedir.
Tiiketiciler, bitmis ancak ise yaramayan yazilimlardan ziyade, ise yarayan ancak

bitmemis yazilimlara ragbet etmektedir (Abbas, Gravell, ve Wills, 2008, s. 99).

Iteratif yazilim iiretme metotlarinda, test amacl yazilim iiretme diisiincesi yatmaktadir.
Yazilimin ilk halinden baglayarak test periyotlar1 ve gelistirme isleminin beraber
yapilmasiyla, sorunlar ilerlemeden anlasilip cabuk bir bicimde halledilmektedir.
Projelerin 6lgegi biiyiidiikge yanlis yapma pay1 da yiikselmektedir. Cevik proje idaresi ile
yazilim kisimlara ayrilip, her kismin iiretim esnasinda teste tabi tutularak yanlis yapma
paymin azaltilmasit amaglanmaktadir. Projenin teslim parcalari ile ilgili kabul kriterleri
oncesinde belirlenerek gerekli kalite konusunda seviye belirlenmekte ve teslim edilecek

pargalarin bu seviyeye uygunlugu her dongiiniin sonun test edilerek dogrulanmaktadir.
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Bu sekilde projenin kalitesi yiiksek tutulmaktadir. (Azanha, Argoud, Camargo, ve
Antoniolli, 2017, s. 131).

Yazilimin iterasyonlar1 esnasinda kurulan irtibat sayesinde, ¢evik yontemlerin degisiklige
uyum saglayabilmesi ve tiiketiciyi memnun etmeye dayanan diisiince yapisi ile projeler
tiiketici ile iletisim halinde tiretilmekte ve proje sonunda tiiketicinin talebine en ¢ok uyan
yazilimlar meydana getirilmektedir. Tiiketiciler ¢ogu zaman projenin baslangicinda
arzuladiklar1 yazilimi tam anlamiyla bilmemektedir ve arzu ettikleri yazilim projenin
iiretilmesi esnasinda ortaya ¢ikmaktadir. Bu vaziyette, ¢evik yontemler uyumlu ve
tiketiciyi baz alan oOzellikleriyle, tiiketicinin memnun olmasimi1 en {ist seviyeye
¢ikarabilmektedir (Denning, 2016, s. 13). Cevik proje yonetiminde miisterinin de proje
ekibinin icerisine yer almasi tiim siireclerde miisteri onceliklerinin dikkate alinmasini
saglamakta ve proje ciktist olarak iirlin pargasi ile ilgili mutabakat saglamaktadir

(Azanha, Argoud, Camargo, ve Antoniolli, 2017).
2.1.4 Cevik yaklasimlar

Cevik siireg, arastirmanin evvelki boliimlerinde agiklanan prensip ve oncelikleri igeren
bildiriyi onaylayan ve is slirecindeki metotlar1 ¢eviklik bakis agisiyla oturtmus siirecler
seklinde ifade edilebilmektedir. Zaman igerisinde, bir meta model olarak goriilebilen
cevik siireci faaliyete geciren daha baska cevik siireg tilirleri ortaya ¢ikmistir. Bu siiregler
ekseriyetle ¢evik manifestonun akabinde ortaya ¢ikmistir (Picken, 2021). Fakat birtakim
stirecler, manifestodan evvel de kullanimdadir. Yapilan aragtirmalara gére yoneticilerin
%79'u ¢evik performans yonetimini yliksek kurumsal 6ncelik olarak degerlendirmektedir
(Cappelli ve Tavis, 2018). Cagimizda genis ¢apta kullanilan en miithim siire¢ tiirleri

arastirmanin bu boliimiinde ayrintisi ile ifade edilecektir.
2.1.4.1 Ekstrem Programlama (XP) Yaklasim

XP; gereksinimlerin devamli farklilagtigi ve belirsizlikle dolu olan hallerde, yazilim
planlamasi yapan takimlarin yanlis yapmadan ve iyi bir sekilde yazilim iiretmesini
kolaylastiran miihendislik uygulamalaridir. Devamli gelistirme, devamli entegre etme,
kisa tekrarlar, ufak versiyonlarin yayinlanmasi, ¢abuk geri bildirim alimu, tiikketicinin geri

bildirim vermesi ve katilime1 olmasi, devamli irtibat ve koordine olma, ikili programlama,
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devamli test yapma gibi ifadeler Ekstrem Programlama'min ilk o6zellikleridir

(Abrahamsson, Salo, Ronkainen, ve Warsta, 2003, s. 64-67).

Ekstrem programlamada, test onceliklidir. Kod yazilmadan evvel yazilimi {ireten takimlar
teste iliskin varsayimsal senaryolar yazmakta, kodlar yazildiktan sonra testler
yapilmaktadir. Testlerin igerigi Ogrenilmeden Once yazilim iretimi safhasina
girilmemektedir. Tiiketiciler de tekrarlara yonelik ¢alismay1 baz alan, testi miimkiin olan
ve neticesi belirlenmis islevsel senaryolar iiretmekte ve eldeki igerigin bu testlerin
tamaminda olumlu sonug¢ almasi tasarlanmaktadir. Sonuca ulasamayan senaryolarin
mevcut oldugu hallerde, tiiketicinin arzusuna gore vakit ve masrafin tesiri nedeniyle
senaryolar rafa kaldirilabilmektedir. Ekstrem Programlama'da tiiketici devamli olarak
iretici takim ile caligmaktadir. Bu durum da irtibatin giliciiniin yiiksek olmasi,
problemlerin hemen anlasilmas1 ve mesuliyetlerin esit olarak dagitilmasini beraberinde

getirmektedir.
2.1.4.2 Scrum cergevesi

Scrum, 90'1 yillardan bugiine karmasik yazilim liretme agamalarini idare etmek amaciyla
kullanilmaktadir. Bu konsept, yontem ya da siirecten ziyade, farkli siire¢ ve yontemleri
ihtiva eden bir ¢er¢evedir. Scrum, insanlarin karmasik ve uyarlanabilir sorunlara etkili bir
sekilde miidahale edebilmelerini saglayan bir ¢ercevedir. Bu c¢erceve, insanlarin
tiretkenliklerini ve yaraticiliklarint maksimum seviyeye yiikselterek olabilecek en yiiksek
degerde firiinleri basariliyla tiretmelerine imkan tanir (Scrum.org, 2022). Bu sebeple,
Scrum'dan faydalanabilmek, Scrum'un ihtiva ettigi adimlarin tamamini ger¢eklestirmeyi
zorunlu kilmaktadir (Akdag, 2019, s. 42). Scrum deneyciligi baz almakta, tekrarlama ve
yiikseltmeye dayanan bir metot kullanmaktadir. Riskin kontrol altina alinmasi ve
ongoriilebilir bir calisma ortami1 saglanmasi Scrum i¢in dnemlidir. Yinelemeli (iterative)
ve ayni zamanda artimli (incremental) bir yaklasim kullanarak bunu saglamaya calisir.
Scrum bir is1 yerine getirmek i¢in ihtiya¢ duyulan tiim beceri ve uzmanliklar1 ekipte
bulundurmaya odaklanir. Bunun i¢in miisteri ve diger tiim uzmanliklarin yer aldig1 bir
ekip yapisi kurar ve boylece becerilerin paylagilmasint da saglar. (Schwaber ve
Sutherland, 2020). Bagka bir degisle Scrum bir ¢erceve dahilinde proje paydaslart ile

stirekli iletisim yoluyla asamali deger yaratmaya odakli bir gelistirme siirecidir.

18



Scrum'm igerdigi 3 adim sunlardir: seffaflik, gézlem ve uyumlulagtirma (Schwaber ve
Sutherland, 2013). S6z konusu ekipler bu 3 mevzuya gereken hassasiyeti gostererek is

yapmalidirlar.

Seffaflik: Biitlin takimin gergeklestirdigi ¢alismalar, gelecekteki c¢alismalar goriiniir
olmak zorundadir. izleyen kisiler gozlerinin oniindeki karsisinda ayni neticeye
varabilmelidir. Seffaflik gbzlemi miimkiin kilar. Seffafligin bulunmadigi durumlarda

yapilan gozlemler yaniltict olabilir ve israfa sebep olabilir.

Gozlem: Gozlem, projeye aykirt olan durumlar ¢abuk ortaya g¢ikarmak amaciyla
kullanilmaktadir. Gozlemler calismayr agirlastiracak seviyede olmamakta, olmasi
gereken diizeyde meydana gelecek {iriinlin kiymetini en {ist seviyeye ¢ikarmak amaciyla
yapilmaktadir. Gozlem uyum saglamayr miimkiin kilar. Uyum saglamadan yapilan
gozlemin anlamsiz oldugu kabul edilir. Scrum gergevesindeki rutin proje aktiviteleri

degisimi hizlandirmak i¢in tasarlanmistir.

Uyumlulastirma: Sayet iirlin arzulanan bigime sahip degilse, hemen iiriin veya siire¢
olmasi beklenen sekle getirilmelidir. Bu adaptasyon siireci olabildigince ¢abuk olmalidir.
llgililere yetki verilmediginde ya da takim kendi kendini yonetmediginde adaptasyon
daha zor hale gelir. Bir Scrum proje takiminin gézlem araciligi ile yeni bir sey kesfettigi

an yenilige uyum saglamasi beklenir.

Sprint, diger tiim etkinlikleri igeren bir etkinliktir. Scrum'daki her olay, Scrum eserlerini
gozlemlemek ve bunlara uyum saglamak i¢in resmi bir firsattir. Bu etkinlikler, gerekli
seffafligi 6zellikle saglamak adma tasarlanmistir. Tlgili faaliyetlerden herhangi birine
katilmamak, gézlem ve adaptasyon firsatlarinin kaybolmasina neden olur. Scrum siireci,
su toplantilar1 igermek mecburiyetindedir (Sutherland ve Schwaber, 2010; Schwaber,
1995).

Sprint planlama; bu tiirde ihtiyaglarin tamami bir listede toplanarak, iiretim takiminca
ufak calisma kisimlarina ayrilmaktadir. Takimi olusturan kisiler planlamalarina bakilarak
bu vazifeleri iistlenmektedirler. Bu toplanti, {iriinlin ait oldugu kisi, tiretim takimi ve

scrum uzmanindan olugsmaktadir. Sprintler; sprintlerin tamaminin neticesinde iiriiniin ait
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oldugu kisiye agiklama yapilacak bicimde organize edilmektedir. Takriben bir ya da ¢

haftalik siireglerde sprint uygulanmaktadir.

Giindelik Scrum; evvelden kararlastirilan, standardize edilen bir mekanda giinliik olarak,
kararlastirilan zamanda detaylara inmeden gergeklestirilen takriben 15 dakikalik ve
ayakta diizenlenen toplantidir. Takimin mensuplart bu toplantiya dogrudan istirak
etmekte ve 24 saatlik bir tasar1 yapilmaktadir. Takimin her bir mensubu evvelsi giinkii
faaliyetlerini, o giin dahilinde gergeklestireceklerini ve eger mevcutsa ¢alismasina mani
olan sorunlar1 agiklamaktadir. Eger bir sorun varsa, scrum uzmani sorunu ¢ozmek
amaciyla gayret gostermektedir. Takima dahil olan bir kiginin vaktinde gelmemesi ya da
toplantida bulunmamasi toplantiya mani olmamaktadir. Takimin yarisindan fazlasi

mevcut degilse toplantidan vazgegilmektedir.

Sprint Degerlendirmesi, sprintlerin tamaminin nihayetinde gergeklestirilmekte ve sprintin
analizi yapilmaktadir. Meydana gelen islevsel iiriin tetkik edilmektedir. Bunun hedefi,

tirtin sahibinin gereksinimlerine uyarak gelistirilip gelistirilmediginin kontroliidiir.

Sprintin  Geriye Doniik Degerlendirmesi ise; Sprint esnasinda gerceklestirilen
calismalarin arzu edilen nitelikte olup olmadigi, ¢calismalarin olmasi gerektigi gibi olup
olmadigr analiz edilmektedir. Toplantilarin tamaminin neticesinde saptanan miithim bir

madde ertesi sprint planlama toplantisinda islenmektedir.

Scrum'in basarili bir sekilde uygulanmasi, insanlarin su bes degerde ustalagsma yetenegine
baghdir: “Taahhiit, Odak, Aciklik, Saygi ve Cesaret”. Takim, hedeflerine ulasmaya ve
birbirini desteklemeye kendini adamistir. Scrum takiminin 6ncelikli odak noktasi, takim
hedefine odakli olabilecek en iyi ilerlemeyi kaydetmek adina bu Sprint'te yaptiklart istir.
Scrum takimi ve paydaslar1 yapilacak is ve bunu yaparken karsilastiklar1 zorluklar
konusunda kabul edici bir tavir sergiler. Takimin iyeleri, diger liyelere bagimsiz ve
yetkinligi yiiksek bireyler olarak saygi duyar ve bu nedenle birlikte calistiklar1 insanlar
tarafindan saygi goriir. Scrum takim iiyeleri dogru olan1 yerine getirmek ve zorlayici

sorunlar tizerinde ¢alismak igin cesarete sahiplerdir (Schwaber ve Sutherland, 2020, s. 4).

Scrum master, her seyden once ekip i¢in hayati kolaylagtirmayi, miimkiin oldugunca

zorluklardan uzak calisma kosullar1 olusturmay1 ve g¢evik sirketin daha iyi kabulii ve
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uygulanmasi i¢in adimlar atmay1 amaglayan “gevik”in ekip i¢indeki elgisidir. Ekip daha
konsantre ve verimli ¢alisabilir. Scrum master, sadece sorunu ¢ézmekle kalmayip sorunu
Oongorebilen, daha biiyiik bir bakis agisiyla diisiinebilen, takim ve takim dinamiklerini
anlayan, takima her tiirlii destek saglayan ve tiretimini iyilestirmeye yardimci olan bir
roldiir. Bazi yanlig anlagilmalarin aksine, scrum master kesinlikle teknik konularda
takima destek olabilecek bir agabey/kiz kardes degildir. Daha ziyade, bir yol gdsterici
veya katalizor rolii oynar (Vodafone, 2016, s. 57). Developers, her sprintte kullanilabilir
bir increment'in her bir pargasin1 olusturmaya kendini adamis scrum takim tiyeleridir.
Gelistiricilerin ihtiyact olan beceriler genellikle genis ve c¢alisma alanina gore
degiskendir. Product owner, scrum takiminin ¢alismasi sonucunda yaratilan iriiniin
degerini en yiiksek diizeye getirmekten sorumludur ancak nasil gergeklestirilecegi
organizasyonlar, scrum takimlari ve bireyler arasinda farklilik gosterebilir (Schwaber ve

Sutherland, 2020, s. 4-5).
2.1.4.3 Kanban yontemi

Kanban ¢evik yontemini, 50'li yillarda Toyota uygulamaya baslamistir. Yazilim
tiretiminde, 2004 senesinde David Anderson, ilk defa Microsoft sirketinde bir ekiple
beraber uygulamistir (Ahmad, Markkula, ve Oivo, 2013, s. 9). Yontemin kokleri yalin
tiretimde bulunur. Ancak kanban, maddi olmayan ve sanal mal ve hizmetlerle sonuglanan
bilgi calismasin1 yonetmek i¢in de kullanilir. Kanban yontemini kullanmak,
hizmetlerinizi miisterilerinizin bakis agisiyla iyilestirmeye odaklanarak biitiinciil bir
diisiinme bi¢imi uygulamak anlamia gelir (Kanban University, 2022). Kanban, devamli
iretim ve teslim etmeyi baz almaktadir. Kanban, yazilim iiretme isleminin tiim
kademelerinde ayn1 zamanda yapilan ¢alismalarin miktarini sinirlamaktadir. Kanban bir
metodoloji veya siire¢ gercevesi degildir. Daha ziyade, mevcut bir siirece veya calisma
sekline uygulanmasi gereken bir ydnetim ydntemi veya yaklagmmidir. Is akislarmi
gorseller yardimi ile g6z Oniine sermeye, slirekli ve asamali olarak i1yilestirmeye odakl

bir gevik ¢ercevedir (Zavyalova, Sokolov, ve Lisovskaya, 2020).

Kanban olduk¢a soyut bir “metodolojisiz yontem”dir ve olasi kulanim alan1 oldukca
genistir. Scruma gore degisik yonil, bitis zamaninin olmamasidir. Cogunlukla siirekli olan
islerin bulundugu ortamlarda ve sabit uzunlukta sprintlerin uygulanmasinin zor oldugu

alanlarla kullanilir (Zavyalova, Sokolov, ve Lisovskaya, 2020). Farkliliklar yapilmasi
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icin sonraki diizeyden evvel, Oncelige bakilarak hemen miidahil olunabilmektedir.
Kanban, hususi rolleri igermemektedir. Kanban, gorsellige 6nem vermektedir. Siirece
gorsel acidan bakilmakta, 'board' ismi verilen ¢alisma paketlerinin yer aldigi tahta
katilimcilarin  tamamina sunulmaktadir. Kanbanda mevcut c¢alisma miktarin
diisiiriilmesi, degistirme metodunun ¢abuk bir bigimde gergeklestirilmesi ve gorsellik
bakimindan gelismeler oldugundan, scruma nazaran daha ¢ok kullanilmaktadir

(Anderson, 2013, s. 73).

Ozetle, yazilim proje idaresinde eski metotlarin ¢ok uzun zaman devrede oldugunu
arastirmalarimizda da gérmekteyiz. Bu metotlarin igerisinde cogunlukla uygulanan selale
metodu kullanilarak pek ¢ok proje idare edilmistir. Degisiklige ayak uyduramamasi,
cogunlukla planlamadan olusmasi gibi nedenlerle eski metotlar birakilarak c¢evik
metotlara baslamak yayginlagmistir. Bilhassa ¢evik bildirinin ardindan yayginlasan ¢evik
metotlar (bilhassa scrum), farklilasmaya daha ¢abuk ayak uydurmadaki iistiinliigiinden
otirl Ustlinliik saglamistir. Kanban, ekipler icinde asir1 yiikii hafifletmek ve ekip
tarafindan yapilan is lizerinde (yeniden) kontrol saglamak i¢in kullanilmasiyla bilinir. Bu
genellikle hizli faydalar saglarken, kanban metodunu daha biiyiik 6l¢ekte uygulamak,
ornegin genellikle birden fazla ekibin veya kuruluslarin farkli béliimlerinin ¢aligmalarini
kapsayan bir hizmet hatt1 i¢in daha da biiyiik firsatlar getirir. Hizmet odakli olarak

kullanilan kanban, etkili bir organizasyon gelistirme aracidir (Kanban University, 2022).

2.1.4.4 Dinamik sistem gelistirme modeli (dynamic systems development model-
DSDM)

Ingiltere'de 1990'l1 yillarda bir konsorsiyum tarafindan ortaya ¢ikarilan bir modeldir
(HighSmith ve Cockburn, 2001, s. 122). Britanya'dan gelen bu model, "RAD" seklinde
de ifade edilen ¢abuk yazilim {iretimi amactyla meydana getirilmistir. Scrum ve XP tarzi
uygulamalara nazaran, ¢ogunlukla devletin ihaleleri ve benzeri yazilim islerinde yaygin
gorildiigli ve ayrmtilarinin ¢oklugu goze carpmaktadir. Vakit konusunda oldukca kat1
olan projelere calismada destek olmaktadir. Ekstrem programlama gibi baska cevik
metotlarla birlestirilebilmektedir. Bu ¢ergceve; zamaninda teslimat, ¢aligsma ihtiyaglarini
baz alma, dayanisma halinde olma, tekrarlama belirmeme, kaliteden higbir zaman 6diin

vermeme, gii¢lii temellerin iizerine koyarak ilerleme, Kontrol sahibi oldugunun ayirdinda
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olma, devamli irtibat kurma olmak tiizere temelde dokuz kuraldan olusmaktadir
(Stapleton, 1997, s. 121).

2.2 s Talepleri ve Is Kaynaklar

Is Talepleri-Kaynaklar1 (Job Demands- Resources JD-R) modelinin odaginda, farkli
organizasyonlardaki ¢alisanlarin farkli calisma ortamlariyla karsi karsiya kalabilecekleri,
ancak bu ortamlarin Ozelliklerinin her zaman su iki genel kategori seklinde
smiflandirilabilecegi varsayimi bulunmaktadir; is talepleri ve is kaynaklar1 (Hakanen,
Schaufeli, ve Ahola, 2008). Boylece ilgili 6zel talepler ve kaynaklara bakilmaksizin
cesitli mesleki ortamlara uygulanabilecek kapsayici bir model olusturur. Is talepleri, isin
yerine getirilmesi i¢in gereken fiziksel, zihinsel ve duygusal cabanin sebep oldugu
fiziksel ya da psikolojik maliyetlerle iliskilendirilir. Bu eforun kisiye olan maliyetleri
psikolojik, sosyal, drgiitsel ve fiziksel boyutlarda olabilir. Ornekler, yiiksek is baskisi,
asir1 rol yiikii, kotii ¢evre kosullari ve yeniden yapilanmayla ilgili sorunlardir. Is
kaynaklari ise igin galisan1 besleyen psikolojik, sosyal, orgiitsel ve fiziksel yonleriyle

iliskilidir ve bunlar su sekillerde olabilir:

(1) is hedeflerini gerceklestirmekte islevsel;

(2) is taleplerinden kaynaklanan fiziksel ve psikolojik bedelleri diisiiren;
(3) kisiyi biiyiiten ve gelismeye tesvik eden.

Kaynaklar, genel olarak organizasyon seviyesinde ticretlendirme, is saghigi ve giivenligi
gibi basliklar olurken, kisiler arasi seviyede ekip iletisimi, ekip destegi, yoOnetici
yaklagimlar1 gibi konular olabilir. Is siirecleri agisindan rol netligi, katilimer calisma
ortam1 gibi konular, gorev seviyesinde geri bildirim, yetkinlik ¢esitliligi, i5in 6nemi ve

ozerklik gibi konular olabilir (Hackman ve Oldham, 1976, s. 255-259).

JD-R  modelindeki ikinci bir Onerme, is Ozelliklerinin iki farkli siireci
cagristirabilecegidir. Birincisi; caligma ortaminda yiiksek is talepleri, 6rnegin asir1 is ylikii
gibi, bireylerin zihinsel ve fiziksel kaynaklarmi tiiketebilir ve bu nedenle saglik
sorunlarina veya tiikenmislige yol agabilir (Demerouti, Bakker, Nachreiner, ve Schaufeli,

2001; Lee ve Ashforth, 1996). Ikincisi, yetersiz veya eksik is kaynaklari, basarisizliga ve
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hayal kirikligina neden olmasi muhtemel olan ger¢cek hedefin gergeklestirilmesini
engeller. Bu da isten ¢ekilmeye ve motivasyon veya bagliligin azalmasina neden olabilir.
Dis ¢evrede olmasi gereken kaynaklar olmadiginda, bireyler is taleplerinin olumsuz
etkisini yonetemezler ve is hedeflerine ulasamazlar. Boyle bir durumda bagliligi
azaltmak, isle ilgili hedeflere ulasamamanin gelecekteki hayal kirikligini 6nleyebilecek
O6nemli bir kendini koruma mekanizmasi olabilir (Antonovski, 1987; Hackman ve
Oldham, 1976).

Is dogasmin farklilasmakta oldugu yargisindan yola ¢ikilarak daha ayrintili bir irdeleme
yapilabilmesi adina is talepleri nicel, duygusal ve zihinsel olarak ii¢ baslik altinda
incelenmektedir. Nicel is taleplerinin konusu igerisinde is baskisi, ¢ok yiiksek is yiikii ve
kisa siirede yerine getirilmesi istenen yiikiimlilikler bulunmaktadir. Duygusal is
talepleri, is kapsamindaki iletisimsel yapidan ileri gelen duygusal bilesene ve calisma
davraniginin duygusal agidan stresli durumlarda nasil etkilendigini konu almaktadir.
Zihinsel is talepleri ise kisinin kendinden istenen isi yaparken harcamasi gereken zihinsel
eforu agiklamaktadir (Peeters, Montgomery, Bakker, ve Schaufeli, 2005, s. 43). Nicel is
talepleri; isin fazlaligini ve ne kadar ¢abuk istendigini de kapsami igerisine alan bir is
yogunluguna dayali ihtiya¢ hissetme durumudur. Kisi eger kisitli bir zamanda agir bir is
yapmak durumundaysa daha ¢ok calismak durumunda kalacaktir. Is yiikii kisacasi
igverenin isin gerektirdigi kadar elemani ise almadan islerini mevcut elemanlarina

gordiirmeye ¢alisma davranmisidir (Bolat, 2011, s. 256).

Nicel i talebinin diger bir boyutu olan zaman baskis1 ise igletmenin elindeki fikirleri tirlin
haline sokma siirecinde goriilen calisan sayis1 eksikligi, asir1 is yilikiinden dolayi
calisanlarin kisa siirede ¢ok fazla is yetistirmeye ¢alismak durumunda kalmasidir. Zaman
baskist her sektorde rastlanan bir durumdur. Calisanlar zaman baskis1 yasarken
kendilerini makine gibi hissedebilirler. Duygusal is talepleri; kurum-miisteri iligkilerini
siirdiiren ¢alisanlarin hissettikleri negatif hisleri miisterilere aktaramamalar1 ve ¢alisanin
negatif duygu durumunu isine yansitmamasinin beklenmesi ile tanimlanan taleplerdir.
Duygusal emek is ve calisan temelli olarak iki boyuta sahiptir. Birey bir meslek icra
ederken is temelli olarak hissettigi taleplerin duygusal boyutu “is odakli duygusal
emek”tir. Calisma davranisini siirdiiriirken ¢alisandan beklenen duygu ve duygu ifadesi

yonetimi ise “¢alisan odakli duygusal emek”tir (Brotheridge ve Grandey, 2002, s. 19-21).

24



Is kaynaklari; ¢alisanlarin hedeflerine ulasmalarimi kolaylastiran, is taleplerine dair
maliyetleri azaltan, calisanlar kisisel gelisim, 6grenme ve daha iyiye ulasmaya dair
giidiileyen is boyutlaridir. Is kaynaklarmin ayrintili analizi sonucunda bunlarin sosyal
destek, is 6zerkligi (otonomi), kisisel gelisim ve orgiitsel adalet seklinde dort kategoriye

ayrilabilecegi goriilmiistiir.

Sosyal destek; bireyin gereksinim duydugu herhangi bir anda ulasabildigi, giliven
duygusunu veren, karsisindakine sevgi gosteren ve deger veren kisilerin sosyal ve
psikolojik destek saglamalaridir (Sarason, Levine, Basham, ve Sarason, 1983, s. 129). Bu
kisiler bireyin ailesi, dostlari, hayatindaki 6zel bir insan, 6gretmenleri, komsulari, isteki
ya da okuldaki tanidiklari, aidiyet ve giiven hissettigi gruplar, toplum gibi bir¢ok grup
olabilir. Sosyal destek sayesinde birey stres kaynagi olan olay yahut durumlar karsisinda
etkin miicadele edebilir, 6zgiiveni artar ve hayatina olumlu faktoérler ekler. Buna ek olarak
kisiler stres kaynagi olan durumlart yahut olaylar1 realist bir perspektiften
degerlendirirler, becerilerinin farkina varirlar ve becerilerini giiclendirerek negatif

olaylara dair yedek bas etme stratejileri gelistirirler (Torun, 1995, s. 29-30).

Otonomi; belirli etki alninda, bir kisi yahut grubun kendi is ve eylemleri hakkinda karar
alma, kiyaslama ve sonuca varma becerilerini Ozgiirce kullanma hakkinin ona
taninmasidir (Dogan ve Ali, 2009, s. 136). Otonomi arttik¢a degisim ve yenilige karsi

direng kirilacaktir.

Kisisel gelisim; bireyin profesyonel destege basvurmaksizin bireysel ve duygusal
problemleri ile basa ¢ikabilme becerisi seklinde nitelenmistir. Kisisel gelisim siireci
cercevesinde kisi toplumsal yasamda devamli kars1 karsiya geldigi farkli durumlara dair
devamli bilgi almaya gerek duyar ve bu ¢ercevede kendisine var olan cevheri bulup
cikarma, kendisini tanima ve kendisini gerceklestirme amaciyla yeni davraniglar
gelistirir. Is hayati tarafindan bireye yiiklenmis olan sorumluluklar, ¢alisma sartlari,
cevresel etkenler, ¢alisan ve yoneticilerle arasindaki etkilesimler, stres, maddi kaygilar,
zaman gibi sebepler de kisisel gelisim gereksinimi getiren etkenlerdir. Kurumsal sirketler
gittikce daha fazla egitim yatirimi yapmakta, i¢ egitmenler istihdam etmekte, psikologlar,
bagimsiz danigmanlar, 6gretim elemanlari, koglar gibi kisisel gelisim destegi saglayan

aktorler ile calismaktadirlar (Ozer, Topaloglu, ve Ozmen, 2013, s. 436-437).
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Orgiitsel adalet; is siireclerinde ¢alisanlara ne kadar adil olundugu ile farklilik gdsteren
kavramdir. Temelde bireyin is ile ilgili olarak kendi katkilarmin ve iirettigi ¢iktilarinin
digerlerinin katkilar1 ve c¢iktilar1 karsilagtirarak zihninde olusturdugu eksiklik hissi
temelinde sekillenmektedir. Eger kisinin kazanimlar1 diger kisilerden farkli algilaniyorsa

bu kisinin zihninde Orgiitsel adaletsizlik algis1 olusturmaktadir (Coban, 2013).
2.3 Psikolojik Sermaye

Ikinci Diinya Savasi oncesindeki psikolojinin ii¢ farkli misyonu oldugundan soz
edilebilir. Bunlar akil hastaliklarini1 sagaltmak, insan hayatini verimli, tatminkar kilmak
ve yetenekli bireyleri kesfedip gelistirmektir. O ¢caglarda gergeklestirilen calismalar bu ii¢
misyondan temellenmis ve ¢alismalar sonucunda gilinlimiizde gecerliligini siirdiiren iistiin
yetenekli olma, etkili ebeveyn olma ve hayatin anlamini kesfetme gibi konularda
caligmalar gergeklestirilmistir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000, s. 6). Savaslarin
ardindan savagan {ilkelerin ekonomik ve sosyal diizenleri ¢ok 6nemli Slgiide sarsintiya
ugramistir. Buna ek olarak ¢ok fazla yaralinin olmasi saglik sistemini yetersiz kilmus,

hayat standartlarini zedelemistir.

Psikoloji alaninin kazandig1 6nem ikinci diinya savasi sonrasinda da azalmamistir. Ancak
bu donemde ekonomik temelli iki olay sonrasi psikolojiye bakis agisi yeniden
sekillenmistir. Toplumda tekrardan kalkinma ve gazilerin topluma yeniden
entegrasyonunu saglamak igin 1946’da Gazi Yonetimi Idaresi (Veterans Administration)
kurulmustur. Bunu goren binlerce psikolog artik akil hastaliklarinin tedavisi ile para
kazanilabilecegini anlamigtir. 1947°de ise Ulusal Zihinsel Saglik Enstitiisii (National
Institute of Mental Health) kurularak patoloji alaninda ¢alisan akademisyenlere 6denek
aktarimi baslamistir. Bu iki olayin sonucu olarak klinik psikolojinin odagi hastaliklar,
patolojiler ve bunlarin tedavileri, sosyal psikologlarin odagi ise kuruntular, eksiklikler ve
islev bozukluklar1 olarak tekrardan belirlenmistir. Sonug olarak bu gelismeler psikoloji
alaninin odak noktasini degistirmistir. Bircok kisiye bu durum yarar saglamistir.
Psikolojinin akil hastaliklarina odaklanmasi rahatsizliklarin tespit edilmesi, tedavi
edilmesi ya da etkilerinin biiylik 6l¢iide hafifletilmesi anlamina gelmistir. Bu sayede
savag sonrasi toplumlar hem kisisel hem toplumsal baglamda kalkinabilmis, daha sonraki

nesillere de bulunan tedaviler tasinmigtir. Ancak bu patolojik perspektif psikoloji
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biliminin insan hayatin verimli ve tatminkar kilinmasina, yiiksek yeteneklerin tespiti ve

gelistirilmesine daha az 6zen gostermesine sebebiyet vermistir (Luthans, 2002a, p. 697).

Ikinci diinya savasi sonras1 Psikoloji biliminin patolojik bakis acisinin egemenligine
girmesi durumunda bir degisim yasanmistir. Bu degisimi saglayan gelisme Martin E. P.
Seligman’in 1998’de Amerikan Psikoloji Dernegi bagkanligi gorevine gelmesidir.
Seligman’dan sonra psikoloji bilimi farkli bir dogrultuda yol almaya baslamistir.
Baskanlik konugsmasinda Seligman, psikoloji biliminin yalnizca hastaliklara
yogunlasmamasi gerektigini, normal insanlarinin refahini arttirmak ve giiclii taraflarini
kesfetmelerini saglamak i¢in de ¢aligmasimin gerektigini vurgulamistir. Bu gelismeyi
takiben Pozitif Psikoloji akimi ¢ercevesinde ylizlerce makale yayinlanmistir. Bazi saygin
akademik dergiler bu konuya yonelik 6zel sayilar ¢ikarmiglardir. Buna 6rnek olarak
American Psychologist Ocak 2000 ve Mart 2001 sayilari, Journal of Humanistic
Psychology 2001 sayist verilebilir. Seligman’in baglattigi Pozitif Psikoloji akimi
psikolojiyi insanlardaki yanlislara odaklanan bir yaklasimdan ¢ikararak insanlarin iyi
yanlarini da tanimlar hale getirmistir. Bu ¢ercevede eksiklikler ve hastaliklar yerine iyi
yanlar, dayanikliliklar, iyilik halinin gelistirilmesi gibi alanlara yogunlasilmis, bu alanlar

ihmal edilmis olmaktan ¢ikarilmaya ¢alisilmistir (Luthans, 2002a, p. 697).

Luthans (2002b, s. 59) pozitif psikoloji calismalarinin 6rgiitsel perspektife de tasinmasini
savunmaktadir. Bu fikir ile hareket ederek pozitif Orgiitsel davranig akimini ortaya
atmistir. Luthans’a (2002b) gore pozitif orgilitsel davranig (positive organizational
behavior - POB), ¢alisma ortamlarinda gozlenebilen, iyilestirilebilen ve is performansini
tyilestirmek adina yonetilebilen pozitif yonelimli psikolojik kapasitelere odakli ¢alisma
ve uygulamalar seklinde tanimlamaktadir. Bu alan yeni olarak nitelenebilecek olsa da
aslinda mevcut orgiitsel davranis literatiirinde bulunan motivasyon, liderlik, kisilik
ozellikleri ve baz1 tutumlar gibi ¢ok sayida kavrami 6diing almistir. Luthans (2002b),
ortaya attig1 bu alanin orgiitsel davranis alanindan pek de farkli olmadig1 noktasindan
yapilabilecek elestirilerin 6niline gegmek icin pozitif orglitsel davranis alani i¢in bazi
kriterler olusturmustur. Bu kriterler pozitif yonelimli olmaya ek olarak temel olarak teori
ve aragtirmayi almasi, Olgiilebilir olmasi, performans gelisimi i¢in etkili olmas1 ve
gelistirilebilir olmasidir (Luthans, 2002b). Bu yaklasim pozitif orgiitsel davranisin ele

alacag1 kavramlar1 orgiitsel davranig baglaminda bulunan ve popiiler kisisel gelisim
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kitaplarinda goriilebilecek kavramlardan farklilagtirmaktadir. Luthans (2002b), pozitif
orgiitsel davranis cergevesinde degerlendirilebilecek degiskenleri segmis ve bu kriterlere
en uyumlu olmayi saglayanlar1 tespit etmistir. Bunlar; 6zgliven, umut, iyimserlik,
mutluluk ve duygusal zekadir ve Luthans (2002a) daha ayrintili arastirmalar takiben bu
listeyi umut (hope), iyimserlik (optimism), dayaniklilik (resiliency) ve 6z yeterlilik (self
efficacy) seklinde yeniden diizenlemistir. Luthans vd. (2007) tarafindan bu akimin
temelinde bulunmasi gereken kriterler belirlendiginde akimin kapsami igerisinde kalan
psikolojik kapasiteler psikolojik sermaye kavrami seklinde tanimlanmislardir. Bu bakis
acisinda gore psikolojik sermaye kavrami kendisini olusturan alt kavramlardan daha ileri
bir anlam tagimaktadir. Dolayisiyla psikolojik sermaye kavramini literatiire kazandiran
Luthans’a gore (2002a: 696), bireylerin iyi olma hallerinin ve pozitif psikolojik gelisim
diizeylerinin, bireylerin elde ettikleri basarilarda etkisi vardir. Basariyr saglamak icin

ihtiya¢ duyulan psikolojik sermayeyi olusturan temel kavramlar sdyle siralanabilir;

- Oz yeterlilik: Zorlayic1 gorevleri gerceklestirebilmek icin gerekli ¢aba ve giiven
- lyimserlik: Bagarili olabilecegine iliskin inang ve olumlu diisiinme
- Umut: Hedefleri gergeklestirebilmek i¢in istekli ve azimli olmak

- Dayaniklilik: Giigliikler karsisinda ¢alismayi, basarty siirdiirmeye yonelik inang ve

gug

Umut bireyin hedeflerini gerceklestirmek i¢in pozitif bir giidiilenme sahibi olmas1 ve
hedeflerine ulagsmak amaciyla planlar yapmasini belirtir. Snyder ve arkadaglar1 (2002, s.
259) umudun en 6nemli igeriklerini ulasilacagina dair kesin bir emare olmayan ancak
ulasilmast miimkiin goriinen hedeflere sahip olmak, bu hedeflere ulasilabilmesi igin
birden c¢ok yol tahayyiil edebilme becerisi ve bu yollardan birini segerek siirdiiriilebilir

sekilde onu takip edebilme becerisi olarak tanimlamislardir.

Oz yeterlik; isin basarilmast i¢in, kisinin gerekli kaynaklari harekete gecirebilecegine dair
olan inancin1 tamimlar (Bandura, 1977, s. 201; Wood ve Bandura, 1989, s. 372). Sosyal
Bilissel Teori kapsaminda birey nitelikleri, beklenen isin nitelikleri ve orgiitsel baglam
0z yeterligi belirleyen etkenlerdir. Bunlara ek olarak zaman, ge¢mis tecriibeler ve eldeki
sartlara gore degiskenlik gosterebilir. Ozgiiven (self-esteem) seklinde kullanilan kavram
ise bireyin kendisine dair 6z degerlendirmesini konu edinir. Oz yeterlik (self-efficacy) ile

ayni olmadigi halde sikga bu kavramlar karistirilmaktadir (Gist ve Mitchell, 1992, s. 185).
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Dayaniklilik bireyin basarisizlik yahut catisma gibi farkli tecriibeleri takiben yeniden
gelisime ve sorumluluga onem atfeden bir duygu durumuna doniip donemedigidir
(Robson, 2014, s. 6). Dayaniklilik ve tam ziddi olan dayaniksizlik sosyodemografik
ozellikler, kisilik 6zellikleri, saglik durumu ve ruh saghigi gibi etkenlerin tesiri altindadir.
Bunlara ek olarak bas etme metotlari, olumlu duygulanim, diisiinme stireclerindeki
olumluluk, realisttik, kontrollii davranma becerisi, bedensel saglik, digerkamlik, sosyal
destek, uyumluluk gibi kisisel nitelikler; takim ¢alismasi, pozitif orgiitsel iklim, kolektif
yeterlik ve benzeri orgiitsel etkenler dayanikliligi arttiran degiskenlerdendir (Meredith,
ve digerleri, 2011, s. 13-15).

Iyimserlik bireyin olumlu durumlari kisisel ve kalic1 olarak algilarken olumsuz durumlari
gecici ve digsal olarak degerlendirmesi ile gozlemlenmektedir. Pozitif psikoloji
baglaminda bulunan tanimi ile iyimserlik degistirilebilir ve gelistirilebilir bir niteliktir.
Orgiitsel degisimin ortaya ¢ikarilmasinda da oldukca etkilidir (Luthans, Youssef, ve
Avolio, 2007, s. 67).

2.4 Tse Tutkunluk

Ise tutkunluk kavramini ilk ileri siiren Kahn (1990) olmustur. Kahn bu kavrami Psikolojik
Kosullar Teorisi ile sosyal psikolojideki orgiitsel davranis baglaminda degerlendirmistir.
Bu kuram Goffman’in Rol Kuramindan temellenmektedir. Goffman (1961)’m kurami
“insanlarin rollerine bagliligi ve rollerden kopmalar” perspektifine sahiptir. Bu
cercevede insanlar anlik bir sekilde rollerine bagli duruma gelebilir veya daha uzak
kiliabilirler. Davraniglar insanlar ve rollerin arasindaki bir biitiinliige isaret eder ve rol
benimseme yahut kabul etmeyi getirir. Fakat davranislarda insanlarin ve rollerin arasinda
bir mesafe goriilebilir. Bu sekilde rollerden uzaklagsma veya yabancilasma gortilebilir.
Teori kisa siireli insanlar arasi iletisim temelli dile, 6rnegin trafik polisinin kullandig:
isaretlere atif yapar (Goffman, 1961, s. 79-80). Kahn’in teorisine gore, biitiin bunlara ek
olarak, stiregelmekte olan, duygusal maliyete sahip ve karmasik psikolojik temeli olan bir

orglitsel yasam uyumu 6nemlidir.

Birey grup aidiyeti ya da iiyelikten doniisiimlii sekilde uzaklagmak ve yaklasmak ile hem
kimliginin grup i¢inde erimesini hem de gruptan diglanmay1 engellemeye ¢alisir. Bu itme-

cekme etkenleri insanlarin kendilerini rollerinde ayarlamak yahut dengelemeleri seklinde
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nitelenebilir; esasinda bireylerin igsel hislerine yonelik karmasalar ve dis etkenler ile
miicadele edebilmelerini saglamaktadir. Kahn bu rol temelli ayarlama yahut dengeleme
tizerine iki kavram tanimlamaktadir. Bunlar bireysel kendini verme/adama ile bireysel
geri ¢ekilme/uzaklasmadir. Bu kavramlar ile bireyin isine kendisini vermesi ve is ile
kendisini ifade etmesi ile is hayati ile biitlinlesmesi tanimlanmaktadir. Bireysel kendini
verme/adama ile bireysel geri ¢ekilme/uzaklagsma kavramlari kisaca bireyin isindeki
roliinii tagirken kendi 6z varligini bu role adayip adamadigini ve kendisini isten soyutlayip

soyutlamadigini belirtmektedir (Kahn, 1990, s. 693).

Bireysel kendini verme yahut adama soyle nitelenmistir; ¢alisanlarin tiim varliklart ile
kendilerini is ile ilgili rollerine adamalari, gorevi gerceklestirirken fiziksel, zihinsel ve
duygusal tiim giiglerini islerine vererek bunu gdstermeleridir (Kahn, 1990, s. 694).
Kendini adama is, 6zvarlik, aktif is unsurlar1 arasinda bireyin simiiltane olarak baglanti
kurmasini saglar ve o6zvarhigini fiziksel, zihinsel ve ruhsal giicleri temelinde islevsel
kilmasini, ¢alisirken bu durumu sergileyebilmesidir. Baska bir ifade ile insanlar
calistiklar1 esnada kendi kimliklerini tanimlayan dogal giicleri olan bireysel kaynaklarini
ve kendilerini sunulan sartlar olan 6rgiitsel psikolojik kaynaklari ayni anda analiz eder ve
bunlar1 is roliinde gosterir. Yani bireysel enerjiler fiziksel, zihinsel ve duygusal
gayretlerde kendilerini bulur. Kisisel olarak kendini ise verme ise gayret,
tutulma/baglanma, farkindalik, zaman akis1 ve igsel motivasyonun kendisini nasil
gosterdigini ifade etmektedir. Oz varlik temelli niteliklerin sergilenmesi kisinin gercek
kimlik, duygu ve diigiincelerini ortaya koyar. Kendi varligin1 sergileme etik davraniglarin
yanmi sira yaraticilik, duygusal kendini ispatlama, Ozgiinliik, savunmasiz iletisim,
latifecilik kavramlarinin ifade bi¢iminin altin1 ¢izmektedir. Yani ige tutkunlukta kisinin
is1 sirasinda hem kendi mevcudiyetini ve 6zilinli yasamasi agisindan hem de orgiitsel
psikolojik olarak kaynaklarin mevcudiyetini ayn1 anda degerlendirmesi agisindan bir
birliktelik vardir ve bu kavram bunlarin toplaminin olusturdugu davranislar1 ifade eder.
Sonug olarak bireysel veya birtakim olarak kisinin kendisini ise katmasi, zihinsel temelde
uyanik olmasi, isinde yaraticiligini, degerlerini, kisisel iliskilerini, his ve diisiincelerini
ifade etmesini, ig arkadaslar1 ile baglar kurabilmesini ifade eden kavram ise tutkunluktur

(Kahn, 1990, s. 695).
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Bireysel gerigekilme/uzaklasma ise tersine isteki rolii yerine getirirken zihinsel, fiziksel
ve duygusal boyutlarda is roliinden bireysel varligini geri ¢ekerek uzaklastirmasidir
(Kahn, 1990, s. 694). Bireysel gerigekilme/uzaklasma, bireyin fiziken isten kendisini geri
tutmasi, zihinsel olarak ise karsi dikkatsiz olmasi, yaraticilik, deger, inang, kisisel
iligkiler, duygu ve disiinceleri isten uzakta tutarak kisisel iliskilerini de sinirlamasini
anlatmaktadir. Kahn, ¢alisan nitelikleri ve igin nitelikleri temelinde bireysel ve orgiitsel
gereksinimlerin en iyi sekilde karsilanmasimin ancak bu niteliklerin en iyi sekilde
belirlenmesi ile olacaginin altin1 ¢izmektedir. Kahn, isteki psikolojik tecriibelerin bireysel
tutum ve davranislart belirledigini ve kisisel, kisilerarasi, grup, gruplar arast ve
organizasyonel tecriibelerin bu deneyimlerin temeli oldugunu vurgulamaktadir. Biitiin bu
tecriibelere psikolojik sartlar demistir. Kahn’in odak noktasi bu sartlarin dogasi ve
bireysel, sosyal, baglamsal kaynak noktalaridir. Buna ek olarak Kahn, kisisel ve durumsal
degiskenliklerin isin psikolojik yanina etkilerinin oldugunu ifade etmektedir (Kahn, 1990,
S. 695).

Kahn’1n goriisiine gore bireysel kendini verme/adama ile bireysel gerigekilme/uzaklasma
iic psikolojik sarta baghdir: Psikolojik anlam verme, psikolojik giiven duyma ve
psikolojik erisebilme (kendi kaynaklarma sahip olma erisimi). Bu ii¢ sart temelinde
insanlarin rollerini nasil yerine getirdigi belirlenmektedir. Psikolojik anlam vermenin
bireye sordugu soru “Ise kendimi adamamin anlami benim agimdan ne derece biiyiik?”
seklindedir. Bu ifade “fiziksel boyutta, duygusal diizeyde yada zihinsel agidan harcanacak
enerjinin hak ettigi karsilig1 gérme” anlamindadir (Kahn, 1990, s. 704). Kisinin kendisini
yaptig1 isin yapmaya deger, 6nemli ve anlamli bir is olduguna dair ikna etmesi anlamina
gelmektedir; bu ikna genellikle ge¢misteki bir tecriibeden yahut bir inangtan temel alir.
Eger kisi yapmakta oldugu isin ve bu isteki rollerinin hem kendi degerleri hem orgiitsel
degerler ile uyustugunu hissederse ve buna inanirsa, bu durum pozitif tecriibeler ile de
desteklenirse, ise adanmislik artmaktadir (Meng, Qi, ve Li, 2011, s. 2). Tam tersi durumda
ise birey isinin anlamsiz olarak goriir, uzaklagsma yasar. Kahn bunlara ek olarak is roliiniin
niteliklerinin (mesela kisilerin yerine getirdikleri gérevler, kisinin kapasitesini kullanip
basariya erigmesine imkan saglayan, yaraticilig1 ve otonomlugu tesvik eden konumdaysa
kisi kendisini isine daha iyi verecektir) ve iste yasanan etkilesimlerin (mesela {istlenilen

rol bireyin deger atfettigi, onu istedigi statiiye eristirecek bir rol ise adanmishk artar)
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psikolojik adanmishigi ortaya ¢ikarmada 6nemli oldugunu ifade etmistir (Kahn, 1990, s.
696).

Psikolojik giiven duyma, “Ise kendimi adamam ne kadar giivenli bir durumdur?”
sorusundan temel almaktadir ve “Kisisel imaj, sosyal statii ve mesleki gelecegi hakkinda
negatif sonucglara dair korku duymadan kisinin ise kendini adamasi ve bunu
gosterebilmesi hissi” seklinde nitelenmektedir (Kahn, 1990, s. 708). Farkli bir agidan
degerlendirilirse kisi kendisini ise adamasi sonucu is ortaminda zarara ugramayacagini
diisiiniiyorsa giivende hisseder. Eger isletmenin ¢alisana sundugu c¢alisma ortami
giivenilir ve ongoriilebilir ise birey is performansinin kisiler arast baglamda kendisine
risk olarak geri donmeyecegini deneyimler ve bu dogrultuda bir inang gelistirir. Bu
durumda isine adanma daha fazla olur (Meng, Qi, ve Li, 2011, s. 3). Ozetle kisi fikirlerini
ve diisilincelerini korkusuzca sergileyebilecektir. Kahn (1990), psikolojik giiven duymay1
etkiyen faktorlerin bireylerarasi iliskiler (destekleyici ve glivenilir ise etkisi pozitif olur),
grup i¢i dinamikler, yonetim tarzi ve yonetim siireci (yonetim destek veren, acik ve
giicliikleri yenebilir sekilde ise bireyler kendi giiglerini kullanabilirler) ve orgiitsel
normlar (yonetici yapici biri ise giiven artar) gibi faktorler oldugunu ifade etmistir (Kahn,

1990).

Psikolojik erigsebilme kavraminin cevap aradig: sorular ise “Ise kendimi adamam icin
kisisel giiclerime ne kadar erisim saglayabilirim? / Ise kendimi adayabilmek i¢in kisisel
kaynaklarima ne kadar sahibim ve bunlar iizerinden kendimi gosterebilirim” seklindedir.
Kahn’a gore bu durum “Bireyin isine kendini verebilmesi icin sahip oldugu zihinsel,
fiziksel ve duygusal kaynaklara erigebilecegi ve bunlart kullanarak kendini
gosterebilecegi inancidir” (Kahn, 1990, s. 714). Baska bir deyisle kisinin zihinsel,
duygusal ve fiziksel kaynaklari ile kendisini roliine adamis olacagina dair duydugu
inangtir (Meng, Qi, ve Li, 2011, s. 3). Eger birey bunu basarabilmek igin gereken kisisel
kaynaklarin elinde oldugunu diisiiniiyorsa isine kendisini daha ¢ok verecektir. Kahn,
psikolojik kendine erisebilmeyi etkiyen faktorleri fiziksel ve duygusal enerjinin
tilkketilmesi (daha ¢ok enerji daha ¢cok adanmislik demektir), bireysel giivensizlik (kisi
kaynaklarimin yetersizligine inanirsa isinden uzaklasacaktir) ve is haricindeki hayat (eger
kisinin 6zel hayat1 isine adanmis olabilmesine el veriyorsa adanmislik daha olasidir)

seklinde siralamigtir. William Kahn’in 1992 tarihli ¢alismasi ise bireysel olarak kendini
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verme olgusunu “psikolojik var olma durumu” olarak nitelemektedir. Kavram dikkatlilik,
baglanma, kendilik sergileme ve yonelme bilesenlerinden miitesekkildir. Buna ek olarak
daha onceli arastirmalarda da bahsedildigi gibi bu ii¢ kosul tekrar vurgulanmaktadir. Bu
minvalde eger birey isinin anlamliligina inan¢ duyarsa, kendini giivende hissederse ve ise
dair kendinden gelen igsel ve gevreden gelen digsal kaynaklar elinde ise, kisi iste tiim

benligi ise varolus yasar, ise kendisini verir (Kahn, 1992, s. 323).

Kahn’in calismalarindan daha sonra ise tutkunluk kavrami iizerine Hollanda’da bazi
arastirmalar yapilmis ve Maslach ve arkadaslari ise tutkunlugu tiilkenmisligin zitt1 olarak
tamimlamiglardir (Leiter ve Maslach, 2004). Tiikkenmislik duyarsizlagsma, kisisel
basarisizlik ve duygusal tiikenme boyutlarina sahip psikolojik bir durumdur (Leiter ve
Maslach, 2004). Leiter ve arkadaslar1 ise tutkunlugun azalmasi durumunda tiikenmisligin
ortaya ¢ikacagini 6ne siirmiisler ve ise tutkunlugun boyutlariin tiikkenmisligi olusturan
kisisel basarisizlik, duyarsizlasma ve duygusal tilkenmenin tersi kavramlar olmasi
gerektigini belirtmislerdir (Maslach, Schaufeli, ve Leiter, 2001). Bundan sonra ise
Schaufeli ve arkadaslar1 bu fikre karsi ¢ikarak tiikkenmisligin tersi olmadigini; ding olma,
adanmislik ve yogunlasma boyutlarini temsil eden ve is ile ilgili ¢alisanin potansiyel
memnuniyetini ifade eden orgiitsel psikolojik bir kavram oldugunu 6ne slirmiiglerdir

(Schaufeli W. B.-R., 2002).

Schaufeli ve arkadaslarina gore ise tutkunluk; dinglik, adanmislik ve yogunlasma olarak
ic alt boyutta tanimlanan bir kavramdir ve bu kavramin 6l¢iimii i¢in bir soru formu
gelistirmiglerdir (Metin, 2010). Dinglik boyutu bir isi yerine getirmeye istekli olma ve
giiclii hissetme, adanmislik boyutu isine karsi coskulu olma ve gururlu hissetme,
yogunlasma ise isi yerine getirirken tamamen isine odaklanmas1 ve vaktin nasil gegtigini

fark etmemesini ifade eder (Schaufeli W. B.-R., 2002).
2.5 Degiskenler ile Ilgili Arastirmalar

Ceviklik kavrami ¢ok sayida arastirmanin odagi olmasma ragmen (Dingsoyr, Nerur,
Balijepally, ve Moe, 2012, s. 1217), bagvuru yapanlarin ve ¢alisanlarin firmaya yonelik
tutumlari {izerindeki etkisinin niceliksel analizi ¢ok az yapilmistir. Onceki arastirmalar,
cevik proje yonetiminin firmalarin etkinligi ve verimliligi agisindan faydali oldugu fikrini

ileri siirmiistiir (Harraf, Wanasika, Tate, ve Talbott, 2015, s. 679). Cevik yapida hizl
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aksiyon alabilmek ve isleri kiigiilterek siirekli teslimat yapmak ekibin motivasyonunu
yiikseltmektedir  (Vodafone, 2016, s. 31). Paydaslarinin motivasyonuna ve
memnuniyetine (Tripp, Rienemschneider, ve Thatcher, 2018, s. 273) ve ¢ekip iiyelerinin
iyi haline (Tuomivaara, Lindholm, ve Keansealea, 2017, s. 859) fayda sagladig: ifade
edilmektedir.

Bununla birlikte, ¢evik proje yonetiminin firmanin isgiiciiniin kazanilmasini ve elde
tutulmasini saglamadaki rolii belirsizligini korumaktadir. Bu baglantiyr kurmak ii¢
paydas grubunu aydinlatabilmektedir: Birincisi, igverenlerin is ilanlarinda ¢evik
degerlerle ne tiir bagvuru sahiplerini c¢ektiklerini anlamalarina yardimci olmaktadir.
Ikincisi, ¢evik degerlerin marka iletisiminin parcasi olmasi durumuna karar vermek igin
isveren marka uzmanlarini destekleyebilmektedir (6r. Web sitesinde, sosyal medyada).
Ugiinciisii, firmalarin cevik proje ydnetimi metodolojilerini uygulayacak olan is
stratejistlerini de bu uygulamadan yararlanacak isgiicii tiirii hakkinda bilgilendirmektedir

(McHugh, Conboy, ve Lang, 2011, s. 63-64).

Ayrica, karar verme veya ekip iliyesi motivasyonu gibi kritik proje degiskenleri 6zelinde
cevik proje yonetiminin etkilerini kesfetmek adina bazi ¢alismalar gergeklestirilmistir
(McAvoy ve Butler, 2009, s. 379). Scrum takimlar1 iizerine yapilan arastirmada etkili
Scrum takim tyelerinin 6zveri, uyum, hassasiyet, gorev bilinci ve degerlere agiklik gibi
bazi 6zellikleri bulundurdugu saptanmustir (Hair, Black, Babin, ve Anderson, 2019). Gren
ve arkadaslar1 da Scrum takimlarinin grup olgunlugunun ¢evik proje yonetimine gegiste
basar1 faktorlerinden biri oldugunu tespit etmis ve psikolojik faktorlerin daha etkili
kullanilmasmin Scrum takimlarinin daha iyi anlasilabilecegini one stirmistiir (Gren,
Torkar, ve Feldt, 2016). Takim g¢alismasi {izerine yapilan baska bir arastirmada ¢evik
uygulamalarin kullanimi1 ile ekip motivasyonu arasinda iliski incelenmis, ¢evik
projelerdeki rutin uygulamalardan ii¢ tanesinin (iterasyon planlama, giinliik durum
toplantilari, iterasyon retrospektif toplantilari) geri bildirim verme, otonomi ve yetenek

cesitliligi gibi is 6zellikleri ile iliskiye ulagsmiglardir (Lang, O'Dwyer, ve Conboy, 2011).

Cevik proje yonetiminin uygulanan c¢evik proje yonetim aktiviteleri ve ¢evik degerler
etkisiyle is Ozellikleri ilizerinden is tatminini etkiledigini One siliren arastirmada is
ozerkliginin pozitif etkilendigi tespit edilmistir (Tripp, Rienemschneider, ve Thatcher,

2018). Yazilim gelistirme miihendisleri {izerinde ¢evik gelistirme yontemlerinden ¢ift
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programlamanin geleneksel yontemlerden daha fazla is tatmini sagladigi bulunmus ve bu
memnuniyetin isten ayrilmalari azalttigi tahmininde bulunulmustur (Balijepally,
Mahapatra, Nerur, ve Price, 2009). Mann ve Maurer’in yaptig1 ¢alismada ¢evik proje
yonetiminin fazla mesaiyi azalttigin1 ve bu vesileyle takim iiyelerinin memnuniyetini
artirdigr savunulmustur (Mann ve Maurer, 2005). Ekip i¢inde ve disinda ¢ok c¢esitli
iletisim kanallarina sahip olmanin ve diger birimler, miisteri ve ekip iiyeleriyle yeni
iletisim hatlar gelistirmenin de c¢alisan memnuniyetine pozitif etkileri oldugu
savunulmaktadir (Mann ve Maurer, 2005; Mahnic ve Vrana, 2007). Mahnic ve Vrana
caligmasinda geleneksel yontemlerin benimsendigi organizasyonlarda bir kisinin paralel
birden fazla projede g¢alisiyor olmasinin da is tatminini diigiirdiigiinii 6ne siirmektedir
(Mahnic ve Vrana, 2007). Ayrica Scrum’in genel ¢alisma kosullar1 ve ¢aligma ortaminda
pozitif sosyal hayat saglamasiin is tatmini saglayarak calisan memnuniyetini artirdig
savunulmustur (Mann ve Maurer, 2005; Mahnic ve Vrana, 2007; Moe ve Dingsayr,
2008).

Hizli degisen organizasyonlarda ¢alisanlart motive tutmak zor oldugu kadar 6nemlidir.
Bazi calismalar motivasyonun; insanlarin kendilerini gelistirebilecekleri zorlu gorevler
tizerinde ¢alismalar1 ve yiiksek yetkinlige sahip ¢caligma arkadaslarina sahip olmalari ile
tetiklendigini gostermektedir (Steiber ve Alange, 2013; Matzler, Baliom, Anschober, ve
Richardson, 2010). Miisterileri siirece dahil ederek sirket i¢inde ve disinda agik iletisim
kanallarina sahip olmanin ¢alisanlarin {izerindeki sorumluluklar1 artirmasi, igsel
motivasyonlarinin artmasi ve sonug olarak iiretkenligin artmasi gibi sonuglar dogurur
(Hackman ve Oldham, 1976) ki bunlar da g¢evik proje yonetiminde takimlarin temel

ozellikleridir.

Cevik proje organizasyonlari ile ¢alisan baglhilig: iliskilerine odakli bir ¢alismada gevik
proje organizasyonun ¢alisan baglhiligini anlamh bir sekilde ve pozitif yonde etkiledigi
tespit edilmistir (Meier ve Kock, 2023). Cevik proje yonetiminin pozitif ve de negatif
etkilerini ¢alisanlarin ise tutkunluk ve iyilik halleri iizerinden inceleyen arastirmasinda
Benlian (2022); giinliik c¢evik proje yonetimi uygulamalarinin zorluk olarak
degerlendirildiginde bilisim calisanlarinin refahin1 artirarak yiiksek ise tutkunluk ile
iliskilendigini ve bir tehdit olarak degerlendirildiginde ise enerji kaynaklarin1 azaltarak

diisiik iyilik hali ile iliskilendigini tespit etmistir (Benlian, 2022). Bu ¢alisma ile
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literatiirde yayginlagmaya baglayan ¢evik proje yonetiminin ¢aliganlar tizerindeki pozitif

etkileri arastirmalarinin yani sira olasi negatif etkilerine odaklanmustir.

Diger sektorlerde oldugu gibi bilisim calisanlarinin da kendilerine atanmis gorevleri
yerine getirme siirecinde bazi engellerle karsilagsmalar1 ve bu nedenle stres yasamalari
normal bir durumdur. Cevik yaklagimlarda da takim iyelerinin giinlik durum
toplantilarinda tiim takimin Oniinde iizerindeki gorevlerin son durumunu aktarmasi,
miisteriler ile geri bildirim toplantilarinda yer almalar1 gibi iletisim ve seffaflik barindiran
aktiviteler, beceri eksikliklerinin ortaya ¢ikmasi korkusu yasatabilmektedir (Conboy,
Coyle, Wang, ve Pikkarainen, 2011). Baz1 kisiler planlama toplantilarinda belirli bir
gorevi zamaninda teslim edemeyeceklerini bilmelerine ragmen diger takim tiyelerinden
daha yeteneksiz goriinmemek icin her zaman kabul etmeye biiyiik egilim gostermektedir
(Kovitz, 2003). Baz1 ¢evik takim fiyeleri, 6zellikle geng ve az tecriibeli olanlar, is
biyiikliikleri, gorevler ya da hiz tahminleri yapma konusunda korku
yasayabilmektedirler. Bunun sebebi yanlis tahminlerde bulunarak yetersiz algilanmaktan
korkmalar1 olarak degerlendirilmektedir (Dorairaj, Noble, ve Malik, 2012). Bazen de
cevik takim tiyelerinin etkili karar verilmesine engel olmasina ragmen diger takim
tiyeleriyle aymi fikirde olarak tartismadan kagma egiliminde olabilecegi belirtilmistir

(Moe, Aurum, ve Dyba, 2012).

Ise dair asir1 duygusal talep stres dogurur ve kiside duygusal tiikenme meydana
getirebilir. Literatiirdeki bir¢ok ¢aligma duygusal emek ile duygusal tiikkenmisligin iliskili
oldugunu ifade etmektedir (Naring, Vlerickc, ve Van, 2012, s. 65). Kisinin kisisel
degerleri isin talepleri ile cakistigi takdirde duygusal uyumsuzluk ortaya ¢ikabilmektedir.
Rollere dair c¢atisma stres ile duygusal tiikenmislik halini ortaya ¢ikarak baslica
nedenlerden bir tanesidir (Giingér, 2009, s. 172). Zihinsel is talepleri; bireyin gereken
vakit icerisinde bir isi gerceklestirmesi i¢in ihtiyag duydugu ve kurumun talep etmekte
oldugu zihinsel is yiikiidiir. Cogu zaman belirli bir gorevin gerektirdikleri, hangi
kosullarda yerine getirilecegi ve personelin beceri-davranig-algi etkilesimleri bunu
belirler. Calisma hayatindaki bireylerden islerine odaklanmalar1 ve ¢alisma siirecinde
zihinlerinin net olmasi istenir. Yapilan is gogu zaman ¢alisanda analitik diisiinme, anlama
ve kavrama yetenegi, cabuk karar verebilme, cabuk bir sekilde problem ¢dzme, motor

yetenekler gibi zihinsel taleplere sebebiyet verir (Emeg ve Akkaya, 2018, s. 158).
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Parker ve Ohly (2008), is temelli 6zerkligin, 6z yeterliligi destekledigini ve bu sayede
proaktif davranislar yarattigini, kurumsal iiretkenligin bu sayede gelistigini One
stirmiiglerdir. Dolayisiyla otonom ¢alisma saglanmis ¢alisan stres igeren ortamlarda daha
aktif yonetim kabiliyeti kazanmaktadir. Is yerinde otonomi bireyin ruhsal saglig
konusunda yasadigi sorunlarin azaltilmasi agisindan da olduk¢a biiyiik faydalar
saglayabilmektedir (Park ve Jang, 2015, s. 23).

Hakanen ve arkadaslarinin arastirmasina gore is kaynaklari ise tutkunluk tlizerinde kilit
bir etkiye sahiptir (Hakanen, Bakker, ve Turunen, 2021). Oyle ki bu etki is taleplerinin
de otesinde bir etkidir ve ise tutkunluk ile ilgili en 6nemli yordayici kavramdir. Bu
calismada gorev ile iliskili is kaynaklar1 organizasyon ve ekip ile ilgili kaynaklardan daha
onemli goriilerek bunlara odaklanilmis ve model buna goére kurgulanmistir. Gérevden
kaynakli kisisel gelisim imkanlarinin, is Ozerkliginden daha yiiksek bir etki ile ise
tutkunlukla iligkili oldugu saptanmustir.

Cevik proje yonetimindeki bazi rutin uygulamalarin is kaynaklari tlizerinden ise
tutkunluga olan etkileri incelenen arastirmada, is 6zerkligi ve kendini yoneten takimlarin
ise tutkunluklarinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir (Huck-Fries V. ,
Prommegger, Wiesche, ve Kremar, 2019). Baska bir ¢alisma iterasyon planlama ve
giinliik Scrum toplantilar1 gibi ¢evik proje yonetimi rutin uygulamalarinin is 6zerkligi ve
geri bildirim gibi is kaynaklar ile etkilesime girerek calisan motivasyonu etkiledigini
gostermistir (Lang, O'Dwyer, ve Conboy, 2011). Projelerde farkli seviyelerde galiganlarin
bir arada bulunmasi ve ekip i¢i iletisimin yogun olmasi nedeni ile is kaynaklarindan

kisisel gelisim imkaninin daha yiiksek oldugu da belirtilmistir.

Psikolojik sermayenin destekleyici orgiit iklimi ve is doyumu ile iliskisi incelenen
calismada bu degiskenlerin iligkili oldugu, destekleyici orgiit ikliminin ise psikolojik
sermaye ve i doyumu arasindaki iliskide kismi diizenleyici roliine sahip oldugu tespit
edilmistir (Ozer, ve Ozmen, 2013). Baska bir ¢alismada ise psikolojik sermaye ile is
tatmini, i performansi arasinda pozitif ve anlaml iliski bulunurken, isten ayrilma niyeti
ile arasinda kismen negatif yonlii iligki tespit edilmistir (Erkus ve Findikli, 2013). Kore’de
hemsireler iizerinde yapilan bir aragtirmada psikolojik sermaye ile miisteri odaklilik ve
orgiitsel baglilik arasinda iliski tespit edilmistir (Kim, Seo, Kim, ve Min, 2015). Cevik

degerlerde yer alan miisteri odag1 ve yapisal olarak bazi ¢evik yontemlerde miisterinin
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takimin bir parcast olmast nedeniyle bu iligki arastirma acisindan dikkat cekici
niteliktedir. Bagka bir deyisle psikolojik sermayenin miisteri odaklilikla olan iligkisi ¢evik

proje yonetimi ile olan iliski beklentisini de kuvvetlendirebilecektir.

Cin’de beyaz yakali ¢alisanlar {izerinde gergeklestirilen bagka bir arastirma sonucunda
psikolojik sermaye alt boyutlar1 umut, iyimserlik ve 6z yeterlilik is tatmini ile iliskili
bulunmustur (Kwok, Cheng, ve Wong, 2015). Bu ¢alismada duygusal aile desteginin
iyimserlik ve 6z yeterlilik alt boyutlarinin araciligi ile is tatminini etkiledigi de bir diger

bulgudur.

Alanda yapilmis olan ¢alismalar, orgiitlerde ise tutkunlugun etkilendigi cok sayida etkene
isaret etmektedir. Bireyler yapmakta olduklar1 isi basariyla yerine getirmeleri igin
gereken kaynaklar onlara saglanir, yapilan is ilging kilimir, bireysel gelisimleri
desteklenir, is-aile dengelerini saglamalarina yardimeci olunur ise ise tutkunluk
yasayabileceklerdir (Turgut, 2011). Kararlarda s6z hakkinin olmasi, iistlerinin kendisi ile
is birligi yapmasi, orgiitsel adalet ve esitlik algilamasi gibi etkenler de ise tutkunlugu
desteklemektedir (Holbeche ve Matthews, 2012, s. 57-59). Bunlara ek olarak bireyin
orgiitteki roliiniin net belirlenmesi, kendisinden ne istendigini net olarak bilmesi gibi
etkenler ise tutkunlugu destekler (Goktepe, 2016). Kisinin yapmakta oldugu isi ne kadar
anlamli buldugu, icretler, kariyer yonetimi yaklasimlari ve is giivenligi de etkili
faktorlerdendir (Rothmann, 2010, s. 30). Maslach, Schaufeli ve Leiter, ise tutkunlugun
kontrol, 6diil, degerlendirme, sosyal destek, algilanan adalet ve degerlerden etkilenen bir
kavram oldugunun altin1 ¢izmislerdir (Maslach, Schaufeli, ve Leiter, 2001, s. 413-415).
Yakin zamanlarda arastirmalarin odaginda bulunan kontrol odagi (locus of control)
kavrami da bireylerin ise tutkunlugunda etkilidir. Kontrol odaginin anlami alinan
sonuclarin rastlantt sonucu mu yoksa kisinin kendi davranislarinin sonucunda mi
olustuguna dair inaniglardir. Eger birey sonuglar1 kendi davranislarina bagliyorsa igsel
kontrolden so6z edilebilir. Ancak birey rastlantisal olarak sonug aldig1 inancina sahipse
burada digsal kontrol vardir (Rotter, 1966, s. 3). Davranislarinin sonucunda sonug aldigi
inancina sahip olan yani igsel kontrolii olan bireysel digsal kontrole sahip bireylere gore
daha ¢ok ise tutkunluk gostermektedirler (Reitz ve Jewell, 1979, s. 73). Iyi calisma
kosullar, orgiitle 6zdeslesme, kariyer gelisimi etkinlikleri, algilanan organizasyonel

destek ve 15 Ozellikleri de bireyin ise tutkunlugunu etkilemektedir (Karaalioglu, 2019).
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Yoneticinin ¢alisana ne kadar deger verdigi, calisanin ne seviyede bir tesvik ve destek
algiladig1 anlamina gelen yonetici destegi de ise tutkunluk tlizerinde olumlu etkiye sahip

olan kavramdir (Kottke ve Sharafinski, 1988, s. 1076).

Yoneticinin bireyi takdir etmesi, ilgi gostermesi ve destek saglamasi ise tutkunlugun
ortaya ¢ikmasina kritik 6neme sahiptir (Mengii¢, Auh, Fisher, ve Haddad, 2013, s. 2164).
Yoneticiler ¢alisan nezdinde orgiitii temsil eden aktorlerdir ve licretlendirme, performans
degerlendirme, geribildirimde bulunma gibi aktivitelerle calisanm1 etkileyen kararlar
alirlar. Yoneticinin bunlara ek olarak, is ortamina dair ¢alisanlardan gelen degisikliklere
destek olarak kisinin igini anlamli gorebilmesine yardimci olmast gereklidir. Ydnetici
uzun siireli istihdami garanti eder, ¢alisanlara daha fazla sorumluluk verir ve olumlu 6rgiit
iklimi olusturursa bireylerin ise tutkunlugunu desteklemis olur (Ozdipginer ve Kalinkara,
2005, s. 85). Turgut (2011, s. 157) tarafindan yiiriitiilen ¢caligmada yo6netici desteginin is
aile caligmasinin azaltilmasina etki ettigi ve bu sayede ise tutkunlugu arttirdigi 6ne
stiriilmistiir. Bireylerin ¢aligmalarinin ana sebebi elde ettikleri maddi ¢ikar olsa bile
maddi olmayan etkenler de ise tutkunlukta ¢ok biiylik dlciide etkili olmaktadir. Bireyler
bu sebeple manevi ihtiyaglarinin karsilandigir orgiitlerde daha fazla ise tutkunluk
gosterirler. Hatta eger orgiit ¢alisanina manevi doyum sunarsa onu daha diisiik licret verse

bile ise tutkun kilabilir denilebilir (Ozdipginer ve Kalinkara, 2005, s. 85).

Orgiitiin bireye is planlama, yiiriitme ve yapilacak prosediirlerin belirlenmesi hakkinda
ne kadar 6zgiirliik ve otonomi sundugu olarak nitelenen (Hackman ve Oldham, 1980, s.
5) is 6zerkligi de ise tutkunlukta 6nemli bir yere sahiptir. Eger ¢alisanlarin 6zgiirliik ve
bagimsizlik dereceleri yiiksek olursa bu calisanlar inovatif fikirler bulup bu fikirleri
gelistirebilirler (Spiegelaere, Gyes, Witte, Niesen, ve Hootegem, 2014, s. 321). Ancak
bireylere yaptiklari isi nasil yaptiklar1 ve nasil gelistireceklerine dair 6zerklik sunulmazsa
bireyler isleri konusunda yapilabilecek gelistirme faaliyetlerine kafa yormazlar (Akram,
Ali, ve Hassaan, 2013, s. 33). Odiillendirme de ¢alisan performansi iizerinde etkisi olan
bir kriterdir. Bireylerden istenilen performansin alinabilmesi i¢in odiillendirme
gereklidir. Bireylerin faydasma olan her sey odiillendirme &gesi olabilir. Orgiitler
bireyleri ddiillendirmeye layik gordiikleri zaman bu ¢alisan1 onore eder ve isine baglar.
Odiillendirme dahili ya da harici olarak gergeklesebilir. Ucretlendirme, terfi, ikramiye

gibi ddiillendirmeler dissal 6diillendirmelerdir. I¢sel ddiillendirme ise statii, takdir, sayg1

39



gorme gibi yollarla gergeklesir. Igsel ddiillendirmenin dznesi olan bireyler daha atik
olurlar, islerine adanmis ve konsantre olma ihtimalleri artar (Hicks, O'Reilly, ve Bah,
2014, s. 7).
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3. YONTEM

Calismanin bu béliimiinde, arastirmanin modeline, calisma grubuna, verilerine ve
verilerin toplanmasina, verilerin ¢oziimlenmesine ve yorumlanmasina yonelik bilgilere

yer verilmistir.
3.1 Arastirma Modeli

Cevik proje yonetimi, is talepleri, is kaynaklari, psikolojik sermaye ve ise tutkunluk
iligkilerinin incelenmesi amaci ile yapilan bu calisma iliskisel tarama modelindedir.
Birden fazla degiskenin beraber degismesi durumunu ya da bu degisimin derecesini tespit
etmeyi hedefleyen arastirma modeli iliskisel tarama modeli olarak tanimlanabilir

(Karasar, 2018).

Arastirmanin modeli ise agsagidaki gibi sematize edilmistir.

is Talepleri
; P Y 6netimi

[ Cevik Proje

« Is vuka
* Duygusal Talepler
N—

Is Kaynaklar1

* Otonomi
+ Kigizsel Gelisim

Ise Tutkunluk

. .. + Dinglik
S1KO10 * Adannusg
Psikolojik danmiglik

Sermaye * Yogunlasma
+ Iyimserlik
+ Dayaniklilik
* Umut

\_ * Ozyeterlilik /

Sekil 1. Arastirma Modeli

Yukarida verilen aragtirma modelinden hareketle arastirmanin temel aldigi hipotezler

asagida belirtilmigtir:
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H1: Cevik proje yonetimi ile ise tutkunluk arasinda anlamli bir iligki vardir.
H2: Is taleplerin ile ise tutkunluk arasinda anlamli bir iliski vardir.

H3: Is kaynaklar ile ise tutkunluk arasinda anlamli bir iliski vardir.

H4: Psikolojik sermaye ile ise tutkunluk arasinda anlamli bir iliski vardir.

H5: Is talepleri ile ise tutkunluk arasindaki iliskide cevik proje yonetiminin diizenleyici

roli vardir.

H6: Is kaynaklari ile ise tutkunluk arasindaki iliskide ¢evik proje ydnetiminin diizenleyici

roli vardir.

H7: Psikolojik sermaye ile ise tutkunluk arasindaki iligkide gevik proje yonetiminin

diizenleyici rolii vardir.

HS8: Calisanlarin ¢evik proje yonetimi, is talepleri, is kaynaklari, psikolojik sermaye ve
ise tutkunluk ile ilgili algilar1 demografik ve ¢evik proje yonetim kullanim 6zelliklerine

gore farklilik gostermektedir.
3.2 Cahisma Grubu

Calisgma grubunu Tirkiye Cumhuriyeti'nde gorev yapan 413 bilisim c¢alisani
olusturmaktadir. Calisma grubunu olusturan bilisim ¢alisanlarina iligskin bilgiler Tablo

1’deki gibi gosterilebilir.
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Tablo 1. Calisma Grubu ile ilgili Bilgiler

N %
Kadin 131 31,7
Cinsiyet Erkek 282 68,3
Total 413 100,0
18-30 177 42,9
Yas Durumu 31-40 195 47,2
41-50 41 9,9
Total 413 100,0
Lise/0nlisans 14 34
Egitim Durumu Lisans 282 68,3
Lisanstusti 117 28,3
Total 413 100,0
Y onetici/Ekip Lideri 124 30
.. Uzman/Uzman Yardimcis1 265 64,2
Meslek Unvam Diger 24 58
Total 413 100
0-2 219 53,0
3-5 119 28,8
Meslek Kidemi 6-9 44 10,7
10+ 31 7,5
Total 413 100,0
0-2 219 53,0
3-5 119 28,8
Mevcut Gorev Kidemi 6-9 44 10,7
10+ 31 7,5
Total 413 100,0
AR-GE 3 0,7
Bankacilik 62 15
Beyaz Esya/ Elektronik 23 5,6
Egitim - Danigsmanlik 194 47
Enerji 9 2,2
E-ticaret 20 4,8
Finans 22 5,3
Faaliyet Gosterilen Sektor 'C\)/It%?%lﬁt/ivatal Pazarlama ;1 é:I
Perakende 5 1,2
Saglik 3 0,7
Savunma Sanayi 3 0,7
Telekomiinikasyon 22 53
Turizm 10 2,4
Ulasim / Lojistik / Havacilik 9 2,2
Total 413 100
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Tablo 1’e gore; bilisim c¢alisanlarinin %31,7’sinin kadin, %68,3 liniin ise erkek oldugu,
%47,2’sinin 31-40 yas %42,9’unun ise 18-30 yas oldugu %68,3’linlin lisans ve
%28,3’lniin lisansilistii mezunu oldugu, %64,2’sinin Uzman/Uzman Yardimcisi ve
%30’u Yonetici/Ekip Lideri oldugu, %53,0’iiniin 0-2 yil ve %28,8’inin 3-5 yil meslek
kidemine sahip oldugu %36,1’inin 1-3 yil ve %29,5’inin 3-5 yil arasi siirede yazilim
gelistirmede ¢evik yontemleri kullandigr %53,0’liniin 0-2 yil gorev kidemine sahip

oldugu, %47,0’1n1n egitim/danigsmanlik sektoriinde calistigi goriilmektedir.

Katilimcilarin galisma sekli, ¢evik proje yonetim kullanim siireleri, birlikte ¢alistiklar
ekibin ¢evik siireglerdeki deneyimleri, ¢evik yazilim gelistirme kullanim durumlari ve

hangi proje yonetim metodolojisi ile ¢aligtiklar1 bilgiler Tablo 2°deki gibidir.
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Tablo 2. Calisma Grubu ile ilgili Cevik Proje Yonetimi Kullanim Bilgileri

Kisisel Ozellikler N %
Calisma Biraz Ofisten, Biraz Uzaktan (Hibrit) 183 44,3
Sekli Tamamen Ofisten 26 6,3
Tamamen Uzaktan 204 49,4
Total 413 100
1 yildan az 53 12,8
Cevik Yontemleri 1-3 149 361
Kullanma Siiresi 3-5 122 29,5
6+ 89 21,5
Total 413 100,0
Deneyimsiz 17 4,1
o Az Deneyimli 126 30,5
gi'i’ﬁilgﬁiﬁfﬁm Deneyimli 196 475
Deneyimi Cf)k D.eneylmh 72 17,4
Bir Ekiple Calismiyorum 2 0,5
Total 413 100
0-1 117 28,3
Son iste Cevik Yazihm 1-3 200 48,4
gelistirmeyi kullanma  3-5 59 14,3
siiresi 6+ 37 o
Total 413 100
Evet 383 92,7
Cevik Proje Yonetimi  Hayir 15 3,6
Kullanma Durumu Emin Degilim 15 3,6
Total 413 100
Kanban 36 8,7
L. Scrum 347 84
Y‘azﬂlm ,gehstlrme Scrum ve Waterfall (Hibrit) 7 1,7
siireclerinde cahisilan
metodoloji V\_/atfarfall 19 4,6
Fikrim Yok 4 1
Total 413 100

Tablo 2’ye gore bilisim calisanlarinin %49,4’{iniin tamamen uzaktan %48,4’iinlin son
isinde 1-3 y1 ve %28,3’linilin ise 1 y1l alt1 siiredir ¢evik yazilim gelistirmeyi kullandigi,
%47,5’inin ¢alistigr ekibin deneyimli %30,5’inin az deneyimli bir ekiple calistigi,
%84,0’liniin yazilim gelistirme siireclerinde calistiklart metodolojinin scrum oldugu,

%92,7’sinin ¢evik proje yonetimi kullandigi, tespit edilmistir.
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3.3 Veriler ve Toplanmasi

Arastirma verilerini toplamak amaciyla anket kullanilmistir. Ek 1°de verilen anket formu
katilimcilarin “cevik proje yonetimi”, “is talepleri ve is kaynaklar1”, “psikolojik
sermaye”, “ise tutkunluk™ 6l¢ekleri ve katilimcilarin demografik bilgileri ve ¢evik proje

yonetimi deneyimlerine iligkin soru formundan olugmaktadir.

Arastirmada kullanilan anketler ¢evrimigi ortamda hazirlanarak katilimcilara e-posta

ortaminda paylagilmistir.
Aragtirmada kullanilan 6lgekler ve soru formlariyla ilgili bilgiler kisaca sOyledir:
3.3.1 Cevik proje yonetimi soru formu

Bu soru formu ilgili yazin taranarak ve uzman goriisii alinarak arastirmaci tarafindan
gelistirilmistir. Soru formu ¢evik proje yonetimi ile ilgili yedi madde besli likert tipinde
hazirlanmistir. Bu maddelere katilimci yanitlari “5 — Kesinlikle katiliyorum, 4-
Katiliyorum, 3- Karasizim, 2- Katilmiyorum, 1- Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde
toparlanmigtir. Ayrica katilimcilarin gevik proje yonetimi kullanim durumlari, hangi
yontemi kullandiklari, ne kadar siiredir kullandiklar1 gibi bilgileri almak amaciyla Soru
formuna katilimcilarin ¢evik proje yonetimi deneyimleri ile ilgili alt1 sorunun yer aldigt
cevik proje yonetim kullanim bilgileri eklenmistir. Cevik proje yonetimi soru formu i¢in
uzman goriisii ile hazirlanan yedi madde pilot ¢aligma sonrasi bes maddeye indirgenmis

ve detaylar1 devam eden adimlarda paylasilmistir.

Cevik proje yonetimi soru formunun gelistirilme asamalarinda (Erkus, 2014) tarafindan

Onerilen adimlar baz alinmistir ve yiiriitiilen asamalar asagida belirtilmistir.

1. Soru formunun amacinin tayin edilmesi,

2. Olgiilmesi amaglanan yapmin belirlenmesi,

3. Olgiilmesi amaglanan yapry1 temsil edecegi diisiiniilen ifadelerin yazilmast,
4. Ifadelerin ne kadar uygun oldugu iizerine uzman goriisii alinmasi,

5. Soru formunun bir grupta uygulanarak denenmesi,
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6. Elde edilen veriler ile gecerlik ve giivenirlik analizlerinin yapilmast,
7. Soru formunda yer alan ifadelerden amaca en uygun olanlarin seg¢ilmesi,
8. Sekilsel ve igeriksel son diizenlemelerin yapilmasi.

Cevik proje yonetimi ifadeleri hazirlanirken uluslararasi makaleler incelenmistir. Anket
maddeleri olusturulduktan sonra uzman goriisii alinmig, daha sonra soru formlarinin
gecerliligine, glivenirligine ve diger alt problemlere dikkat edilmistir. Sorularin anlasilir

olup olmadig1 konusunda da uzman goriisii alinmistir.

Soru formu yapisi, Erkus (2014) izlenen adimlara dikkat edilerek olusturulmus ve
sonrasinda pilot ¢alisma i¢in belirlenen ¢alisma grubundan elde edilen verilerin madde
analiz sonuglar1 Tablo 3’te ve sonrasinda pilot ¢alisma verileri ile yapilan agimlayici

faktor analizi ve soru formunun giivenirlik analizi Tablo 4 ve Tablo 5’te verilmistir.

Tablo 3. “Cevik Proje Yonetimi” ifadelerinin Ortalama, Standart Sapma, Carpiklik ve
Basiklik Katsayilari

Siirdiiriilebilir Bilgi Ort. SS  Carpikhk  Basikhk

1. Yazilim gelistirme siireclerinde ¢evik yontemleri olmasi gerektigi gibi,

) . 3,47 1,08 -,905 ,051
layigiyla yerine getiriyoruz.
2. Calistigim organizasyonun yapisi, ¢evik proje yonetimi ile uyumludur. 3,63 ,83 -,603 -,055
3. Calistigim organizasyonun kiiltiirii, cevik proje yonetimi ile uyumludur. 3,53 76 -,814 -,028
4. Calisigim organizasyonun is siiregleri, ¢evik proje yOnetimi ile
Calistig £ Y ; ¢ ¢ proye ¥ 3,44 ,80 -,588 -,519
uyumludur.
5. Calistigim organizasyondaki liderler ve liderlik tarzlari g¢evik proje
. g ¢ Y pro) 3,53 76 -1,281 ,060
yonetimi ile uyumludur.
6. Kisisel ozelliklerim ve ¢alisma seklim, g¢evik proje yonetimi ile
; s ; ¢ proje ¥ 4,22 71 -,926 1,842
uyumludur.
7. Cevik proje yonetimi ile, miisterimize daha iyi deger sagladigimizi
¢ proe ¥ ; v des gadis 4,09 ,82 -,558 -,226

diistiniiyorum.
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Faktor analizine verilerin uygun olup olmadigin1 degerlendirmek i¢in Barlett Sphericity
testi ve Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayisi degeri incelenebilir. Barlett Sphericity testi
anlamlilik degerine gore 0.05’den kiiciik degerler anlamlilik ifade eder. KMO ise
orneklemin korelasyon agisindan giivenirligi saglayacak kadar biiyiik olup olmadigini
tespit etmek icin kullanilmaktadir. 1’e yakin degerler uygunlugu ifade ederken 0.5’in
altindaki deger kabul edilebilir olmadigini belirtir (Alpar, 2016). Bunlara ek olarak soru
formunda yer alan ifadelerin tek degiskenlik normallik varsayimini saglamasi
gerekmektedir. Tek degiskenli normallik varsayimi carpiklik ve basiklik katsayilar
incelenerek degerlendirmeye alinmistir. George ve Mallery (2010) tarafindan yiiriitiilmiis
olan c¢alismaya gore ¢arpiklik ve basiklik i¢in kabul goren sinir degerler +2,00 ile -2,00
arasi olarak belirtilmistir. Sonug olarak soru formunda yer alan tiim ifadelerin belirtilen
araliklarda oldugu ve ug¢ degerlerin olmadig1 goriilmektedir. Soru formu tek degiskenli

normallik varsayimini saglamaktadir (Tablo 3).

“Cevik Proje Yonetimi” sorularma alinan yanitlarla toplanan veriler ¢alisma grubu
biiytikligiiniin yeterli oldugunu (KMO = 0,845) gostermektedir. Barlett Sphericity test
skoru da anlamli oldugunu (X2=102,388; p < 0,001) gostermektedir (Alpar, 2016). Cevik
Proje Yonetimi Soru Formu “AFA” sonuglart Tablo 4’teki gibidir.
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Tablo 4. Cevik Proje Yénetimi Soru Formuna iliskin AFA Sonuglar

. Faktor _
Ifadeler Ozdeger Faktor
Yiikii

1. Yazilim gelistirme siire¢lerinde ¢evik yontemleri 864

olmas1 gerektigi gibi, layigiyla yerine getiriyoruz. ’

2. Calistigim organizasyonun yapisi, ¢evik proje 018

yonetimi ile uyumludur. ’ Cevik
Proje

3.Calistigim organizasyonun kiiltiirli, ¢evik proje 866 3643 Yénetimi

yonetimi ile uyumludur. ’ Varyans:

4. Calistigim organizasyonun is siiregleri, ¢evik 45 % 72.851

proje yonetimi ile uyumludur. ’

7. Cevik proje yonetimi ile, miisterimize daha iyi -

deger sagladigimizi diisiiniiyorum.

Toplam varyans: % 72.85; KMO: ,845; x?:102,388 s.d.:10, p<.001

Cevik Proje Yonetimi Soru Formundan elde edilen verilere dayali AFA analizinde Oz

deger skoru 1,00°den biiyiik olan ifadeler kapsama alinmistir. Ifadeler arasindan faktor

yiikii 0,29 olan (5. Calistigim organizasyondaki liderler ve liderlik tarzlar ¢evik proje

yonetimi ile uyumludur.) besinci madde analiz dis1 birakilmistir. Son olarak tek basina

bir faktor olusturan (6. Kisisel 6zelliklerim ve ¢alisma seklim, ¢evik proje yonetimi ile

uyumludur.) altinct madde kapsam disinda tutulmustur. Sonug¢ olarak varyansin %

72.85’1ni1 aciklayan tek faktor bes ifadeden olusan soru formu yapisina ulasilmistir.

Bes maddeden olusan Cevik Proje Yonetimi Soru Formu giivenirlik analizi sonuglari
Tablo 5’te belirtilmistir. Giivenirlikle ilgili katsayr degerlendirme olgiitleri igin
Cronbach's Alpha degerleri; >0.80 i¢in yiiksek, 0.60<a<0.80 i¢in orta, 0.40<a<0.60 i¢in
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diisiik ve 0.00<0<0.40 i¢in giivenilir degil seklindedir (Ozdamar, 1999, s. 513; Kalayci,
2018);

Tablo 5. Cevik Proje Yonetimi Soru Formuna Ait Giivenirlik Analizi Bulgular

Soru Formu Cronbach’s Alpha Madde Sayis1

Cevik Proje Yonetimi ,900 5

Tablo 5’te sunulan i¢ tutarlilik analizi sonuglar1 incelendiginde Cevik Proje Yonetimi
Soru Formunun Cronbach's Alpha katsayinin 0,900 oldugu goriilmektedir. Bu deger; soru
formunun yiiksek derecede giivenilir olup kullanilmasimna yonelik bir engelin

bulunmadigimi gostermektedir (Ozdamar, 1999, s. 513).

Soru formunda ¢evik proje yonetimi kullanimlarina dair hazirlanmis yedi ifade yapilan

pilot ¢alisma sonras1 bes maddeye indirilmistir. ilgili 5 madde soyledir:

- Yazilim gelistirme siire¢lerinde ¢evik yontemleri olmasi gerektigi gibi, layigiyla
yerine getiriyoruz.

- Calistiginiz organizasyonun yapisi, ¢evik proje yonetimi ile uyumludur.

- Calistigimiz organizasyonun kiiltiirii, cevik proje yonetimi ile uyumludur.

- Calistigimiz organizasyonun is sliregleri, cevik proje yonetimi uyumludur.

- Cevik proje yonetimi ile miisterinize daha iyi deger sagladigimizi diisliniiyorum.
3.3.2 Is talepleri ve is kaynaklar: 6lcegi

Bu ¢alismada, Xanthopoulou ve arkadaslarinin (2007) yilinda gelistirdigi Is talepleri ve
Is kaynaklar1 6lgeginin (Job Demands and Job Resources Scale) Tiirkge formunun
kullanilmistir. Olgegin Tiirkge uyarlanmasi Metin (2010) tarafindan yapilmistir. Metin
tarafindan yapilan pilot uygulama sonuglarina gore olgegin i¢ tutarlilik katsayisinin
.66’ n1n tstiinde oldugu tespit edilmistir. Likert tipi seklinde yer alan maddeler 1- Higbir
zaman ve 5- Her zaman seklinde yanitlanmaktadir. Is talepleri duygusal uyumsuzluk,
orgiitsel degisiklikler, duygusal talepler ve is ylikii olarak dort alt boyuttan olugmaktadir.
Bu ¢aligmada duygusal talepler ve is yiikii alt boyutlar1 lizerine ¢alisilmistir. Duygusal
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talepleri dlgen alt1 adet soru yer almaktadir ve i¢ tutarlilik katsayisi .77°dir. Is yiikii alt
boyutu ise dort maddeden olusmaktadir ve i¢ tutarlilik katsayisi .86 olarak ortaya

cikmustir.

Is kaynaklar1 siipervizor destegi, meslektas destegi, kisisel gelisim imkanlar1 ve otonom
calisma olarak dort alt boyuttan olusmaktadir. Bu ¢alismada kisisel gelisim imkanlar1 ve
otonom c¢aligma alt boyutlar1 arastirilmistir. Kisisel gelisim ve otonom c¢alisma alt
boyutlarinin ikisi de iicer maddeden olusmaktadir. Otonom ¢aligsma alt boyutunun igsel
tutarliligi .81 olarak bulunmustur. Kisisel gelisim imkanlar1 alt boyutunun igsel tutarlilig

ise .87 olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Metin, 2010).
3.3.3 Psikolojik sermaye olcegi

Psikolojik Sermaye degiskeni i¢in Slglim araci olarak Luthans ve arkadaslari (2007)
tarafindan kuramdan hareketle gelistirilen Psikolojik Sermaye Olgegi’nin Tiirkce geviri
formu kullanilmistir. Psikolojik sermaye oOlcegi 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve
dayaniklilik olarak dort alt boyuttan olusmaktadir. Olgek 24 maddeden meydana
gelmektedir ve her bir alt boyut icin alti madde yer almaktadir. Ug madde ters
puanlanmaktadir. Olgek formunun 2013 yilinda yapilan analiz sonuglarinda i¢ tutarlilig

.80 olarak belirlenmistir (Savur, 2013).

1yimserlik alt boyutu i¢in madde numaralar1 1, 9, 11, 14, 18, 19; dayaniklilik alt boyutu
ici madde numaralar1 5, 7, 8, 10, 13, 22; umut alt boyutu i¢in madde numaralari 2, 6, 12,
17, 20, 24 ve 6z yeterlilik alt boyutu i¢in madde numaralar 3, 4, 15, 16, 21, 23’tiir. 1,8

ve 11. maddelerin puanlamalari ters yapilmigtir.

Psikolojik sermaye 6l¢egi Tiirkge soru formu i¢in gegerlilik ve giivenirlik ¢alismalarinda

Cronbach alfa katsayisi .802 olarak bulunmustur Savur (2013).
3.34 lse tutkunluk dlcegi

Ise tutkunluk 8l¢iimii icin 17 sorudan olusan ve Schaufeli ve arkadaslarinin (2006) yilinda
gelistirdigi Ise Tutkunluk Soru Formu (UWES) kullanilmistir. Olgek dinglik, adanmislik
ve yogunlagma olarak ii¢ alt boyuttan olugsmaktadir. Ding¢lik ve yogunlagma alt boyutlari

icin altisar soru yer alirken, adanmiglik alt boyutunu 6l¢mek i¢in bes soru yer almaktadir.
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Ari (2011) tarafindan yapilan son diizenleme hali ile, “Hicbir zaman” ile “Her zaman”
arasinda puanlanan besli likert ile uygulanmustir. Olgegin ig tutarlilik katsayis1 .97 olarak
belirlenmistir. Olgegin orijinalinde ise tutkunluk, dinglik, adanmishik ve yogunlasma
olarak 3 boyuta ayrilmaktadir. 1.,4.,8.,12.,15. ve 17. sorular dinglik boyutunu, 2.,5.,7.,10.
ve 13. sorular adanmiglik boyutunu ve 3.,6.,9.,11.,14., ve 16. sorular ise yogunlasma

boyutunu ifade etmektedir.
3.3.5 Katihima bilgi formu

Calismaya katilanlarin demografik ve mesleki bilgilerinin tespit edilmesi amaciyla
“Katilimc1 Bilgi Formu” olusturularak; katilimcilarin yas, cinsiyet, medeni durum, egitim

diizeyi, mesleki kidem, pozisyon gibi sorular iletilmistir.
3.4 Verilerin Coziimlenmesi ve Yorumlanmasi

Tiim istatistiksel analizler IBM SPSS 25.0 programu ile yapilmistir. Degiskenler arasi
iligkiler incelenirken, kisisel degiskenleri icin betimleyici istatistiksel analizlerden
faydalanilmistir. Kisisel bilgiler ile modelde yer alan degiskenler arasindaki iliskilerdeki
puan karsilagtirmalarinda fark testlerinden faydalanilmistir. Degiskenlerin faktorler
analizleri ile yeterli diizeyde iligki bulunup bulunmadigt AMOS 24.0 kullanilarak

dogrulayici faktor analizi (DFA) ile sinanmistir

Aragtirmada ilk once; pilot uygulama i¢in agimlayici faktor analizi yapilmis ve 6lgek

yapist olusturulmustur. Sonrasinda veriler tekrar toplanmastir.

Veriler tekrar toplandiktan sonra ilk olarak Cevik Proje Yonetimi Soru Formu ve Is
Talepleri ve Is Kaynaklari, Psikolojik Sermaye, Ise Tutkunluk Olgekleri ve alt
boyutlarinin kendi aralarinda yeterli diizeyde iliskinin olup olmadigi dogrulayici faktor

analizi (DFA) ile stnanmuistir.

Ayrica kullanilan 6lgeklerin normal dagilim gosterip gostermedigi ¢arpiklik ve basiklik
katsayilarina bakilarak tespit edilerek parametrik test yontemleri tercih edilmis (Tablo 6),
i¢ tutarlilik analizi yapilarak Olceklerin aragtirmada kullanilmasinda bir sakinca olup

olmadig1 degerlendirilmistir.
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Bilisim c¢alisanlarinin demografik ve mesleki profili incelendikten sonra Cevik Proje
Yénetimi Soru Formu, Is Talepleri, Is Kaynaklari, Psikolojik Sermaye ve Ise Tutkunluk
Olgeklerine yonelik betimsel analiz sonuglar1 incelenmistir. Bilisim ¢alisanlarinin
katilime1 bilgi formunda yer alan kisisel ve ¢evik proje yonetim kullanim bilgilerine gore
degiskenlerin grup puanlarindaki farkliliklar incelenirken normal dagilim gosteren
degiskenlerin iki grup karsilastirmalarinda “bagimsiz 6rneklem t testi” ii¢ ve iizeri grup
karsilastirmalarinda “ANOVA” ve gruplar arasi fark i¢in “Post Hoc” testlerinden
faydalanilmistir. Ayrica Cevik Proje Yonetimi, Is Talepleri ve Is Kaynaklari, Psikolojik
Sermaye ve ise Tutkunluk arasindaki iliski incelenirken parametrik test yontemlerinden
“Pearson Korelasyon” analizi tercih edilmistir. Is Kaynaklar1’in Ise Tutkuluk iizerindeki
etkisinde ve Is Kaynaklari’m Psikolojik Sermaye iizerindeki etkisinde Cevik Proje
Yonetiminin diizenleyici rolii regresyon analizleri ile incelenmistir. Ulasilan biitiin

sonuglarda istatistiki anlamlilik p<0,05 seviyesinde degerlendirilmistir.
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Tablo 6. Carpiklik ve Basiklik Degerleri

Olcek N Carpikhik Basiklik
Cevik Proje Yonetimi 413 -,591 377
Is Kaynaklar 413 -,191 -,179
Otonomi 413 -,176 -,081
Kisisel Gelisim 413 -,322 -,269
Is Talepleri 413 -,020 -,208
Is Yiikii 413 ,036 -,362
Duygusal Talep 413 ,054 -,152
Psikolojik Sermaye 413 -,360 ,517
Tyimserlik 413 ,006 ,083
Dayaniklilik 413 -,366 ,590
Umut 413 -,131 ,158
Oz Yeterlilik 413 -,574 271
ise Tutkunluk 413 -,253 770
Dinglik 413 -,465 ,879
Adanmishik 413 -,501 ,662
Yogunlagsma 413 -,089 ,022

Carpiklik ve basiklik degerleri elde edilen verilerin normal dagilim varsayimin saglayip
saglamadigini1 gosterebilmektedir (Secer, 2015, s. 28). Carpiklik ve basiklik degerlerinin
+1,5 ve -1,5 oldugu goriilmiis degiskenlerin normal dagilim gosterdigi degerlendirilmistir

(Dogan ve Basokcu, 2010).
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4. BULGULAR VE TARTISMA

Calismanin bu boliimiinde arastirmadan elde edilen bulgulara yer verilmistir
4.1 Bulgular

Caligmanin amacina uygun olarak cevik proje yonetimi, is talepleri, is kaynaklari,
psikolojik sermaye ve ise tutkunluk arasindaki iligkilerin incelendigi ¢alismanin bu

boliimiinde elde edilen bulgular asagidaki gibidir.
4.1.1 Tammlayic istatistikler

Arastirmada kullanilan Cevik Proje Yonetimi Soru Formu, Is Kaynaklari, Is Talepleri,
Psikolojik Sermaye ve Ise Tutkunluk &lgeklerine iliskin tanimlayic istatistikler Tablo

7’de verilmistir.

Tablo 7. Degiskenlere Yonelik Betimsel Analiz Sonuglart

Olcek N  Min. Maks. Ort. SS
Cevik Proje Yonetimi 413 1,00 5,00 3,59 76
Is Kaynaklan 413 2,17 5,00 3,82 57
Otonomi 413 2,00 5,00 3,79 ,61
Kisisel Gelisim 413 1,33 5,00 3,85 A7
is Talepleri 413 1,20 4,50 2,92 ,62
Is Yiikii 413 1,50 5,00 3,29 73
Duygusal Talep 413 1,00 4,50 2,68 ,69
Psikolojik Sermaye 413 2,53 4,79 3,89 37
Tyimserlik 413 2,17 5,00 3,69 ,45
Dayaniklilik 413 2,20 5,00 3,92 48
Umut 413 2,25 4,75 3,76 ,40
Oz Yeterlilik 413 2,00 5,00 4,27 ,56
ise Tutkunluk 413 1,65 5,00 3,78 ,54
Dinglik 413 1,67 5,00 3,80 ,58
Adanmisglik 413 1,40 5,00 4.00 .59
Yogunlasma 413 1,50 5,00 3,57 ,64
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Tablo 7°de goriilecegi gibi arastirmaya dahil olan bilisim ¢alisanlarinin Cevik Proje
Yonetimi ifadelerine verdigi yanitlarin ortalamasit 3,59+0,76, en az puani 1,00, en fazla
puan1 5,00 olarak, Is Kaynaklar1 Olgegi ifadelerine verdigi yanitlarin ortalamasi
3,82+0,57, en az puan1 2,17 ve en fazla puan1 5,00 olarak, Is Talepleri ifadelerine verdigi
yanitlarin ortalamasi 2,92+0,62, en az puani 1,20, en fazla puani 4,50, Psikolojik Sermaye
Olcegi ifadelerine verdigi yanitlarin ortalamasi 3,89+0,37, en az puani 2,53 ve en fazla
puan1 4,79 ve Ise Tutkunluk Olgegi ifadelerine verdigi yanitlarin ortalamas1 3,78+0,54,

en az puani 1,65 ve en fazla puani 5,00 olarak belirlenmistir.

Katilimcilarin is kaynaklart alt boyutlarindan Otonomi ifadelerine verdigi yanitlarin
ortalamast 3,79+0,61, en az puani 2,00, en fazla puan1 5,00 olarak, Kisisel Gelisim
ifadelerine verdigi yanitlarin ortalamasi 3,85+,77, en az puan1 1,33, en fazla puani 5,00
olarak belirlenirken is talepleri alt boyutlarindan Is Yiikii ifadelerine verdigi yanitlarin
ortalamasi 3,29+0,73, en az puani 1,50, en fazla puani 5,00 ve Duygusal Talep ifadelerine
verdigi yanitlarin ortalamasi 2,68+0,69, en az puani 1,00, en fazla puani 4,50 olarak

belirlenmistir.

Katilimcilarin  psikolojik sermaye alt boyutlarindan iyimserlik ifadelerine verdigi
yanitlarin ortalamast 3,69+0,45, en az puani 2,17 ve en fazla puani 5,00, dayaniklilik
ifadelerine verdigi yanitlarin ortalamasi 3,92+0486, en az puani 2,20ve en fazla puani
5,00, umut ifadelerine verdigi yanitlarin ortalamasi 3,76+0,40, en az puan 2,25 ve en
fazla puan 4,75, 6z yeterlilik ifadelerine verdigi yanitlarin ortalamasi 4,27+0,56, en az

puani1 2,25 ve en fazla puani 5,00, olarak tespit edilmistir.

Katilimcilarin ise tutkunluk alt boyutlarindan dinglik ifadelerine verdigi yanitlarin
ortalamas1 3,8040,58, en az puami 1,67 ve en fazla puanmi 5,00, adanmislik ifadelerine
verdigi yanitlarin ortalamasi 4,00+0,59, en az puanit 1,40 ve en fazla puanm 5,00,
yogunlagma ifadelerine verdigi yanitlarin ortalamasi 3,57+0,64, en az puani 1,50 ve en

fazla puani 5,00 olarak belirlenmistir.
4.1.2 Dogrulayici faktor analizi

Dogrulayici Faktor Analizi, AFA ile belirlenen faktorlerin arasinda yeterli miktarda iligki

bulunup bulunmadigini, hangi faktorle hangi degiskenlerin iliskili oldugunu, faktdrlerin
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birbiri ile bagimsizlik durumunun olup olmadigini ve faktdrlerin modeli agiklama
konusundaki yeterliligini test etmektedir (Ozdamar, 2004). Calismada yapilan
dogrulayici faktor analizinde Baglibel, Samancioglu ve Bindak (2015)tarafindan 6nerilen
uyum indeksleri smir degerleri arastirmada temel alinmistir. Baglibel ve digerleri
RMSEA uyum indeksi i¢in iyi uyum degerini <0.05 olarak ve kabul edilebilir degeri
0.06-0.08 olarak degerlendirmislerdir. NFI, CFI ve GFI indeksleri i¢in uyum degerleri ise
asagidaki Tablo 8’de verilmistir

Tablo 8. DFA Uyum Indeksi Referans Degerleri

Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
GFI >0.95 >0.90
CFlI >0.97 >0.95
NFI >0.95 0.94-0.90

Cevik Proje Yonetimine iliskin yapilan faktor analizi modeli Sekil 2’deki gibidir.

99996

psy1 psy2 psy4 psy5

Projeyonetim

Sekil 2. Cevik Proje Yonetimi Soru Formuna Ait Path Diyagrami

Sekil 2’de olusturulan modele uygulanan dogrulayict faktor analizi neticesinde elde

edilen uyum indeks degerleri ise Tablo 9’daki gibidir.
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Tablo 9. Cevik Proje Yonetimi Soru Formunun Uyum Indeks Degerleri

Miskisiz Tek Faktorlii Model Sinir Degerler
/o 2,047 <5
GFlI ,991
CFlI ,995 >0,80
NFI ,991
RMSEA ,050 <0.05

Sekil 2’de yer alan modelin uyum indeks degerleri X2/Sd=2,047, GFI1=0.991,

CFI=0.995, NFI=0.991, RMSEA=0.050"dir. Baglibel ve digerlerinin (2015) yapmis
oldugu aragtirmaya géore RMSEA degeri 0,05-0,08 arasinda oldugundan, 5 madde ve tek
faktorli yap: “kabul edilebilir” olarak degerlendirilmistir.
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Is Talepleri Olgegine iliskin yapilan faktdr analizi modeli Sekil 3’teki gibidir.
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Sekil 3. is Talepleri Olgegi’ne Ait Path Diyagrami

Sekil 3’te olusturulan modele uygulanan dogrulayici faktdr analizi neticesinde elde edilen
uyum indeks degerleri XZ/Sd = 4,842, GFI=0.937, CFI=0.937, NFI=0.922,

RMSEA=0.075tir. Baglibel ve digerlerinin (2015) yapmis oldugu arastirmaya gore
RMSEA degeri 0,05-0,08 arasinda oldugundan, 10 madde ve tek faktorli yapi “kabul

edilebilir” olarak degerlendirilmistir.

Sekil 3’te olusturulan modele uygulanan faktdr analizi neticesinde elde edilen uyum

indeks degerleri ise Tablo 10°daki gibidir.
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Tablo 10. is Talepleri Olgeginin Uyum indeks Degerleri

Miskisiz Tek Faktorlii Model Sinir Degerler
x? - 20,655 4,842 <5
GFlI ,719 ,937
CFlI ,623 ,937 >0,80
NFI ,613 ,922
RMSEA ,218 ,075 <0.05

Tablo 10°daki uyum indeks degerleri XZ/Sd = 20,655, GFI=0,719, CFI=0.623,
NFI=0.613, RMSEA=0.218"dir. Bu degerler iyi uyum sartlarin1 karsilamamaktadir. 1 ile

2, 51le 6, 6 ile 7, 5 ile 7 numaralar1 maddelerin anlamca birbirine yakin olabilecegi
degerlendirilmis (Biiyiikoztirk ve digerleri, 2004) ve aralarinda kovaryans

degerlendirilerek modifikasyon yapilmistir. Olusan model DFA ile sinanmistir (Sekil 3).
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Is Talepleri Olgeginin alt boyutlar: Is Yiikii ve Duygusal Taleplere iliskin yapilan faktor

analizi modeli Sekil 4’te verilmistir.

Sekil 4. Is Talepleri Olgegi Alt Boyutlar1 Is Yiikii ve Duygusal Talepler’e Ait Path

Diyagrami

Sekil 4’te yer alan modelin uyum indeks degerleri X'/ = 3,435, GFI=0.955,

CFI=0.961, NFI=0.917, RMSEA=0.077"dir. Baglibel ve digerlerinin (2015) yapmis
oldugu arastirmaya gore RMSEA degeri 0,05-0,08 arasinda oldugundan, 10 madde ve iki
faktorlii yapt “kabul edilebilir” olarak degerlendirilmistir.

Sekil 4’te olusturulan modele uygulanan faktér analizi neticesinde elde edilen uyum

indeks degerleri ise Tablo 11°deki gibidir.
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Tablo 11. Is Talepleri Olgeginin Alt Boyutlarinin Uyum indeks Degerleri

Miskisiz Cok Faktorlii Model Sinir Degerler
x* d 13,028 3,435 <5
GFlI ,807 ,955
CFI 776 ,961 >0,80
NFI ,763 ,947
RMSEA 171 077 <0.05

Tablo 11°deki uyum indeks degerleri X2/Sd=13,028, GFI1=0,807, CFI=0.776,

NFI=0.763, RMSEA=0.171"dir. Bu degerler iyi uyum sartlarin1 karsilamamaktadir. 3 ile

4, 5 ile 6, 6 ile 7, 5 ile 7 numaralar1 maddelerin anlamca birbirine yakin olabilecegi

degerlendirilmis

(Blytikoztirk ve digerleri, 2004) ve aralarinda kovaryans

degerlendirilerek modifikasyon yapilmistir. Olusan model DFA ile sinanmustir (Sekil 4).

Is Kaynaklar1 Olgegine iliskin yapilan faktdr analizi modeli Sekil 5°teki gibidir.
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Sekil 5. Is Kaynaklar1 Olgegi ‘ne Ait Path Diyagrami
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Sekil 5'te yer alan modelin uyum indeks degerleri X'/ 4 = 3,542, GFI=0.947,

CFI=0.931, NFI=0.923, RMSEA=0.070’tir. Baglibel ve digerlerinin (2015) yapmis
oldugu arastirmaya gére RMSEA degeri 0,05-0,08 arasinda oldugundan, 6 madde ve tek
faktorlii yapi “kabul edilebilir” olarak degerlendirilmistir.

Sekil 5’te olusturulan modele uygulanan faktér analizi neticesinde elde edilen uyum

indeks degerleri ise Tablo 12’deki gibidir.

Tablo 12. is Kaynaklar1 Olgeginin Uyum indeks Degerleri

Miskisiz Tek Faktorlii Model Sinir Degerler
x* o 22,190 3,542 <5
GFlI ,856 947
CFlI (74 931 >0,80
NFI , (67 ,923
RMSEA ,133 ,70 <0.05

Tablo 12’deki uyum indeks degerleri X sd= 22,190, GFI=0,856, CFI=0.774,
NFI=0.767, RMSEA=0.227"dir. Bu degerler iyi uyum sartlarin1 karsilamamaktadir. 4 ile

5 numaralart maddelerin anlamca birbirine yakin olabilecegi degerlendirilmis
(Bliyiikoztiirk ve digerleri, 2004) ve aralarinda kovaryans degerlendirilerek modifikasyon

yapilmistir. Olusan model DFA ile stnanmistir (Sekil 5).
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Is Kaynaklar1 Olgeginin alt boyutlar1 Otonom Calisma ve Kisisel Gelisim Imkanlarma

iligkin yapilan faktor analizi modeli Sekil 6’da verilmistir.
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Sekil 6. Is Kaynaklar1 Olgeginin Alt Boyutlar1 Otonom Calisma ve Kisisel Gelisim
Imkanlari’na Ait Path Diyagrami

Sekil 6°da yer alan modelin uyum indeks degerleri X'/ = 4,204, GFI=0.971,

CFI1=0.965, NFI=0.958, RMSEA=0.080’dir. Baglibel ve digerlerinin (2015) yapmis
oldugu arastirmaya gore RMSEA degeri 0,05-0,08 arasinda oldugundan, 6 madde ve 2

faktorlii yap: “kabul edilebilir” olarak degerlendirilmistir.
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Sekil 6’da olusturulan modele uygulanan faktor analizi neticesinde elde edilen uyum

indeks degerleri ise Tablo 13’teki gibidir.

Tablo 13. Is Kaynaklar1 Olgceginin Alt Boyutlarinin Uyum Indeks Degerleri

Miskisiz Cok Faktorlii Model Sinir Degerler
x? > 6,706 4,204 <5
GFI 960 971
CFl ,946 ,965 >0,80
NFI ,937 ,958
RMSEA ,118 ,080 <0.05

Tablo 13’teki uyum indeks degerleri x* sd = 6,706, GF1=0,960, CFI=0.946, NFI=0.937,

RMSEA=0.118"dir. Bu degerler iyi uyum sartlarin1 karsilamamaktadir. 1 ile 3 numarali
maddelerin anlamca birbirine yakin olabilecegi degerlendirilmis (Biiytlikoztiirk ve
digerleri, 2004) ve aralarinda kovaryans degerlendirilerek modifikasyon yapilmistir.

Olusan model DFA ile sinanmistir (Sekil 6).
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Psikolojik Sermaye Olcegine iliskin yapilan faktor analizi modeli Sekil 7°de verilmistir.
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Sekil 7. Psikolojik Sermaye Olgegine Ait Path Diyagrami

Sekil 7°de yer alan modelin uyum indeks degerleri XZ/Sd=3,267, GFI1=0.889,

CFI1=0.863, NFI=0.816, RMSEA=0.074’tiir. Baglibel ve digerlerinin (2015) yapmis
oldugu arastirmaya gére RMSEA degeri 0,05-0,08 arasinda oldugundan, 19 madde ve tek
faktorlii yap1 “kabul edilebilir” olarak degerlendirilmistir.
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Sekil 7°de olusturulan modele uygulanan faktor analizi neticesinde elde edilen uyum

indeks degerleri ise Tablo 14’teki gibidir.

Tablo 14. Psikolojik Sermaye Olgeginin Uyum indeks Degerleri

Miskisiz Cok Faktorlii Model Sinir Degerler
2/ 4,723 3,267 <5
GFI ,844 ,889
CFl A73 ,863 >0,80
NFI ,730 ,816
RMSEA ,095 ,074 <0.05

Tablo 14’deki uyum indeks degerleri XZ/Sd = 4,723, GFI=0,844, CFI=0.773,
NF1=0.730, RMSEA=0.095"tir. Bu degerler iyi uyum sartlarin1 karsilamamaktadir. 1 ile

2, 10 ile 13 numaralar1 maddelerin anlamca birbirine yakin olabilecegi degerlendirilmis
(Biiytikoztiirk ve digerleri, 2004) ve aralarinda kovaryans degerlendirilerek modifikasyon

yapilmistir. Olusan model DFA ile stnanmustir (Sekil 7).

Psikolojik Sermaye Olgeginin alt boyutlart Iyimserlik, Dayamkliik, Umut ve

Ozyeterlilige iliskin yapilan faktdr analizi modeli Sekil 8°de verilmistir.
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Sekil 8. Psikolojik Sermaye Olgegi Alt Boyutlari Iyimserlik, Dayaniklilik, Umut ve Oz
Yeterlilige Ait Path Diyagrami

Sekil 8'de yer alan modelin uyum indeks degerleri X'/ 4 = 3,705, GFI=0.886,

CFI1=0.845, NFI=0.801, RMSEA=0.080"dir. Baglibel ve digerlerinin (2015) yapmis
oldugu arastirmaya gore RMSEA degeri 0,05-0,08 arasinda oldugundan, 19 madde ve 4
faktorlii yap: “kabul edilebilir” olarak degerlendirilmistir.

Sekil 8’de olusturulan modele uygulanan faktor analizi neticesinde elde edilen uyum

indeks degerleri ise Tablo 15°teki gibidir.
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Tablo 15. Psikolojik Sermaye Olgeginin Alt Boyutlarmin Uyum indeks Degerleri

Miskisiz Cok Faktorlii Model Sinir Degerler
x? - 4,441 3,705 <5
GFlI ,860 ,886
CFlI ,798 ,845 >0,80
NFI ,756 ,801
RMSEA ,091 ,080 <0.05

Tablo 15’teki uyum indeks degerleri Xz/sd = 4,441, GFI1=0,860, CFI=0.798, NFI=0.756,

RMSEA=0.091"dir. Bu degerler iyi uyum sartlarini karsilamamaktadir. 4 ile 6, 7 ile 8, 12

ile 13 numaralar1 maddelerin anlamca birbirine yakin olabilecegi degerlendirilmis

(Biiytikoztiirk ve digerleri, 2004) ve aralarinda kovaryans degerlendirilerek modifikasyon

yapilmistir. Olusan model DFA ile stnanmustir (Sekil 8).
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Ise Tutkunluk Olgegine iliskin yapilan faktdr analizi modeli Sekil 9°da verilmistir.
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Sekil 9. ise Tutkunluk Olgegi’ne Ait Path Diyagrami

Sekil 9’da yer alan uyum indeks degerleri XZ/Sd = 4,375, GFI=0.860, CFI=0.880,

NFI=0.851, RMSEA=0.074tiir. Baglibel ve digerlerinin (2015) yapmis oldugu
aragtirmaya gore RMSEA degeri 0,05-0,08 arasinda oldugundan, 17 madde ve tek
faktorli yapi “kabul edilebilir” olarak degerlendirilmistir.
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Sekil 9’da olusturulan modele uygulanan faktor analizi neticesinde elde edilen uyum

indeks degerleri ise Tablo 16°daki gibidir.

Tablo 16. Ise Tutkunluk Olgeginin Uyum indeks Degerleri

Miskisiz Tek Faktorlii Model Sinir Degerler
2 6,018 4,375 <5
GFI 786 860
CFl ,816 ,880 >0,80
NFI ,7188 ,851
RMSEA ,110 ,074 <0.05

Tablo 16’daki uyum indeks degerleri X sd = 6,018, GFI=0,786, CFI=0.816,
NFI=0.788, RMSEA=0.110"dur. Bu degerler iyi uyum sartlarini1 karsilamamaktadir. 1 ile

4, 1 ile 8, 6 ile 11 numaralar1 maddelerin anlamca birbirine yakin olabilecegi
degerlendirilmis (Biiyiikoztiirck ve digerleri, 2004) ve aralarinda kovaryans
degerlendirilerek modifikasyon yapilmistir. Olusan model DFA ile sinanmustir (Sekil 9).

71



Ise Tutkunluk Olgeginin alt boyutlar1 Yogunlasma, Adanmislik ve Dinglige iliskin

yapilan faktor analizi modeli Sekil 10°de verilmistir.
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Sekil 10. Ise Tutkunluk Olgegi Alt Boyutlar1 Olan Yogunlasma, Adanmishik ve
Dinglige Yo6nelik Path Diyagrami

Sekil 10°da yer alan modelin uyum indeks degerleri X sd = 3,646, GFI1=0.884,

CFI=0.908, NFI=0.878, RMSEA=0.080dir. Baglibel ve digerlerinin (2015) yapmis
oldugu arastirmaya gére RMSEA degeri 0,05-0,08 arasinda oldugundan, 17 madde ve 3
faktorlii yapi “kabul edilebilir” olarak degerlendirilmistir.
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Sekil 10’da olusturulan modele uygulanan faktor analizi neticesinde elde edilen uyum

indeks degerleri ise Tablo 17°deki gibidir.

Tablo 17. ise Tutkunluk Olgeginin Alt Boyutlarinin Uyum Indeks Degerleri

Miskisiz Cok Faktorlii Model Sinir Degerler
2/ 4,260 3,646 <5
GFI ,861 ,884
CFl ,883 ,908 >0,80
NFI ,853 ,878
RMSEA ,089 ,080 <0.05

Tablo 17°deki uyum indeks degerleri x? od = 4,260, GFI=0,861, CFI=0.883,
NFI=0.853, RMSEA=0.089"dir. Bu degerler iyi uyum sartlarin1 karsilamamaktadir. 3 ile

6,7 ile 8, 5 ile 6 numarali maddelerin anlamca birbirine yakin olabilecegi degerlendirilmis
(Bliyiikoztiirk ve digerleri, 2004) ve aralarinda kovaryans degerlendirilerek modifikasyon

yapilmistir. Olusan model DFA ile stnanmistir (Sekil 10).
4.1.3 Giivenirlik analizi

Bir 6lgme aracinin benzer kosullarda tekrar yapilan 6lgiimlerde elde edilen sonuglarinin
birbiri ile kararli olmasi1 gerekmektedir. Bu noktada devreye giren giivenirlik, benzer
orneklemlerde tekrarlanan 6l¢iimlerde alinan sonuglarin benzer olmasi, yani hata paymnin

diisiik olmas1 anlamina gelir (Ercan ve Kan, 2004).

Bu boliimiinde; veri toplama araci olarak tercih edilen Cevik Proje Yo6netimi Soru Formu,
Is Talepleri, Is Kaynaklari, Psikolojik Sermaye ve ise Tutkunluk Olgeklerine yonelik i¢
tutarlilik analizi yapilmistir. Giivenirlikle ilgili katsayr degerlendirme o6lgiitleri igin

Cronbach’s Alpha degerleri; >0.80 icin yliksek, 0.60<0<0.80 i¢in orta, 0.40<a<0.60 i¢in
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diisiik ve 0.00<0<0.40 i¢in giivenilir degil seklindedir (Ozdamar, 1999, s. 513; Kalayci,
2018).

Tablo 18. Giivenirlik Analizi Sonuglar

Cronbach’s's

Olgekler Alpha Madde Say1si
Cevik Proje Yonetimi 873 5
is Kaynaklari , 766 6
Otonomi 647 3
Kisisel Gelisim ,854 3
is Talepleri ,850 10
Is Yiikii ,840 4
Duygusal Talep ,784 6
Psikolojik Sermaye ,816 19
Iyimserlik ,607 6
Dayaniklilik ,698 5
Umut ,603 4
Oz Yeterlilik ,847 4
ise Tutkunluk 910 17
Dinglik , 795 6
Adanmislik ,852 5
Yogunlagma ,800 6

Arastirmada kullanilan Cevik Proje Yonetimi Cronbach’s Alpha degeri 0,873 tiir.

Is Kaynaklar1 Olgeginin Cronbach’s Alpha degeri 0,766, alt boyutlarmdan otonomi
Cronbach’s Alpha degeri 0,647 ve kisisel gelisim Cronbach’s Alpha degeri 0,854 tiir.

Is Talepleri Cronbach’s Alpha degeri 0,766, alt boyutlarindan is yiikii Cronbach’s Alpha
degeri 0,840, duygusal talep Cronbach’s Alpha degeri 0,784 ’tiir.
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Psikolojik Sermaye Cronbach’s Alpha degeri 0,816, alt boyutlarindan Iyimserlik
Cronbach’s Alpha degeri 0,607, Dayaniklilik Cronbach’s Alpha degeri 0,698, Umut
Cronbach’s Alpha degeri 0,603ve 6z yeterlilik Cronbach’s Alpha degeri 0,847 dir.

Ise Tutkunluk Cronbach’s Alpha degeri 0,910, alt boyutlar1 dinglik Cronbach’s Alpha
degeri 0,795 adanmislik Cronbach’s Alpha degeri 0,852 ve yogunlagsma Cronbach’s
Alpha degeri 0,800°diir.

Bu degerlere gore lgekler giivenilirdir ve analizde kullanilmaya uygundur.
4.1.4 Korelasyon analizi

Calismanin bu kisminda ¢evik proje yonetimi, is talepleri, is kaynaklari, psikolojik
sermaye ve ise tutkunluk olan aragtirma degiskenleri arasindaki iligkiyi incelemek
amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Kabul edilen korelasyon katsayisi olgiitleri;
r,=0.0 ise iligki yok, rp<<0.29 ise diisiik diizeyde iliski var, 0.30 <r1p< 0.69 ise orta diizeyde
iligki var, 0.70 <1p< 0.99 ise yiiksek diizeyde iligki var, 1.00 = rp ise miikemmel iligki var
seklindedir (Kokli, Biiyiikoztiirk ve Bokeoglu, 2006).

Yapilan analiz sonuglar1 Tablo 19°da verilmektedir.

Tablo 19. Korelasyon Analiz Sonuglari

1. 2. 3. 4. 5.
1 ,490 -,258 ,248 ,317
1. Cevik Proje Yonetimi
p ,000 ,000 ,000 ,000
. p 1 -,164 ,482 ,449
2. Is Kaynaklar:
p ,001 ,000 ,000
) 'p 1 -,062 ,000
3.Is Talepleri
P 209 ,994
p 1 ,505
4. Psikolojik Sermaye
P ,000
o 1

5. Ise Tutkunluk
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Arastirma modelinde yer alan iligkiler oncelikli olarak incelendiginde Tablo 19’a gore

Korelasyon testi sonuglar1 asagidaki gibidir;

- Cevik Proje Yonetimi ile Ise Tutkunluk arasinda pozitif yonlii ve orta diizeyde bir
iliski vardir (r=,317, p=,000, p<0,05).

- Is Talepleri ile Ise Tutkunluk arasinda bir iliski yoktur (r=,000, p=,994, p<0,05)

- Is Kaynaklari ile ise Tutkunluk arasinda pozitif yonlii ve orta diizeyli iliski vardir
(r=,490, p=,000, p<0,05).

- Psikolojik Sermaye ile ise Tutkunluk arasinda pozitif yonlii ve orta diizeyli iliski
vardir (r=,505, p=,000, p<0,05).

- Cevik Proje Yonetimi ile Psikolojik Sermaye arasinda pozitif yonlii ve diisiik diizeyli
iliski vardir (r=,248, p=,000, p<0,05).

- Cevik Proje Yonetimi ile Is Talepleri arasinda negatif yonlii ve diisiik diizeyli iliski
vardir (r=-,258, p=000 p<0,05).

- Cevik Proje Yénetimi ile Is Kaynaklar1 arasinda pozitif yonlii ve orta diizeyli iligki
vardir (r=,490, p=,000, p<0,05).

- s Talepleri ile Psikolojik Sermaye arasinda bir iliski yoktur (r=-,062, p=,209,
p<0,05).

- Is Kaynaklan ile Psikolojik Sermaye arasinda pozitif yonlii ve orta diizeyli iligki
saptanmistir (r=,482, p=,000, p<0,05).

- Is Talepleri ve Is Kaynaklar1 arasinda negatif yonlii ve diisiik diizeyli iliski vardir

(r=,164, p=,000, p<0,05).
4.1.5 Regresyon analizi

Arastirmanin bu kisminda, Is Kaynaklarmin ve Psikolojik Sermayenin Ise Tutkunluk
tizerindeki etkisinde Cevik Proje YoOnetimi’nin diizenleyici rolii degerlendirmelerini

yapmak i¢in lineer regresyon analizi yapilmistir.

Normal dagilim gdstermis, birbiri ile iligkili iki sayisal degiskenden birisi biliniyor ise
diger degiskenin tahmini i¢in basit dogrusal (simple linear) regresyon analizi uygulanir

(Kilig, 2013).
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Arastirma degiskenleri ile parametrik testlerin yapilabilmesi adina veri setinde
dogrusallik ve normallik varsayimlar1 ¢aligmanin Onceki asamalarinda carpiklik ve
basiklik degerleri {izerinden incelenmis, veri setinde u¢ degerlerin (outliers) olup
olmadig1 carpiklik ve basiklik degerleri iizerinden kontrol edilmis ve ug¢ degerlerin

olmadig tespit edilmistir.

Tablo 20. Cevik Proje Y&netimi’nin Ise Tutkunluk Uzerindeki Etkisine Yonelik

Regresyon Analizi Sonuglari

B St B F R2
t
hata P
Sabit 2975 121 24,568 ,000
45,807 ,100
Cevik Proje Yonetimi  ,224 ,033 ,317 6,768 ,000

Bagimh Degisken: ise Tutkunluk
* p<0.001

Modelin Cevik Proje Yonetimi Ise Tutkunluk varyansmin %10,0’unu agiklayabildigi
goriilmektedir (R*=,100;F (4 411) = 45,807,p=0.000<0,001). Bulunan sonuglara gore;
Cevik Proje Y&netimi’nin, Ise Tutkunlugu istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde

etkiledigi (yordadigr) (=0.317, t=6,768, p=0.000<0,001) belirlenmistir.

Ayrica regresyon analizleri incelendiginde ise diger yordayicit degiskenler sabit
tutuldugunda; Cevik Proje Yonetimi diizeyindeki bir birimlik artis, Ise Tutkunluk
diizeyinde 224’liik bir artisa neden olacaktir (Tablo 20).

Korelasyon analizleri sonuglarinda is talepleri ile ise tutkunluk arasinda anlaml bir iligki
saptanmadigindan (r=,000, p=,994, p<0,05), is taleplerinin ise tutkunluk tizerindeki

etkisine yonelik regresyon analizine yer verilmemistir.
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Tablo 21. Is Kaynaklari’in Ise Tutkunluk Uzerindeki Etkisine Y&nelik Regresyon

Analizi Sonuglari

B Std. B t F R2
hata P
Sabit 2,154 161 13,376 ,000
. 103,931 ,202
is Kaynaklar 425 042 449 10,195 000

Bagimh Degisken: Ise Tutkunluk
* p<0.001

Modelin Is Kaynaklar1 ise Tutkunluk varyansmin %20,2’sini agiklayabildigi
goriilmektedir (R2=,202;F(1,411)=103,931, p<0.001). Bulunan sonuglara gore; Is
Kaynaklar1 Ise Tutkunlugu istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde yordadig
(B=0.449, t=10,195, p<0.001) belirlenmistir. Regresyon analizleri incelendiginde ise
diger yordayic1 degiskenler sabit tutuldugunda; Is Kaynaklar1 diizeyindeki bir birimlik
artis Ise Tutkunluk diizeyinde ,425°1ik bir artisa neden olacaktir (Tablo 21).

Tablo 22. Psikolojik Sermaye’nin Ise Tutkunluk Uzerindeki Etkisine Y®&nelik
Regresyon Analizi Sonuglari

B st B t F R2
hata P
Sabit 914 242 3,773 ,000
_ N 30,119 ,255
Psikolojik Sermaye 137 ,062 ,505 11,865 ,000

Bagimh Degisken: Ise Tutkunluk
* p<0.001

Modelin Psikolojik Sermaye Ise Tutkunluk varyansmin %25,5’ini aciklayabildigi
gorilmektedir  (R*>=,255;F (4 411) = 30,119, p < 0.001). Bulunan sonuglara gore;
Psikolojik Sermaye Ise Tutkunlugu istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde yordadig
(B=0.505, t=11,865, p<0.001) belirlenmistir. Regresyon analizleri incelendiginde ise
diger yordayici degiskenler sabit tutuldugunda; Psikolojik Sermaye diizeyindeki bir
birimlik artis Ise Tutkunluk diizeyinde 0,737’lik bir artisa neden olacaktir (Tablo 22).
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4.15.1 Cevik Proje Yénetiminin Diizenleyici Roliine iliskin Regresyon Analizi

Arastirmanin bu boliimiinde aragtirma modeline konu olan ¢evik proje yonetiminin diger

degiskenler arasindaki iliskilerdeki diizenleyici rolii incelenecektir.

Korelasyon analizleri sonuglarindan da goriilecegi tizere bilisim ¢alisanlarinin is talepleri
ile psikolojik sermaye ve ise tutkunluklari arasinda anlamli bir iliski olmadigi
saptanmistir (r=,000, p=,994, p<0,05). Aralarinda anlamli bir iliski olmadig: i¢in “is
taleplerinin ise tutkunluk tizerindeki etkisinde ¢evik proje yonetiminin diizenleyici roli”

degerlendirmeye alinamamustir.

Tablo 23. is Kaynaklar1 ve Cevik Proje Yénetiminin Ise Tutkunluk Uzerindeki Etkisine

Yonelik Regresyon Analizi Sonuglari

Std.
B B t P F R?
hata
Sabit 2,057 164 12,508 ,000
Is Kaynaklar ,366 ,047 ,387 7,704 ,000 55,815 ,234

Cevik Proje Yonetimi  ,090 ,035 127 2,526 ,012

Bagimh Degisken: Ise Tutkunluk
* p<0.001

Modelin Is Kaynaklar1 ve Cevik Proje Y&netimi ise Tutkunluk varyansinin %23,4’{inii
agiklayabildigi  goriilmektedir  (R>=,234;F(; 410) = 55,815, p < 0.001). Bulunan
sonuglara gore; Is Kaynaklar1 ve Cevik Proje Yénetimi Psikolojik Sermaye’1 istatistiksel

olarak anlamli ve pozitif yonde yordadig: goriilmektedir.
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Tablo 24. Is Kaynaklari’m Ise Tutkunluk Uzerindeki Etkisinde Cevik Proje

Y 6netimi’nin Diizenleyici Roliine Yonelik Regresyon Analizi Sonuglari

Std.
B B t p F R?

Hata
Sabit 3,788 ,026 147,845 ,000
Is Kaynaklar ,205 ,027 ,382 7,574 ,000

37,545 216

Cevik Proje Yonetimi  ,065 ,027 121 2,395 ,017
Etkilesim -021 021 -,044  -986 ,325

Bagimh Degisken: Ise Tutkunluk
* p<0.001

Etkilesim degiskeninin (ZIs Kaynaklar1 x ZCevik Proje Y6netimi) Tablo 23 teki modele
eklenmesiyle Cevik Proje YoOnetimi’nin diizenleyici rolii diizenleyici roli incelenmis,
modelin istatistiksel olarak anlaml1 olmasina karsin, etkilesim degiskenin modele anlaml1
katkisint bulunmadigr (t=-,986, p>0.05) goriilmistiir. Sonu¢ olarak Cevik Proje

Yonetimi’nin diizenleyici roliiniin bulunmadigi degerlendirilmistir.

Tablo 25. Psikolojik Sermaye ve Cevik Proje Y&netiminin Ise Tutkunluk Uzerindeki

Etkisine Yonelik Regresyon Analizi Sonuglari

Std.
B B t P F R2
Hata
Sabit 684 241 2,838 005
Psikolojik Sermaye 663 062 455 10,614 ,000 85454 294

Cevik Proje Yonetimi  ,144 ,030 ,204 4,765 ,000

Bagimh Degisken: Ise Tutkunluk
* p<0.001

Modelin Psikolojik Sermaye ve Cevik Proje Yonetimi Ise Tutkunluk varyansinin

%29,47lniin  aciklayabildigi goriilmektedir (R*=,294;F (5 410y = 85,454, p < 0.001).
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Bulunan sonuglara gore; Psikolojik Sermaye ve Cevik Proje Yénetimi, Ise Tutkunluk

istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde yordadigi goriilmektedir.

Tablo 26. Psikolojik Sermaye’nin Ise Tutkunluk Uzerindeki Etkisinde Cevik Proje

Y 6netimi’nin Diizenleyici Roliine Yonelik Regresyon Analizi Sonuglari

B Std. B t F R2
Hata P
Sabit 3,776 023 165,832 000

Psikolojik Sermaye ,244 ,023 456 10,506 ,000
Cevik Proje Yonetimi  ,109 ,023 ,204 4,765 ,000
Etkilesim ,005 ,020 ,011 255 ,799

56,862 ,294

Bagimh Degisken: ise Tutkunluk
* p<0.001

Etkilesim degiskeninin (Z Psikolojik Sermaye x Z Cevik Proje Yonetimi) Tablo 26°daki
modele eklenmesiyle Cevik Proje Yonetimi’nin diizenleyici rolii incelenmis, modelin
istatistiksel olarak anlamli olmasina karsin, etkilesim degiskenin modele anlamli katkisini
bulunmadig1 (t=,255, p>0.05) goriilmiistiir. Sonu¢ olarak Cevik Proje Yonetimi’nin

diizenleyici roliiniin bulunmadig1 degerlendirilmistir.
4.1.6 Farkhhk analizleri

Calismanin bu kisminda ¢alisanlarin ¢evik proje yonetimi, is talepleri, is kaynaklari,
psikolojik sermaye ve ise tutkunluk ile ilgili algilart mesleki ve demografik dzelliklerine
gore (yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, mesleki kidem gibi) farklilik gosterip

gostermedigi incelenmistir.

Bilisim calisanlarinin katilimer bilgi formunda yer alan kisisel ve ¢evik proje yonetim
kullanim bilgilerine gore degiskenlerin grup puanlarinin fark durumu incelenirken normal
dagilim gosteren degiskenler igin iki grup karsilastirmalarinda “bagimsiz 6rneklem t
testi” Ui¢ ve lizeri grup karsilagtirmalarinda “ANOVA” ve gruplar arasi fark icin “Post

Hoc” testi kullanilmistir.
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Tablo 27. Cinsiyet Degiskenine Gore Analiz Sonuglart

Degiskenler Cinsiyet N X SS t p
Kadin 131 3,57 g7
Cevik Proje Yonetimi -,217 ,828
Erkek 282 3,59 75
. Kadin 131 3,83 .57
Is Kaynaklar: ,268 ,789
Erkek 282 3,82 ,56
) Kadin 131 3,79 ,59
Otonomi -,144 ,886
Erkek 282 3,80 ,62
Kadin 131 3,88 ,80
Kigisel Gelisim ,508 612
Erkek 282 3,84 ,76
. ) Kadin 131 3,01 ,61
Is Talepleri 2,084 ,038
Erkek 282 2,88 ,62
" Kadin 131 3,36 73
Is Yiikii 1,295 ,196
Erkek 282 3,26 73
Kadin 131 2,79 ,67
Duygusal Talep 2,216 ,027
Erkek 282 2,63 ,69
Kadin 131 3,87 ,38
Psikolojik Sermaye -, 799 425
Erkek 282 3,90 ,36
. Kadin 131 3,71 43
Iyimserlik 122 AT71
Erkek 282 3,68 ,46
Kadin 131 3,87 ,49
Dayaniklilik -1,242 ,215
Erkek 282 3,94 48
Kadin 131 3,73 44
Umut -1,192 ,234
Erkek 282 3,78 ,38
. Kadin 131 4,23 .58
Oz Yeterlilik -1,160 247
Erkek 282 4,30 ,55
. Kadin 131 3,72 A7
Ise Tutkunluk -1,387 ,166
Erkek 282 3,80 ,56
Kadin 131 3,70 .50
Dinglik -2,515 ,012
Erkek 282 3,85 ,61
Kadin 131 3,94 51
Adanmiglik -1,288 ,198
Erkek 282 4,02 ,63
Kadin 131 3,57 ,58
Yogunlagsma -,021 ,983
Erkek 282 3,57 ,67

Tablo 27°ye gére bilisim calisanlarinin cinsiyeti ile Is Talepleri ve alt boyut duygusal

talep ve Ise tutkunluk alt bileseni olan dinglik arasinda anlamli fark vardir.
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Tablo 27°ye gore bilisim ¢alisanlarinin cinsiyeti ile Cevik Proje Yonetimi, Is Kaynaklari
ve alt boyutlari; otonomi, kisisel gelisim, Is Talepleri alt boyut is yiikii ve Psikolojik
Sermaye dlcegi ve alt boyutlar1 iyimserlik, dayaniklilik ve umut ve Ise Tutkunluk ve alt

boyutlar1 dinglik adanmislik ve yogunlasma anlamli olarak farklilasmamaktadir(p>0,05).

Ayrica kadin bilisim calisanlariin Is Talepleri duygusal talep diizeylerinin erkek
katilimcilara gore daha yiiksek iken ve dinglik diizeylerinin daha diisiik oldugu ve bu

durumun istatiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir

Tablo 28. Yas Degiskenine Gore Analiz Sonuglari

Degiskenler Yas N X SS F p
18-30(1) 177 3,65 ,76

Cevik Proje Yonetimi 31-40(2) 195 354 77 1,189 ,306
41-50(3) 41 350 69
18-30 177 3,79 59

Is Kaynaklar 31-40 195 3,82 54 2,426  ,090
41-50 41 400 58
18-30(1) 177 367 63 o1

Otonomi 31-40(2) 195 386 58 6967
41-50(3) 41 398 56 3212
18-30 177 391 79

Kisisel Gelisim 31-40 195 3,77 75 2597 ,076
41-50 41 4,02 |75
18-30(1) 177 2,79 ,64 000

Is Talepleri 31-40(2) 195 2,99 57 8,702
41-50(3) 41 317 62 312
18-30(1) 177 3,13 71

s Yiikii 31-40(2) 195 3,37 73 9,402 000
41-50(3) 41 359 67 312
18-30(1) 177 257 75

Duygusal Talep 31-40(2) 195 2,73 61 5,069 007
41-50(3) 41 289 69 321
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Tablo 28. (Devami)

18-30(1) 177 3,83 ,40

Psikolojik Sermaye 31-40(2) 195 391 33 57281 ’201))51
41-50(3) 41 4,01 ,34
18-30 177 3,65 ,46

Iyimserlik 31-40 195 3,71 42 1,337 ,264
41-50 41 3,76 ,52
18-30 177 3,86 ,53

Dayaniklilik 31-40 195 3,95 42 2,683 ,070
41-50 41 4,02 52
18-30 177 3,71 43

Umut 31-40 195 3,78 ,38 2,888 057
41-50 41 3,87 ,35
18-30(1) 177 4,17 ,61 000

Oz Yeterlilik 31-40(2) 195 431 ,52 7,746
41-50(3) 41 4,53 48 321
18-30 177 3,76 54

Ise Tutkunluk 31-40 195 3,76 ,55 1,964 142
41-50 41 3,93 42
18-30 177 3,74 ,58

Dinglik 31-40 195 3,80 ,59 5,288 005
41-50 41 4,06 43 321
18-30 177 4,01 ,59

Adanmishik 31-40 195 3,96 ,61 ,860 424
41-50 41 4,09 49
18-30 177 3,59 ,66

Yogunlagma 31-40 195 3,54 ,65 ,827 438
41-50 41 3,67 57

Tablo 28’e gore bilisim calisanlarinin yas1 ile Is Kaynaklar1 alt boyut otonomi, Is

Talepleri ve alt boyut is yiikii ve duygusal talep, Psikolojik Sermeye ve alt boyut 6z

yeterlilik ve Ise Tutkunluk alt boyut dinglik anlamli olarak farklilasmakta iken (p<0,05),
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Cevik Proje Yonetimi, Is Kaynaklar1 ve alt boyut kisisel gelisim, Psikolojik Sermeye ve
alt boyut iyimserlik, dayaniklilik ve umut ve Ise Tutkunluk ve alt boyutlar adanmislik ve

yogunlasma arasinda anlamli diizeyde fark yoktur (p>0,05).

Ayrica 41-50 yas bilisim ¢alisanlarinin otonomi, Is Talepleri ve is yiikii seviyeleri 18-30
ve 31-40 calisanlara gore daha yiiksektir, duygusal talep seviyeleri ise sadece 18-30 yas
calisanlardan daha yiiksektir. 41-50 yas bilisim calisanlarinin 6z yeterlilik ve dinglik
seviyeleri 18-30 yas grubuna gore daha yiiksektir ve 31-40 yas grubu bilisim

calisanlarinin Psikolojik Sermeye seviyeleri ise sadece 18-30 yas calisanlardan daha

yiiksektir.
Tablo 29. Egitim Degiskenine Gore Analiz Sonuglart

Degiskenler Egitim N X SS F p
Lise/0nlisans(1) 14 3,74 57

Cevik Proje Yonetimi  Lisans(2) 282 365 77 4,649 ’20_1)01
Lisansiis(3)tl 117 3,41 73
Lise/6nlisans 14 3,69 ,60

is Kaynaklari Lisans 282 3,82 57 526 ,592
Lisanstistii 117 3,85 56
Lise/6nlisans 14 3,64 65

Otonomi Lisans 282 3,78 62 ,966 ,381
Lisanstistii 117 3,85 58
Lise/0Onlisans 14 3,74 ,86

Kisisel Geligim Lisans 282 386 ,76 ,168 ,845
Lisanstusti 117 3,85 79
Lise/0nlisans(1) 14 2,54 79

is Talepleri Lisans(2) 282 2,85 59 11,361 000
Lisansiis(3)tii 117 313 61 3212
Lise/6nlisans(1) 14 2,95 81

Is Yiikii Lisans(2) 282 321 71 9,398 090
Lisansiis(3)tii 117 352 70 312
Lise/6nlisans(1) 14 2,27 91

Duygusal Talep Lisans(2) 282 2,62 67 8,320 000
Lisansiis(3)tii 117 2,87 66 312
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Tablo 29. (Devami)

Lise/Onlisans 14 3,83 46

Psikolojik Sermaye Lisans 282 387 37 1,856  ,158
Lisansiistii 117 394 34
Lise/Onlisans 14 3,56 43

Iyimserlik Lisans 282 3,69 45 ,585 ,558
Lisanstusti 117 3,69 46
Lise/Onlisans 14 3,94 60

Dayaniklilik Lisans 282 3,88 ,48 2,749 ,065
Lisanstistii 117 4,00 47
Lise/0nlisans 14 3,63 46

Umut Lisans 282 375 41 1,116 328
Lisansiistii 117 3,79 37
Lise/onlisans(1) 14 429 74 027

Oz Yeterlilik Lisans(2) 282 4,23 58 3,639 233
Lisansiistii(3) 117 439 49
Lise/0nlisans 14 3,74 91

Ise Tutkunluk Lisans 282 3,77 )51 ,094 911
Lisanstisti 117 3,79 54
Lise/0nlisans 14 3,70 1,02

Dinglik Lisans 282 3,77 )55 1,588  ,206
Lisanstistii 117 3,88 .59
Lise/Onlisans 14 3,96 82

Adanmishik Lisans 282 400 /58 ,057 ,945
Lisanstistii 117 3,99 61
Lise/onlisans 14 3,60 98

Yogunlagma Lisans 282 3,58 ,63 ,142 ,868
Lisanstistii 117 355 64

Tablo 29’a gore bilisim calisanlarinin egitimi ile Cevik Proje Yonetimi, Is Talepleri ve
alt boyutlar is yiikii ve duygusal talep ve 6z yeterlilik arasinda anlamli diizeyde

farklilasmakta iken(p<0,05), Is Kaynaklar1 ve alt boyutlari; otonomi, kisisel gelisim,
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Psikolojik Sermeye ve alt boyutlar, iyimserlik, dayaniklilik ve umut ve Ise Tutkunluk alt

boyutlar dinglik, adanmislik ve yogunlagsma arasinda anlamli fark yoktur (p>0,05).

Ayrica lisans {istii mezunu olan bilisim ¢alisanlarmnin, Is Talepleri, is yiikii ve duygusal
talep diizeyleri digerlerine gore daha yiiksek iken lisans mezunu calisanlarin Cevik Proje
Yonetimi seviyeleri lise/Onlisans mezunu olanlara gore daha yiiksektir ve lisans iistii
mezunu olan bilisim ¢alisanlarinin, 6z yeterlilik diizeyleri lisans mezunu ¢aliganlara gore

daha yiiksektir.

Tablo 30. Meslek Kidem Degiskenine Gore Analiz Sonuglari

Meslek _
Degiskenler N X SS F p
Kidemi
0-2(1) 54 3,86 74
3-5(2) 84 3,61 ,78
Cevik Proje Yonetimi ,027
6-9(3) 111 3,46 ,78 2,763
123
10-15(4) 107 3,59 74
16+(5) 57 3,53 ,67
0-2(1) 54 3,87 .53
3-5(2) 84 3,71 ,61
,011
. 6-9(3) 111 3,78 ,56 3,303
Is Kaynaklar 523
10-15(4) 107 3,81 ,55
16+(5) 57 4,04 52
0-2(1) 54 3,68 ,64
3-5(2) 84 3,65 ,61
. ,010
Otonomi 6-9(3) 111 3,80 ,59 3,392 537
10-15(4) 107 3,86 ,61
16+(5) 57 3,98 52
0-2(1) 54 4,07 ,68
3-5(2) 84 3,78 ,84
,007
Kisisel Gelisim 6-9(3) 111 3,76 76 3,578 £33
10-15(4) 107 3,77 76
16+(5) 57 4,11 ,68
0-2(1) 54 2,64 ,66
3-5(2) 84 2,83 ,59
,000
. 6-9(3) 111 2,90 ,63 7,824
Is Talepleri 521,2,3
10-15(4) 107 3,00 ,55
16+(5) 57 3,23 .59
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Tablo 30. (Devami)

0-2(1) 54 2,97 71
3-5(2) 84 3,21 ,70
. ,000
Is Yiikii 6-9(3) 111 3,22 74 8,791
5214
10-15(4) 107 3,36 ,66
16+(5) 57 3,71 12
0-2(1) 54 2,41 79
3-5(2) 84 2,58 ,68 001
Duygusal Tale 6-9(3 111 2,68 ,68 4,601 ,
y9 p ©)) 5512
10-15(4) 107 2,76 ,62
16+(5) 57 2,91 ,64
0-2(1) 54 3,81 ,45
3-5(2) 84 3,81 ,40
Psikolojik Sermaye ,002
6-9(3) 111 3,86 34 4,310
521,2,3
10-15(4) 107 3,93 ,32
16+(5) 57 4,03 ,32
0-2 54 3,72 43
3-5 84 3,60 51
Tyimserlik 6-9 111 3,66 42 1,963 ,099
10-15 107 3,71 41
16+ 57 3,80 ,50
0-2 54 3,82 57
3-5 84 3,85 ,55
Dayaniklilik 6-9 111 3,90 A4 2,591 ,036
10-15 107 3,96 A1
16+ 57 4,07 ,48
0-2 54 3,66 ,48
3-5 84 3,73 43
Umut 6-9 111 3,76 ,38 1,696 ,150
10-15 107 3,81 ,38
16+ 57 3,82 34
0-2(1) 54 4,10 ,67
. 3-5(2) 84 4,15 ,63
Oz Yeterlilik ,000
6-9(3) 111 4,24 ,49 6,296
51,2
10-15(4) 107 4,36 52
16+(5) 57 4,53 ,45
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Tablo 30. (Devami)

0-2(1) 54 3,85 ,48
3-5(2) 84 3,67 ,61
,029
) 6-9(3) 111 3,74 ,59 2,729
Ise Tutkunluk 522
10-15(4) 107 3,77 43
16+(5) 57 3,95 49
0-2(1) 54 3,83 51
3-5(2) 84 3,62 ,68
,000
Dinglik 6-9(3) 111 3,74 ,62 5,468
5223
10-15(4) 107 3,86 ,45
16+(5) 57 4,05 ,53
0-2 54 4,13 ,54
3-5 84 3,92 ,64
Adanmuslik
6-9 111 3,95 ,67 1,978 ,097
10-15 107 3,97 ,53
16+ 57 4,13 51
0-2 54 3,63 ,63
3-5 84 3,51 ,70
Yogunlasma 6-9 111 3,56 ,66 1,022 ,395
10-15 107 3,53 ,60
16+ 57 3,70 ,61

Tablo 30’a gore bilisim calisanlarinin melek kidemi ile Cevik Proje Y&netimi,is
Kaynaklar1 ve alt boyutlar1 otonomi, kisisel gelisim ve Is Talepleri ve alt boyutlari is yiikii
ve duygusal talep, Psikolojik Sermeye ve alt boyut 6z yeterlilik, Ise Tutkunluk ve alt
boyut dinglik arasinda anlamli diizeyde fark vardir (p<0,05).

Tablo 30’a gore bilisim ¢alisanlarinin meslek kidemi ile Psikolojik Sermeye alt boyutlar
iyimserlik, dayaniklilik ve umut ve Ise Tutkunluk alt boyut, adanmislik ve yogunlasma
arasinda anlamli fark yoktur (p>0,05).

Ayrica 0-2 y1l kideme sahip bilisim ¢alisanlarinin Cevik Proje Yonetimi diizeyleri 6-9 yil
kideme sahip olanlara gore daha yiiksektir. 16 yil ve iizeri kideme sahip olan bilisim
calisanlarinin is kaynaklar1 seviyeleri 6-9 yil kidemi olanlara, otonomi diizeyleri 3-5 yil
kidemi olanlara, kisisel gelisim diizeyleri 6-9 yil kidemi olanlara, is talepleri diizeyleri 0-

2, 3-5, 6-9 y1l kideme sahip olanlara gore daha yiiksektir.
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Ayrica 16 yil ve tizeri kideme sahip olan bilisim ¢aligsanlarinin is yiikii seviyeleri 0-2 ve
10-15 y1l kideme sahip olanlara, duygusal talep diizeyleri 0-2 ve 3-5 yil kideme sahip
olanlara gore daha yiiksektir. 16 yil ve tizeri kidemi olan bilisim ¢alisanlarinin psikolojik
sermayelerinin 0-2, 3-5 ve 6-9 yil kidemi olanlara, 6z yeterliliklerinin 0-2 ve 3-5 yil
kidemi olanlara, ige tutkunluklarinin 3-5 y1l kidemi olanlara, dingliklerinin 3-5 ve 6- 9 yil

kidemi olanlara gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
4.1.7 Hipotez testi sonuglari
Arastirmada test edilen hipotezlere iliskin sonuglar Tablo 31°de gésterilmistir.

Tablo 31. Hipotez Sonuglari

Hipotez Sonug

H1: Cevik proje yonetimi ile ise tutkunluk arasinda anlamli bir | Desteklendi

iliski vardir. (r=,317, p=,000, p<0,05)

H2: I taleplerin ile ise tutkunluk arasinda anlamli bir iliski vardir. | Desteklenmedi
(r=,000, p=,994, p<0,05)

H3: Is kaynaklari ile ise tutkunluk arasinda anlaml bir iliski vardir. | Desteklendi
(r=,490, p=,000, p<0,05)

H4: Psikolojik sermaye ile ige tutkunluk arasinda anlaml bir iligki | Desteklendi

vardir (r=,505, p=,000, p<0,05)

HS: Is talepleri ile ise tutkunluk arasindaki iliskide gevik proje | Desteklenmedi

yonetiminin diizenleyici rolii vardir. (r=,000, p=,994, p<0,05)

H6: Is kaynaklari ile ise tutkunluk arasindaki iliskide gevik proje | Desteklenmedi
(r=,490, p=,000, p<0,05)

yonetiminin diizenleyici rolii vardir. (t=-,986, p>0.05)

H7: Psikolojik sermaye ile ige tutkunluk arasindaki iliskide ¢evik | Desteklenmedi
(r=,505, p=,000, p<0,05)

proje yonetiminin diizenleyici rolii vardir. (t=,255. p>0.05)

HS8: Calisanlarin ¢evik proje yonetimi, is talepleri, is kaynaklari, | Kismen Desteklendi
psikolojik sermaye ve ise tutkunluk ile ilgili algilar1 demografik ve
¢evik proje yonetim kullamim Ozelliklerine gore farklilik

gostermektedir.
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4.2 Tartisma

Bu ¢alismada ¢evik proje yonetimi, is talepleri, is kaynaklari, psikolojik sermaye ve ise
tutkunluk arasindaki iliskiler incelenmistir. Is taleplerinin alt boyutlar1 is yiikii ve
duygusal taleptir. Is kaynaklarmm alt boyutlar1 ise otonomi ve kisisel gelisimdir.
Psikolojik sermayenin alt boyutlar1 iyimserlik, dayaniklilik, umut, 6z yeterliliktir. Ise
tutkunluk alt boyutlar1 dinglik, adanmislik, yogunlagsma iken ¢evik proje yonetimi tek
boyutlu yapidadir.

Bu ¢alismanin sonuglarina gore is kaynaklari ile ise tutkunluk arasinda pozitif yonli bir
iligki vardir. Literatiirde, is kaynaklariin ise tutkunlukla anlamli iligkisi oldugunu ortaya
koyan calismalar oldugu gorilmistir (Kwok, Cheng, ve Wong, 2015; Thompson,
Lemmon, ve Walter, 2015). Is kaynaklar1 calisani ise giidiileyen, kisisel gelisim ve
O6grenme imkani saglayan bir boyut oldugundan ise tutkunluk tizerinde pozitif bir etkiye

sahip olmasi1 dogal bir sonug olarak degerlendirilmektedir.

Is talepleri ve kaynaklar1 modeli, ise tutkunlugun nedenlerini ve sonuglarii aciklamak
icin bir gergeve olarak sik¢a kullanilmaktadir (Bakker ve Demerouti, 2017). Modele gore,
calisma kosullar1 genellikle iki kategoriye ayrilmaktadir; is talepleri ve is kaynaklar1. Is
talepleri, isin siirdiiriilen fiziksel ve/veya psikolojik ¢aba gerektiren yonleridir ve bu
nedenle belirli maliyetlerle iligkilendirilir. Bunlara yiiksek is baskisi, rol catismasi ve
duygusal olarak zorlayici etkilesimler drnek verilebilir. Is kaynaklari, isle ilgili hedeflere
ulasmada islevsel olan ve calisanlarin isin zorlayict yonleriyle basa ¢ikmalarina ve
ogrenme ve gelismelerini tesvik etmelerine olanak taniyan igle ilgili yonleri ifade eder

(Bakker ve Demerouti, 2017).

Is talepleri ve is kaynaklar1 farkli seviyelerde karsimiza ¢ikmaktadir: gorev diizeyi
(0rnegin, i3 otonomisi), sosyal diizey (Ornegin, Orgiit iklimi) ve daha biiylik
organizasyonel diizey (6rnegin, organizasyonel adalet). Model ayrica is talepleri ve is
kaynaklarimin iki farkli psikolojik siireci tetikledigini onermektedir: saglikta bozulma
siireci ve motivasyonel siire¢. Saglikta bozulma siireci, kotii tasarlanmis islerin veya
stirekli is taleplerinin ¢alisanlarin kaynaklarini tiikketerek stres ve saglik sorunlarma yol
actigin1 one siirmektedir (Demerouti, Bakker, Nachreiner, ve Schaufeli, 2001). Diger

taraftan, motivasyonel siireg, is kaynaklarinin i¢sel ve digsal motivasyonel potansiyele
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sahip oldugunu ve yiiksek is bagliligi sagladigini ifade etmektedir. Kaynaklar i¢sel olarak
motive edici olabilmektedir, ¢linkii 6zerklik, aidiyet ve yetkinlik gibi temel insan
ihtiyaglarmi karsilama kapasitesine sahiptir (Ryan ve Deci, 2000). Aynm1 zamanda
calisanlarin is hedeflerini basarili bir sekilde gerceklestirmelerine olanak taniyan
enstriimantal yardima doniisebilirler (Bakker ve Demerouti, 2017). Arastirmalar, is
kaynaklarinin ise tutkunlugun en giiclii yordayicilarindan oldugunu, ¢iinkii ¢alisanlarin
isin zorlayict yonleriyle basa ¢ikmalarina ve ayn1 zamanda kisisel biiyliime, 6grenme ve
gelismeyi tesvik etme potansiyeline sahip olduklarini géstermistir (Mazzetti, ve digerleri,

2021; Christian, Garza, ve Slaughter, 2011).

Bu arasgtirma bulgularina gore psikolojik sermaye ile ise tutkunluk arasinda pozitif yonli
bir iliski vardir. Literatliirde psikolojik sermayenin ise baghlik, ise tutkunluk, is
adanmishig gibi faktorleri pozitif etkiledigini ortaya koyan pek cok arastirma vardir.
Alessandri vd. (2018) calismalarinda pozitif psikolojik sermayenin ise tutkunlugu
artirdigin1 ve boylelikle performansin da iyilestigini ortaya koymuslardir. Umut, 6z
yeterlilik ve iyimserlik gibi tutumlar1 yiliksek olan bireylerin islerini algilama sekillerinin
de pozitif yonde etkilenerek tutkunluk gdsterme egilimlerinin yiiksek olacagini
degerlendirmek miimkiindiir. Erkus ve Findikli’nin (2013) ¢alismasina gore ise psikolojik
sermaye is tatminini pozitif yonde etkilemekte ve isten ayrilma niyetinde ise azalma
saglamaktadir. Psikolojik sermayenin Orgiitsel baghiligi pozitif diizeyde etkiledigini
ortaya koyan g¢alismalar ile (Coban, 2013; Kim, Seo, Kim, ve Min, 2015; Rego, Lopes,
ve Nascimento, 2016), psikolojik sermayenin Orgiitsel baglamda pozitif sonuglar

dogurma beklentisi desteklenmis ve dneminin alt1 ¢izilmistir.

Bu calisma bulgularina gore ¢evik proje yonetimi, ise tutkunlugu pozitif yonde
etkilemektedir. Bu sonu¢ Benlian (2022) tarafindan yapilan arastirma sonuglar ile
uyumludur. Ote yandan Benlian tarafindan yapilan ¢alismada g¢evik proje yonetimi
aktivitelerinin tehdit veya zorluk olarak algilanma durumlarina odaklanilan nicel bir
yaklasim uygulanmistir. Degiskenler ayni olmasina karsin ¢evik proje yonetimi
yaklagiminin bir biitlin olarak kabul edilmemis olmasi iki c¢alismay1 birbirinden
farklilagtirmaktadir (Benlian, 2022). Baska g¢alismada ise g¢evik proje yonetiminin ise

tutkunluga etkisi is 6zerkligi lizerinden degerlendirilmis ve ¢evik proje yonetiminin ise
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tutkunluk tizerinde takimlarin is kararlar1 konusunda giiclendirilmis olmalarina bagl

olarak iliskili bulunmustur (Huck-Fries V. , Prommegger, Wiesche, ve Krcmar, 2019).

Cevik proje yonetiminin ¢alisanlar tizerindeki etkilerini inceleyen farkli aragtirmalarda da
¢evik proje yonetiminin is tatmini etkiledigi tespit edilmis (Tripp, Rienemschneider, ve
Thatcher, 2018), bu arastirmalardan birinde ¢evik proje yonetiminin is tatminini artirarak
isten ayrilma egilimlerini azalttig1 one stirilmistir (Balijepally, Mahapatra, Nerur, ve
Price, 2009). Cevik proje yonetiminin sagladigi sosyal ¢evre, iletisim odakli ¢alisma
ortami ve takim kapasitesine paralel belirlenen is yiikii gibi 6zelliklerinin ¢alisan
memnuniyeti ve is tatmini artirdigin1 one siiren farkli ¢alismalar da vardir (Mann ve
Maurer, 2005; Mahnic ve Vrana, 2007; Moe ve Dingseyr, 2008). Ayrica ¢evik liderlik
davraniglarinin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini negatif etkiledigini tespit eden bir

arastirma mevcuttur (Turan, 2021).

Is kaynaklarinm ise tutkunluk iizerindeki etkisinde ¢evik proje ydnetiminin diizenleyici
rolii olmadig1 bulunmustur. Baz1 arastirmalar, ¢evik proje yonetimi kapsamindaki rutin
uygulamalarin otonomi ve kisisel gelisim gibi is kaynaklarin1 artirarak ¢alisanlarin ise
yonelik tutumlarini olumlu etkiledigini 6ne siirmistiir (Huck-Fries, Prommegger,
Wiesche, ve Kremar, 2019; Muller, Kropp, Anslow, ve Meier, 2021; Rietze ve Zacher,
2022). Ornegin, Huck-Fries ve ark. (2019), ¢evik uygulamalarin is otonomisi ve algilanan
anlamlilik is kaynaklarin1 énemli 6l¢iide etkiledigini bulmus ve bu kaynaklarin takim
tiyelerinin is bagliligini olumlu olarak yordadigini gostermistir. Benzer sekilde, Rietze ve
Zacher (2022), ¢evik uygulamalarin is otonomisi, geri bildirim ve akran destegi gibi
kaynaklar ile pozitif yonli iligkilere sahip oldugunu ve bu is kaynaklari araciligiyla ige
tutkunluk tizerine dolayli olarak etki edebilecegini gostermistir. Ancak bu ¢aligmalar, is
kaynaklarini ve ige tutkunlugu orgiit diizeyinde incelememistir. Ayrica, ise tutkunluk ile
is kaynaklar arasindaki iligskide islevsel bir etkiyi inceleyen 6nceki ¢alismalarda ¢evik
uygulama ekiplerindeki ige tutkunlugu tizerine ¢aligmamistir (Moe, Dingseyr, ve Dyba,
2010; Hakanen, Bakker, ve Turunen, 2021).

Bu calisma bulgularina gore psikolojik sermayenin ise tutkunluk iizerindeki etkisinde
cevik proje yonetiminin diizenleyici rolii olmadigi belirlenmistir. Daha once de
belirtildigi gibi psikolojik sermaye ise tutkunlugu pozitif yonde etkilemektedir. Bu

konuda arastirma bulgular1 literatiirle de uyumludur (Alessandri, Consiglio, Luthans, ve
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Borgogni, 2018; Erkus ve Findikli, 2013; Coban, 2013; Kim, Seo, Kim, ve Min, 2015;
Rego, Lopes, ve Nascimento, 2016). Ayrica ¢evik liderlik barindiran uygulamalar da
kendi basma is bagliligmi pozitif olarak yordamaktadir (Turan, 2021; Wang, Oh,
Courtright, ve Colbert, 2011; Michalcea, 2014; Alper Ay ve Keles, 2017; Tirk ve
Akbaba, 2017). Literatiirde psikolojik sermayenin ise tutkunluk iizerinde etkisinde ¢evik
proje yonetiminin diizenleyici roliinii arastiran bir ¢aligmaya rastlanmamustir. Psikolojik
sermaye, bireylerin duygusal zeka, dayaniklilik, olumlu diisiinme ve 6z-yeterlilik gibi
kisisel kaynaklara sahip olma yetenegini yansitan bir faktordiir ve bu kaynaklar, ise
tutkunlugunu artirabilir, ¢iinkii ¢aligsanlar islerini daha olumlu bir sekilde degerlendirirler
ve iglerini daha iyi yapma konusunda daha fazla 6zgiliven sahibi olurlar. Ayn1 sekilde,
cevik proje yonetimi, is ekiplerinin esneklik, is birligi ve hizli1 adaptasyon yeteneklerini
tesvik ederek ise tutkunlugunu olumlu yoénde etkileyebilir. Ancak, bu calismada
psikolojik sermayenin ise tutkunluk iizerindeki etkisi agisindan g¢evik proje yonetimi
uygulamalarinin bir diizenleyici rolii oldugu konusunda bir bulgu elde edilmemistir. Bu
nedenle, psikolojik sermaye ile ise tutkunluk arasindaki iliskinin dogrudan oldugu ve
cevik proje yonetiminin diizenleyici rolii olmadigi sonucuna ulasilmistir. Bu bulgular, ise
tutkunluk tizerinde psikolojik sermayenin ve ¢evik proje yonetiminin kendi baslarina

onemli faktorler olabilecegini gostermektedir.

Calisma bulgularina gore bilisim g¢alisanlarinin cinsiyeti ile is talepleri ve alt boyut
duygusal talep ve ise tutkunluk alt bileseni olan din¢lik arasinda anlamli farklilasma
vardir. Ancak bilisim ¢alisanlarinin cinsiyeti ile ¢evik proje yonetimi, is kaynaklari ve alt
boyutlari; otonomi, kisisel gelisim, is talepleri alt boyut 1s yiikii ve psikolojik sermaye
Olcegi ve alt boyutlar1 iyimserlik, dayaniklilik ve umut ve ise tutkunluk ve alt boyutlari
dinglik adanmislik ve yogunlagsma anlamli olarak farklilasmamaktadir. Ayrica kadin
bilisim calisanlarinin is talepleri duygusal talep diizeylerinin erkek katilimcilara gore
daha yiiksek iken ve din¢lik diizeylerinin daha diisiik oldugu bulunmustur. Seker Kayar’in
(2021) galismasina gore, is talepleri arasinda anlamli farklilasma vardir. Ancak bu

calismada da psikolojik s6zlesme ve cinsiyet arasinda farklilagsma olmadig1 bulunmustur.

Kadin ¢alisanlarin is taleplerinden duygusal talep diizeylerinin erkek katilimcilara gore
daha yiiksek olmasi ve dinglik diizeylerinin daha diisiik olmasz, bir dizi potansiyel nedenle

iliskilendirilebilir. ilk olarak, bu farkliliklar cinsiyete dayali toplumsal rollerden
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kaynaklanabilir. Geleneksel olarak, kadinlara duygusal dayaniklilik ve hassasiyet
konularinda daha fazla vurgu yapilirken, erkeklere daha fazla duygusal kontrol ve giic
atfedilmistir. Bu toplumsal beklentiler, kadinlarin is yerinde duygusal taleplere daha fazla
maruz kalmalarina ve bunlara daha fazla yanit verme gerekliligi hissetmelerine yol
acabilir. Bunun sonucunda duygusal talep diizeyleri yiiksek olabilir. Ote yandan, bu
toplumsal beklentiler kadinlarin dinglik diizeylerini olumsuz etkileyebilir, ¢iinkii bu
beklentiler uzun siireli duygusal tilkenmeye ve yorgunluga neden olabilir. Ayrica, is
yerindeki cinsiyet esitsizligi de bu farkliliklar1 agiklayabilir. Esitsizlik, kadinlarin daha
fazla is yiikii altinda ¢aligmalarina ve daha az 6zerklik ve destekle karsilasmalarina yol
acabilir, bu da duygusal talebi artirabilirken dingligi azaltabilir. Kadinlarin is yerindeki
liderlik pozisyonlarina daha az erisimi olmasi1 ve daha az firsatlar1 olmas1 da dinglik
diizeylerini olumsuz etkileyebilir. Kisisel deneyimler ve isyeri kiiltiirii de bu farkliliklar
etkileyebilir. Kadinlar, is yerinde ayrimcilik veya cinsiyet temelli stresle daha fazla
karsilagabilirler, bu da duygusal talep diizeylerini artirabilir ve dingligi azaltabilir. Ayrica,
igyeri kiiltiirii ve destekleyici politikalarin eksikligi, kadmnlarin is talepleriyle basa
cikmalarini zorlagtirabilir. Kadin ¢alisanlarin is taleplerinden duygusal talep diizeylerinin
yiiksek olmasi ve dinglik diizeylerinin diisiik olmasinin nedenleri karmasik ve cok
faktorlidiir. Cinsiyete dayali toplumsal beklentiler, igyeri esitsizligi, kigisel deneyimler
ve igyeri kiiltliri bu farkliliklar1 agiklamada rol oynayabilir. Bu konuda daha fazla
aragtirma yapilmasi ve cinsiyet esitsizligi ile miicadele i¢in uygun politika ve
uygulamalarin  gelistirilmesi Onemlidir. Literatiire bakildiginda Alcan’in (2022)

caligmasinda is talepleri ve cinsiyet arasinda farklilasma buldugu goriilmektedir.

Bilisim calisanlarinin yasi ile is kaynaklar1 alt boyut otonomi, is talepleri ve alt boyut is
yiikii ve duygusal talep anlamli olarak farklilagmakta iken ¢evik proje yonetimi, is
kaynaklar1 ve alt boyut kisisel gelisim anlamli diizeyde fark yoktur. Ayrica 41-50 yas
bilisim ¢aliganlarinin otonomi, is talepleri ve is yiikii seviyeleri 18-30 ve 31-40 ¢alisanlara
gore daha yiiksektir ve duygusal talep seviyeleri ise sadece 18-30 yas calisanlardan daha
yiiksektir. Bilisim calisanlarinin yasi ile psikolojik sermeye ve alt boyut 6z yeterlilik ve
ise tutkunluk alt boyut dinglik anlamli olarak farklilagmakta iken psikolojik sermeye ve
alt boyut iyimserlik, dayaniklilik ve umut ve ise tutkunluk ve alt boyutlar adanmislik ve
yogunlasma arasinda anlamli diizeyde fark yoktur. Ayrica 41-50 yas bilisim ¢alisanlarinin

0z yeterlilik ve dinglik seviyeleri 18-30 yas calisanlara gore daha yiiksektir ve 31-40 yas
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grubu bilisim c¢aliganlarinin psikolojik sermeye seviyeleri ise sadece 18-30 yas
calisanlardan daha yiiksektir. Arastirma bulgularina gore bilisim ¢alisanlarinin yasi ile
psikolojik sermeye ve alt boyut, iyimserlik, dayaniklilik, umut ve ise tutkunluk alt boyut
dinglik, adanmislik ve yogunlasma arasinda anlamli fark yok iken 6z yeterlilik arasinda

anlamli diizeyde fark vardir.

Bu sonuglar, ¢alisanlarin yaslari ile is kaynaklari, duygusal talep ve is talepleri gibi is
deneyimi ile iliskilendirilebilecek bazi 6nemli faktorler arasinda anlamli farkliliklarin
bulundugunu gdstermektedir. 11k olarak, yas ile is kaynaklar1 alt boyutlar1 olan otonomi,
is yiikii ve is talepleri arasinda istatistiksel olarak anlamli farklar tespit edilmistir. Bu,
yasin is deneyimi ve is kosullar1 iizerinde etkili oldugunu isaret etmektedir. Ozellikle 41-
50 yas araligindaki bilisim calisanlarinin otonomi, is talepleri ve is yiikii seviyelerinin 18-
30 yas ve 31-40 yas gruplarina gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Ayrica, duygusal
talep seviyelerinin sadece 18-30 yas c¢alisanlardan daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
Ikinci olarak, yas ile psikolojik sermaye ve alt boyutlar1 arasinda da anlaml farkliliklar
tespit edilmistir. Ozellikle 41-50 yas arahigindaki bilisim ¢alisanlarinin 6z yeterlilik ve
dinglik seviyelerinin 18-30 yas calisanlarina gore daha yiliksek oldugu goriilmiistiir.
Bununla birlikte, psikolojik sermeye alt boyutlar1 olan iyimserlik, dayaniklilik ve umut
ile ise tutkunluk alt boyutlari olan dinglik, adanmislik ve yogunlasma arasinda yasa bagli
olarak anlaml farklar tespit edilmemistir. Bu, yasin belirli psikolojik sermaye boyutlari
tizerinde etkili oldugunu ancak diger boyutlarda benzer diizeyde farklilik yaratmadigini
gostermektedir. Son olarak, yas ile 6z yeterlilik arasinda anlamli bir farklilik tespit
edilmistir, ancak diger psikolojik sermeye boyutlar1 ile yas arasinda benzer diizeyde
farklilik bulunmamaistir. Bu sonuglar, yasin ¢alisanlarin is deneyimi ve psikolojik sermaye
seviyeleri {izerinde etkili oldugunu ve is kaynaklar ile is talepleri gibi is deneyimi ile
iligkilendirilebilecek faktorlerle nasil etkilesime girdigini gostermektedir. Bu nedenle,
yasin i3 deneyimi ve 1is kosullar1 tlizerindeki etkileri daha ayrintili bir sekilde

incelenmelidir.

Arastirma bulgularina gore bilisim ¢alisanlarinin egitimi ile is kaynaklar1 ve alt boyutlari;
otonomi, kisisel gelisim anlamli1 olarak farklilagsmamakta iken is talepleri ve alt boyutlar
is ylki ve duygusal talep ve ¢evik proje yonetimi anlamli olarak farklilasmaktadir.

Ayrica lisans iistii mezunu olan bilisim ¢alisanlarinin, is talepleri, is yiikii ve duygusal
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talep diizeyleri digerlerine gore daha yiiksek iken lisans mezunu ¢alisanlarin ¢evik proje
yonetimi seviyeleri lise/6nlisans mezunu olanlara gore daha yiiksektir. Ayrica lisans iistii
mezunu olan bilisim ¢alisanlarinin, 6z yeterlilik diizeyleri lisans mezunu ¢alisanlara gore
daha yiiksektir. Polis 6rneklemi iizerinde yapilan bagka bir arastirmada da benzer sonuglar
elde edilmis, egitim diizeyinin 6z yeterlilik lizerinde etkisi oldugu sonucuna ulasilmigtir
(Savur, 2013). Perakende sektoriinde beyaz yaka orneklem grubuna yapilan bir diger
arastirmada da psikolojik sermaye degiskenin egitim durumuna gore farklilastigi tespit
edilmistir (Gtilsan, 2023). Lisans iistii egitim, ¢evik proje yonetimi konseptlerini daha iyi
anlama ve uygulama yetenegine katkida bulunabilir. Lisans iistli mezunu olan bilisim
calisanlarinin is talepleri, is yiikii ve duygusal talep diizeylerinin digerlerine gére daha
yiiksek olmasi, daha yiiksek egitim diizeyinin igin gerektirdigi sorumluluklar ve gérevler
hakkinda daha fazla bilgi ve beceri gerektirebilecegini isaret edebilir. Bu nedenle, daha
yiikksek egitim diizeyine sahip calisanlar, is taleplerine daha fazla maruz kalabilirler.
Lisans mezunu olan bilisim ¢alisanlarinin ¢evik proje yonetimi seviyelerinin daha yiiksek
olmasi, belirli projeleri yonetme ve ekip ici is birligi gerektiren becerilere daha fazla sahip
olabileceklerini isaret edebilir. Lisans {istli egitim, ¢evik proje yonetimi konseptlerini
daha iyi anlama ve uygulama yetenegine katkida bulunabilir. Lisans iistii mezunu olan
bilisim ¢alisanlarinin 6z yeterlilik diizeylerinin lisans mezunu c¢alisanlara gore daha
yiiksek olmasi, yliksek egitim diizeyinin 6zsaygi ve giiven seviyelerini artirabilecegini
gosterebilir. Daha yiiksek 6z yeterlilik, is talepleriyle daha etkili basa ¢ikma yetenegi ile
iligkilendirilebilir. Lisans {istii egitim, bilisim calisanlarina mesleklerindeki gelisim
firsatlart ve daha fazla egitim imkanlar1 saglayabilir. Bu, is talepleri ve c¢evik proje
yonetimi gibi is deneyimi ile iligkilendirilebilecek faktorlerde farkliliklara yol acabilir.
Bilisim ¢alisanlarinda lisans tistii diizeyde meydana gelen bu farklilasma farklhi
sektorlerdeki arastirmalarda farkli egitim seviyelerinde gortilmektedir (Giilsan, 2023;
Savur, 2013). Bu farklilik bilisim c¢alisanlarinin temel yetkilikleri tiniversite lisans
egitimleri sirasinda almalar1 ve lisans iistii egitim ile gelen uzmanlik yetkinlikleri ile
sektdrel uygulamalara daha hizli uyum saglamalari ile aciklanabilir. Ornegin Savur
(2013) tarafindan gerceklestirilen ¢alismada emniyet teskilati 6rnekleminde egitim
seviyesi degiskeni On lisans seviyesi itibariyle 0z yeterlilik degiskeni agisindan
farklilasmaya baslamaktadir. Bilisim c¢alisanlarinin egitim diizeyi ile is kaynaklari, is

talepleri ve ¢evik proje yonetimi gibi is deneyimi ile iligkilendirilebilecek faktorler
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arasindaki farkliliklar, egitimin is deneyimi ve is becerileri iizerindeki etkilerini
yansitabilir. Bu sonuglar, isyerlerinin caligsanlarin egitim diizeyini dikkate alarak is

kosullarin1 ve kaynaklarin1 yonetmeleri gerektigini ortaya koymaktadir.

Aragtirma bulgularina gore bilisim calisanlarinin mesleki kidemi ile is kaynaklar1 ve alt
boyutlar1 otonomi, kisisel gelisim ve is talepleri ve alt boyutlari is ylikii ve duygusal talep
ve ¢evik proje yonetimi arasinda anlamli fark vardir. Ayrica 16 yil ve tizeri kideme sahip
olan bilisim calisanlarinin is kaynaklar1 seviyeleri 6-9 yil kidemi olanlara, otonomi
diizeyleri 3-5 yil kidemi olanlara, kisisel gelisim diizeyleri 6-9 yil kidemi olanlara, is
talepleri diizeyleri 0-2, 3-5, 6-9 yil kideme sahip olanlara gore daha yiiksektir. Ayrica 16
yil ve tizeri kideme sahip olan bilisim ¢alisanlarimin is yiikii seviyeleri 0-2 ve 10-15 yil
kideme sahip olanlara, duygusal talep diizeyleri 0-2 ve 3-5 y1l kideme sahip olanlara gére
daha yiiksektir. Ayrica 0-2 yil kideme sahip bilisim calisanlarinin Cevik Proje Y6netimi
diizeyleri 6-9 y1l kideme sahip olanlara gore daha ytiksektir. Bilisim ¢alisanlarinin meslek
kidemi ile psikolojik sermeye alt boyutlar iyimserlik, dayaniklilik ve umut ve ise
tutkunluk alt boyut, adanmislik ve yogunlasma arasinda anlamli fark yok iken ise
tutkunluk, dinglik, psikolojik sermeye ve 0z yeterlilik arasinda anlamli diizeyde fark
vardir. Bu arastirma ile psikolojik sermaye ve meslek kidemi arasinda iliski kurulmayan
diger arastirmalar arasinda 6rneklem 6zellikleri itibariyle farklar oldugu diistintilmektedir
(Giilsan, 2023; Andig, 2023). Bilisim caligma alan1 6zellikle mesleki teknik bilginin ve
yetkinliklerin bireylerin performanslarina ve dolayisiyla basarilarina etkileri oldugu bir
sektordiir. Sektorel tecriibeler edinen biri birgok farkli teknolojiyi de Ogrenerek
kariyerinde ilerlemektedir. Bunun bir sonucu da mesleki kidem yiikseldikge 6z yeterlilik
algilariin da ytikselmesi seklinde olabilecektir. Bu beklentiyle paralel olarak 16 yil ve
tizeri kidemi olan bilisim ¢alisanlarinin psikolojik sermayelerinin 0-2, 3-5 ve 6- 9 yil
kidemi olanlara, 6z yeterliliklerinin 0-2 ve 3-5 yil kidemi olanlara gore daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Mesleki kidemin ise tutkunluk {izerinde pozitif etkileri oldugunu
gosteren arastirma verileri incelendiginde tecriibe ile gelen dayaniklilik artiginin
sonuglara yansidigi belirtilmistir (Kart, 2023; Kyselova, 2023). Bu degerlendirmeye ek
olarak tecriibe ile artig gosteren 0z yeterlilik algisinin ¢aliganlarin beklenmedik durumlara
kars1 kendilerini daha hazir hissetmelerini ve islerine yonelik daha ding hissetmelerini
sagladigin1 da distiniilebilir. Bu ¢alisma bulgularinda da 16 yil ve {izeri kidemi olan

bilisim ¢alisanlarinin ise tutkunluklarinin 3-5 yil kidemi olanlara, dingliklerinin 3-5 ve 6-
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9 w1l kidemi olanlara gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Saglik calisanlar
ornekleminde yapilan bir aragtirmada ise bu durumun tam tersi bir sonug alinmis ve ise
tutkunlugun meslegin ilk yillarinda ytliksek oldugu ve yillar gegtikge diisiis gosterdigi
sonucuna ulasilmistir (Serindag, 2022). Ayni ¢alismada yer alan tiikenmislik seviyesinin
yillara gore artis gOstermesi nedeniyle buradaki farkin saglik sektoriinden kaynakli
tiikenmislik durumunun etkisi oldugu degerlendirilmistir. Ayrica 16 yil ve tizeri kidemi
olan bilisim calisanlarinin psikolojik sermayelerinin 0-2, 3-5 ve 6- 9 yil kidemi olanlara,
0z yeterliliklerinin 0-2 ve 3-5 yil kidemi olanlara, ise tutkunluklarinin 3-5 yil kidemi
olanlara, dingliklerinin 3-5 ve 6- 9 yil kidemi olanlara gore daha yiiksek oldugu tespit

edilmistir.

Bu calisma bulgularina gore ¢alisanlarin mesleki kidemi arttikca, is kaynaklarina daha
fazla erisimleri olabilir. Ozellikle uzun yillar bir iste ¢alisanlar, is kaynaklarina daha fazla
hakim olabilirler. Bu nedenle, 16 yil ve tizeri mesleki kideme sahip bilisim ¢alisanlarinin
is kaynaklar1 seviyelerinin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu gézlemlenmis olabilir.
Ayrica, uzun siire calisanlar, is kaynaklarina daha fazla deger atfetme egiliminde

olabilirler.

Is talepleri, ¢alisanlarin islerindeki sorumluluklari ve is yiikiinii yansitan kavramlardir.
Uzun siire ¢alisanlar, islerinde daha fazla deneyim kazanmis olabilirler, bu da onlar1 daha
fazla is talebine maruz birakabilir. Bu nedenle, 16 yil ve iizeri mesleki kideme sahip
bilisim ¢aliganlarinin is talepleri diizeylerinin diger gruplara gore daha yliksek oldugu
tespit edilmistir. Cevik proje yOnetimi, is birligi ve hizli adaptasyon yeteneklerini
vurgulayan bir yaklagimi igerir. Uzun siire caligsanlar, bu tiir projelerde daha fazla
deneyim kazanmis olabilirler ve bu nedenle ¢evik proje yonetimine daha yatkin
olabilirler. Bu nedenle, 16 yil ve {izeri mesleki kideme sahip bilisim calisanlarinin ¢evik
proje yonetimi seviyelerinin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu gozlemlenmistir.
Psikolojik sermaye, is deneyimi ve psikolojik faktorler arasindaki bir iligkiyi yansitan
onemli bir kavramdir. Uzun siire ¢alisanlar, bu deneyimleri kazanirken daha fazla
0zsaygl, motivasyon ve dayaniklilik gelistirmis olabilirler. Bu nedenle, 16 yil ve iizeri
mesleki kideme sahip bilisim c¢alisanlarinin psikolojik sermeye ve 0z yeterlilik

diizeylerinin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
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Bilisim c¢alisanlarinin mesleki kidemi ile is deneyimi ve psikolojik faktorler arasindaki
iligkiler karmasik ve ¢ok yonliidiir. Uzun siire ¢alisanlar, genellikle daha fazla deneyim
ve yetenek gelistirirken, daha fazla is talebi ve daha yiiksek is kaynaklarina erigim elde
edebilirler. Bu sonuglar, is deneyimi ve kariyer gelisimi ile ilgili daha fazla aragtirma
yapma ve calisanlarin kariyerlerini yonlendirmek icin uygun stratejiler gelistirme

ihtiyacini1 vurgulamaktadir.

Giliniimiizde strdiriilebilir bir rekabet avantaji elde etmede insan kaynagi, insan
kaynagimin psikolojik durumu ve psikolojik kapasitesi olarak ifade edebilecek olan
psikolojik sermaye énemli bir gii¢ olarak kabul edilmektedir. isletmeler yeteneklerine
giivenen, iyimser, umutlu, karsilagilan zorluklarla miicadele eden, gii¢ gorevlerin
tistesinden gelmek i¢in ¢aba gosteren, dayanikli, enerjik, isine bagl, istekli ve benzeri
psikolojik kapasitelere sahip ¢alisanlara sahip olma arzusundadir. Bu baglilik ¢alisanlarin
ise tutkunlugu ile ilgili bir durum olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bireylerin isle ilgili
gorevlerini yerine getirirken kendilerini yiiksek diizeyde ise katmalari, diger bir anlatimla
bireyin ise yonelik duydugu istek ve gosterdigi katilim olarak ifade edilebilecek olan ise
tutkunluk, calisanlarin is performanslari, memnuniyetleri agisindan 6nemli bir unsur
olmakla birlikte isletmeler agisindan da 6nemli bir faktordiir. Dolayisiyla ise tutkunluk
bireysel oldugu kadar o&rgiitsel sonuglarinda iyi bir yordayicisidir. Ote yandan
literatiirdeki diger arastirmalara paralel olarak ise tutkunlugun, giiniimiiz yogun ¢alisma
ortaminda calisanlarin istekli, canli, enerjik, dayanikli, proaktif, adanmis olma gibi
yonetimin arzuladig1 bir ¢alisma seklini de yansittigi soylenebilir (Kart, 2023; Kyselova,
2023; Turgut, 2011; Alessandri, Consiglio, Luthans, ve Borgogni, 2018)

Psikolojik sermayenin ise tutkunluk tizerinde rolii oldugu, ise tutkunlugun psikolojik
yeterlilige bagli olarak da degisebilecegi, psikolojik sermayedeki artigin ige tutkunluk
diizeyinde artis saglayabilecegi arastirma bulgular1 arasinda yer almaktadir. Diger bir
ifadeyle psikolojik sermayesi yiiksek olan c¢alisanlar isleriyle O6zdeslesebilirler,
biitiinlesebilirler ve ise tutkun olabilirler. Ote yandan giiniimiizde isletmeler yasamlarini
stirdiirebilmek, rekabet avantaji saglayabilmek i¢in c¢alisanlarina oldugu kadar
miisterilerine ve rakiplerine de odaklanmak durumundadir. Miisterilerine en hizli sekilde
cevap vermesi, misteri taleplerini hizla tahmin edebilmesi, is akisini optimize etmesi,

performansi maksimum diizeye ¢ikarmak igin is stratejilerini hizla ve siirekli degistirmesi
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vb. gerekmektedir (Vodafone, 2016). Bunlar1 saglayabilmek i¢in giindeme gelen, one
cikan yaklagimlardan biri olarak c¢evik proje yoOnetimi karsimiza c¢ikmaktadir. Bu
yaklasim, proje sirasinda her seyin degistigini varsayan, siirekli yinelemeli gelistirme
siirecinin oldugu, degisiklik ve yeniliklere hizla adapte olundugu, ekip ¢alismasinin, is
birliginin, etkilesimin, becerinin ¢ok 6nemli oldugu deger odakli bir yaklagimdir.
Yalnizca is siireglerine odakli olmadigy, ise ve calismaya yonelik degerleri de kapsadig:
icin isin algilanig seklini de etkileyebilecegi, calisan {lizerinde pozitif etkilerinin olacagi
beklenmektedir. Onceki ¢alismalarda da ¢evik ydntemlere yonelik benzer ¢ikarimlara
ulagilmis, paydaslarin ve c¢alisanlarin motivasyonlarina, memnuniyetlerine ve iyi
hallerine katkisi oldugu 6ne siiriilmiistiir (Tripp, Rienemschneider, ve Thatcher, 2018;
Tuomivaara, Lindholm, ve Keansealea, 2017). Dolayisiyla ¢evik proje yonetiminde

psikolojik sermayenin ve ise tutkunlugun énemi yiiksektir.

Isletme sahipleri ve y®&neticiler, c¢alisanlarinin kendilerini degerli hissetmelerini
saglamali, onlarin ihtiyag ve beklentilerini kargilamali, fikir ve Onerilerine agik olmali,
onlara destek olmalidir. Calisanlarin psikolojik sermayesini iyilestirmeli, gelistirmeli,
etkili bir sekilde yonetmelidir. Calisanlarin yeteneklerini kullanabildigi, giicliiklerle basa
cikabilecegini hissedebildigi, kendisini ve ¢aligma arkadaslarini pozitif etkileyen ¢alisma
ortam1 oldukca &nemlidir. Is birligi, etkili iletisim ve etkilesimin oldugu bir calisma
ortami olusturulmalidir. Cevik proje yonetimi hali hazirda is birligi, takim g¢alismasi,
seffaflik, inisiyatif alma, siirekli gelisim gibi konulari igerdiginden bdyle bir ¢aligma
ortaminin olugmasi bir dogal sonugtur (Schwaber ve Sutherland, 2013). Cevik yaklasim
felsefelerinde yer alan temel degerler calisanlarin organizasyonlarina olan algilarin1 da
pozitif yonde etkileyebilir. Cevik proje yonetiminde takimin karar verici konumda olmasi
is kaynaklarindan otonom calismay1 destekleyici bir unsur olarak 6ne ¢iktigindan is
kaynaklarmin da etkisi lizerinden ise tutkunluk iizerinde pozitif etki sahibi olabilecegi
degerlendirilmistir (Huck-Fries, Prommegger, Wiesche, ve Krcmar, 2019). Cevik
dontisiim siirecinde; insan ve etkilesim, miisteri odaklilik, aciklik, taahhiit, sayg:1 gibi
konularda organizasyonel degisimlere de imza atabilen isletmelerde ¢evik proje yonetimi
yaklasiminin basarisinin yaninda ise tutkunluk ve psikolojik sermaye gibi degiskenlere
etkisinin de daha yiiksek olacagi ongoriilmektedir. Bu ¢alisma nadirligi itibariyle bilisim

alaninda ve akademideki boslugu doldurmaya yonelik atilmis bir adimdir. Bilisim sektorii
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disinda farkli Orneklem gruplarinda alanda yapilacak calismalar ile bu bulgular

cesitlendirilebilir.
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5. SONUC VE ONERILER

Cevik proje yonetimi, is talepleri, is kaynaklari, psikolojik sermaye ve ise tutkunluk
arasindaki iligkileri incelemeyi amaclayan bu c¢alismada iligkisel tarama yontemi
kullanilmistir. Aragtirma modeline gore ¢evik proje yonetimi, is talepleri, is kaynaklari,
psikolojik sermaye ve ise tutkunluk arasindaki iligkiler incelenmistir. Ayrica is talepleri,
is kaynaklar1 ve psikolojik sermaye ile ise tutkunluk arasindaki iliskilerde c¢evik proje
yonetiminin diizenleyici rolii incelenmistir. Arastirmanin c¢alisma grubunu Tirkiye’de
calismakta olan 413 bilisim ¢alisan1 olusturmaktadir. Bu ¢alisanlar farkli sektorlerin
bilisim fonksiyonlarinda ya da direkt bilisim sektoriinde calismakta olan kisilerden

olusmaktadir.

Bilisim sektoriinde proje yonetimi seviyesinden organizasyon seviyesine kadar
giindemde olan ¢evik proje yonetimi bir¢ok firma tarafindan rekabet araci olarak
degerlendirilmektedir. Cevik yontemlerin proje basarilari, is sonuglarma katkilar1 ve
sirketlerin miisterileri ile olan iliskilerinin yani sira ¢alisanlara olan etkileri de siklikla
giindeme gelmektedir. Bu etkilerin olumlu olduguna yonelik bir inanis s6z konusu
olmakla beraber arastirma bulgusuna rastlamaktaki gii¢liik bu aragtirmanin 6nemini
ortaya koymaktadir. Bu nedenle diger degiskenlerin kendi aralarinda olan iligkiler
arasinda ¢evik proje yOnetiminin diizenleyici etkisinin olup olmadigi arastirma

kapsamina alinmistir.

Is siireclerinde ¢alisanlarin is talepleri ile ise tutkunluk (r=,000, p=,994, p<0,05) arasinda
bir iliskiye rastlanmamistir. Arastirmanin diger degiskenlerinin ise tutkunluk ile
aralarindaki iliskiler incelendiginde; is kaynaklar1 ile ise tutkunluk arasinda (r=,490,
p=,000, p<0,05), psikolojik sermaye ve ise tutkunluk arasinda (r=,505, p=,000, p<0,05)
ve ¢evik proje yonetimi ile ise tutkunluk arasinda (r=,317, p=,000, p<0,05) pozitif yonlii

ve orta diizeyli iligski oldugu goriilmiistiir.

Modelde yer alan degiskenler arasindaki diger iliskiler incelendiginde ise; is kaynaklari
ile psikolojik sermaye arasinda (r=,482, p=,000, p<0,05) ve ¢evik proje yonetimi ile is
kaynaklar1 arasinda (r=,490, p=,000, p<0,05) pozitif yonlii ve orta diizeyli iliski oldugu
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belirlenmistir. Cevik proje yonetimi ile psikolojik sermaye arasinda (r=,248, p=,000,
p<0,05) pozitif yonlii ve diisiik diizeyli iligki vardir. Cevik proje yonetimi ile is talepleri
arasinda (r=-,258, p=000 p<0,05) ve is talepleri ile is kaynaklar1 arasinda (r=,164, p=,000,
p<0,05) negatif yonlii ve diisiik diizeyli iliski vardir.

Degiskenlerin regresyon analizleri incelendiginde is kaynaklarinin ise tutkunlugu
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde yordadigi (p=0.449, t=10,195, p<0.05), is
kaynaklar diizeyindeki bir birimlik artisin ise tutkunluk diizeyinde ,425’lik bir artisa
neden olacagi gozlemlenmistir. Cevik proje yoOnetiminin ise tutkunlugu istatistiksel
olarak anlamli ve pozitif yonde etkiledigi (yordadigi) (B=0.317, t=6,768, p=<0,05), ¢evik
proje yonetimindeki bir birimlik artisin ise tutkunlugun diizeyinde ,224’liikk bir artisa

neden olacagi goriilmiistiir.

Bulunan sonuglara gére; Is Kaynaklar1 (8=0.382, t=7,774, p=0.000<0,05) ve cevik proje
yonetimi (f=0.121, t=2,395, p=0.017<0,05) psikolojik sermayeyi istatistiksel olarak
anlamli ve pozitif yonde yordadigi goriilmektedir. Etkilesim degiskeninin (Zis
Kaynaklar1 x ZCevik Proje Yonetimi) modele eklenmesiyle ¢evik proje yonetiminin
diizenleyici rolii incelenmis, modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu, ancak etkilesim
degiskenin olusturulan modele anlamli katkisinin bulunmadigi (t=-,986, p>0.05)
goriilmektedir. Sonug olarak ¢evik proje yonetiminin diizenleyici roliiniin bulunmadigi

gorilmiistiir.

Psikolojik sermaye ise tutkunluk diizeylerini pozitif yonde etkilemektedir ($=0.505,
t=11,865, p<0.001). Ayrica regresyon analizleri incelendiginde ise diger yordayici
degiskenler sabit tutuldugunda; psikolojik sermaye diizeyindeki bir birimlik artisin ise
tutkunluk diizeyinde 0,737°1ik bir artisa neden olacaktir. Bu etkilesimde ¢evik proje
yonetiminin diizenleyici rolil incelenmistir. Modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu,
ancak etkilesim degiskeninin olusturulan modele anlamli katkisinin bulunmadig (t=,255,

p>0.05) goriilmiistiir.

Aragtirma grubunu teskil eden bilisim calisanlarinin cinsiyet, yas, egitim durumu, kidem
durumu dagilimlarina gore degiskenlerden elde edilen ortalama puanlar arasindaki

farklilagmalar ele alindiginda;
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Bilisim ¢alisanlarinin cinsiyeti ile is talepleri ve alt boyut duygusal talep ve ise tutkunluk
alt bileseni olan dinglik arasinda anlamli fark vardir. Ayrica kadin bilisim ¢alisanlarinin
is talepleri duygusal talep diizeylerinin erkek katilimcilara gore daha yiiksek iken ve
dinglik diizeylerinin daha diislik oldugu ve bu durumun istatiksel olarak anlamli oldugu

tespit edilmistir.

Katilimcilarin yasi ile is kaynaklari alt boyut otonomi, is talepleri ve alt boyut is yiikii ve
duygusal talep anlamli olarak farklilasmaktadir (p<0,05). 41-50 yas bilisim ¢alisanlarinin
otonomi, is talepleri ve is yiikii seviyeleri 18-30 ve 31-40 ¢alisanlara gore daha yiiksektir
ve duygusal talep seviyeleri ise sadece 18-30 yas ¢alisanlardan daha yiiksektir. Bilisim
calisanlarinin yast ile psikolojik sermeye ve alt boyut 6z yeterlilik ve ise tutkunluk alt
boyut dinglik anlamli olarak farklilasmaktadir (p<0,05). 41-50 yas bilisim ¢alisanlarinin
0z yeterlilik ve dinglik seviyeleri 18-30 calisanlara gore daha yiiksektir ve 31-40 yas
grubu bilisim c¢alisanlarinin psikolojik sermeye seviyeleri ise sadece 18-30 yas

calisanlardan daha yiiksektir.

Katilimcilarin egitimi ile is talepleri ve alt boyutlar is yiikii ve duygusal talep ve gevik
proje yonetimi anlamli olarak farklilasmaktadir(p<0,05). Lisans iistii mezunu olan bilisim
calisanlarinin, is talepleri, is yiikii ve duygusal talep diizeyleri digerlerine gore daha
yiiksek iken lisans mezunu ¢alisanlarin ¢evik proje yonetimi seviyeleri lise/Onlisans
mezunu olanlara gore daha yiiksektir. Calisanlarin egitim diizeyleri ile 6z yeterlilik
arasinda anlamli diizeyde fark vardir (p<0,05). Lisans tiistii mezunu olan bilisim

calisanlarinin, 6z yeterlilik diizeyleri lisans mezunu ¢alisanlara gére daha yiiksektir.

Calisanlariin meslek kidemi ile is kaynaklar1 ve alt boyutlar1 otonomi, kisisel gelisim ve
is talepleri ve alt boyutlari is yiikii ve duygusal talep ve ¢evik proje yonetimi arasinda
anlamli fark vardir (p<0,05). 16 yil ve lizeri kideme sahip olan bilisim c¢alisanlarinin is
kaynaklar1 seviyeleri 6-9 yi1l kidemi olanlara, otonomi diizeyleri 3-5 yil kidemi olanlara,
kisisel gelisim diizeyleri 6-9 yil kidemi olanlara, is talepleri diizeyleri 0-2, 3-5, 6-9 yil
kideme sahip olanlara gore daha yiiksektir. 16 yil ve iizeri kideme sahip olan bilisim
calisanlariin is yiikii seviyeleri 0-2 ve 10-15 yi1l kideme sahip olanlara, duygusal talep
diizeyleri 0-2 ve 3-5 yil kideme sahip olanlara gore daha yiiksektir. 0-2 yil kideme sahip
bilisim calisanlarinin Cevik Proje Yonetimi diizeyleri 6-9 yil kideme sahip olanlara gore

daha yiiksektir.
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Bilisim ¢alisanlarinin meslek kidemi ile ise tutkunluk, dinglik, psikolojik sermeye ve 6z
yeterlilik arasinda anlamli diizeyde fark vardir (p<0,05). 16 yil ve iizeri kidemi olan
bilisim calisanlarinin psikolojik sermayelerinin 0-2, 3-5 ve 6-9 yil kidemi olanlara, 6z
yeterliliklerinin 0-2 ve 3-5 yil kidemi olanlara, ise tutkunluklarmmin 3-5 yil kidemi
olanlara, dingliklerinin 3-5 ve 6-9 yil kidemi olanlara gore daha yiiksek oldugu tespit

edilmistir.

Yapilan analizler sonucunda is kaynaklari, psikolojik sermaye ve ¢evik proje yonetiminin
ise tutkunlugu etkiledigi ancak ¢evik proje yonetiminin ise tutkunluk ile is kayaklar1 ve
psikolojik sermaye iliskilerinde diizenleyici olmadig tespit edilmistir. Degigkenlerin ise
tutkunluk diizeyleri izerindeki yordayicilik onem siras1 psikolojik sermaye, is kaynaklari
ve cevik proje yonetimi seklindedir. Calisanlarin is kaynaklari, psikolojik sermaye ve
cevik proje yonetimi diizeylerinin ise tutkunlugu artirdig1 ancak ¢evik proje yonetiminin
diger degiskenler arasindaki iliskilerde diizenleyici bir roliiniin olmadig1i sonucuna

ulastlmistir.

Cevik proje yonetiminin ¢alisanlarin ise tutkunluk diizeylerine pozitif yonlii orta diizeyli
etkisi oldugunun belirlenmesi sektorel beklentileri destekler nitelikte olmasina karsin
orta diizeyli bir etki olmasi1 diisiindiiriciidiir. Sirketlerin ¢evik yOnetimin ¢alisanlar
tizerindeki etkileri konusunda beklentilerini dogru konumlamalar1 gerektigini de
gostermektedir. Cevik proje yonetimi siirekli geri bildirim, miisteri ve ekiple siirekli
iletisim ve bir kisinin tek bir projeye odaklanmasi gibi uygulamalari beraberinde
getirmesi bireylerin gorevlerine adanmishigini etkiledigini diisiiniilmektedir. Ayni
zamanda tek bir ise odaklanmak ise kendini adamay1 kolaylastiracag: gibi kisa vadeli

ciktilar tiretme hedefleri de ilerlemeyi somutlastirarak ise yogunlagsmayi destekleyebilir.

Bu calismada ele alinan is kaynaklari alt boyutlar1 otonomi ve kisisel gelisim
imkanlaridir. Is kaynaklari ile ise tutkunluk arasinda pozitif yonlii ve orta diizeyli bir
iliski bulunmasi ¢alisma hayatinda insanlarin islerine yonelik karar yetkilerinin
olmasinin, zamanlarmi kendilerine gore planlayabilmelerinin ve bunu yaparken
kendilerini gelistirebilmelerinin islerine yonelik pozitif hisler gelistirmesi seklinde
yorumlanabilir. Kendi karari ile hareket eden kisilerin ise katilimi ve adanmisligi yiiksek
olabilir. Bu nedenle is 6zerkligi bu anlamda 6nemli bir alt boyuttur. Diger taraftan

bilisim diinyas1 ¢alisanlarin bilgi birikimi ile fark yaratabildigi, teorik bilginin yaninda
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deneyimin de 6nemli oldugu bir ¢alisma alanidir. Bu yoniiyle bilisim ¢alisanlarinin
kisisel gelisim imkanlarini algilayisi ile ise tutkunluk diizeyleri arasinda iligki bulunmasi

bu durumu dogrular niteliktedir.

Psikolojik sermaye kapsaminda iyimserlik, dayaniklilik, umut ve 6z yeterlilik kavramlari
ele alimmistir. Psikolojik sermaye ile ise tutkunluk arasinda pozitif yonlii ve orta diizeyli
bir iliski bulunmasi; 6z yeterlilik algis1 yiiksek bireylerin gorevi yerine getirmeye
yonelik potansiyellerine giivendiklerinden is ile ilgili konulardan daha az stres
duyabilecekleri seklinde yorumlanabilir. Aynmi sekilde dayanikliligi yiiksek bireyler
zorlayict ve kotli deneyimlerin ardindan kisa siirede kendilerini toparlayip yeni géreve
hazir hale gelebilmektedirler. Iyimserlik ve umut ise is ile ilgili gorevlerin iistesinden
gelme konusunda basarilar1 kendi yeteneklerine baglarken zorluklarin iistesinden gelme
konusunda da kendilerine olan inanci yansitmaktadir. Tiim bu bilesenlerin ¢alisanlarin
isleri sirasinda ding hissetmeleri, enerjilerini koruyabilmeleri, islerine kolaylikla

yogunlagabilmelerini sagladig1 diisiiniilmektedir.

Cevik proje yonetiminin diger degiskenler arasindaki iliskilerde diizenleyici roliiniin
olmamasi ise degiskenler arasi iliski seviyelerinin orta ve diisik diizeyde olmasi
nedeniyle dogal bir sonug olarak degerlendirilmistir. Sonug¢ olarak diger degiskenler

arasinda olan iliskilerin dogrudan oldugunu yargisina varilmaistir.

Cevik proje yonetiminin modelde yer alan diger degiskenler arasindaki iliskileri
incelendiginde c¢evik proje yonetimi ile is talepleri arasinda negatif yonli ve diisiik
diizeyde iliski oldugu goriilmiistiir. Is yiikii ve duygusal taleplerin olusturdugu bu
degiskenin, c¢evik proje yoOnetiminde Yyer alan rutin aktivitelerden faydalanilarak
yonetilebilecegi goriilmiistiir. Is yiikiiniin dengelenmesi konusunda ¢evik yontemlerde
uygulanan, belirli bir zaman dongiisiinde ne kadar miktarda isin tamamlanacagina
takimin karar vermesi durumunun etkisiyle oldugu diistiniilmiistiir. Ayn1 sekilde ¢evik
proje yonetimi rutin aktivitelerinin getirdigi seffafligin, iletisimin ve miisteri ile takim

olmanin is taleplerini yonetme konusunda etkisinin de degerlendirilmesi gerekmektedir.

Bir diger degisken olan is kaynaklari ile ¢cevik proje yonetim iliskisi incelendiginde ¢evik
proje yonetimi ile is kaynaklari arasinda orta diizeyde ve pozitif yonli bir iligki

saptanmistir. Sirketlerin is kaynaklar1 konusunda da g¢evik yontemlerin etkisinden
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faydalanabilecegi degerlendirilmistir. Cevik yontemlerde, proje ekibinin is listesinde yer
alan islere takimin karar vermesi takimda is 6zerkligi hissiyatin1 artirirken, takimca
calistyor olmanin c¢aligma sirasinda birbirinden 6grenme firsatt dogurdugu ve boylece
kisisel gelisim imkanlarini etkiledigi diisiiniilmektedir. Ayrica seffaflik ve sik iletisim
sayesinde takimin iletisim kirliliklerinden arinmasi, karsilikli  geri bildirim
saglayabilmesi, miisteri ihtiyaclarini daha net gorebilmesi de daha odakl1 kisisel gelisim

imkanlar1 saglayabilmektedir.

Cevik proje yonetimi ile psikolojik sermaye arasindaki iliski incelendiginde pozitif
yonlii ve dislik diizeyli bir iliski saptanmustir. Psikolojik sermaye iyimserlik,
dayaniklilik, umut ve 6z yeterlilik alt boyutlarina sahip bir kavramdir. Bu kavramlar en
basit halleriyle bireyin etrafinda yasanan olaylari iyimser bir sekilde algilama, olumsuz
deneyimlere kars1 dayanikli olma, hedefi ger¢eklestirebilmek i¢in istekli ve azimli olma
ve zor gorevleri yerine getirebilecegi inancina sahip olma gibi yonlere denk gelmektedir.
Cevik proje yonetimindeki kisa iterasyonlar bireylerin degisikliklere dayanikli ve
iyimser yaklagmasina kolaylik taniyabilir. Ekip calismasi ve kisa vadeli gorevlerin
tamamlanmasi 6z yeterlilik algilarini iyilestirirken, ¢alistiklar1 projelerdeki ilerleyisi
somut olarak gérmeleri hedefi gerceklestirmek igin istek ve azim uyandiracak umuda

sahip olmalarini saglayabilmektedir.

Orgiitler agisindan iiretim hizi, miisteri ve c¢alisan memnuniyeti gibi konular
siirdiiriilebilir bir rekabet anlayisi i¢cin oldukca 6nem tasimaktadir. Bu kavramlarin
isletmeler agisindan ayr1 ayri degeri oldugu gibi aralarindaki dengeyi saglamak da
onemlidir. Sadece hizli iretim odaginda olan bir isletmenin kaliteden uzaklasmasi ya da
calisanlan {izerindeki is talebini artirmasi gibi konular orgiitiin rekabet¢i konumunu
olumsuz etkileyebilir. Sirketler odagina hem miisteriyi hem ¢alisan1 almali hem de
rakiplerine gore daha cevik iiretim yontemleri belirleyerek miisteriyi daha ¢cok memnun

edecek {irtinleri onlara daha ¢abuk ulastirmay1 hedeflemelilerdir.

Tirkiye de ¢evik proje yonetimi uzun yillardir kendisinden s6z ettirmektedir. Bir¢ok
sirket bu uygulamalar1 proje veya organizasyon seviyesinde ele almaktadir. Ancak tiim
sirketlerin bunu bilingli bir sekilde uyguladigi, c¢evik doniisiimiin basarisini
Olctimleyerek ilerledigini sdylemek pek miimkiin degildir. Sirketlerin bu siirecte ¢cevik

yontemlerin organizasyon ve ¢alisanlar tizerindeki etkilerini dogru yontemlerle 6lgmeli,
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incelemeli ve odaginda calisanlar1 da tutmalidir. Zira ¢evik proje yonetimindeki en

biiylik paydas proje ekibi, dolayistyla da ¢alisanlardir.

Bu calisma, bilisim calisanlarinin ¢evik proje yoOnetimi, is talepleri, is kaynaklari,
psikolojik sermaye ve ise tutkunluk iliskilerini incelemis ve 6nemli bulgulara ulagmaistir.
Arastirma hem sektorel hem de akademik agidan 6nem tasidigi iin elde edilen bulgular

dogrultusunda her iki odag: da kapsayacak sekilde asagidaki oneriler yapilmaktadir.

Aragtirma bulgular gostermektedir ki ¢evik proje yonetimi sirketler agisindan sadece is
ciktilar1 bazinda degil, calisanlar {izerindeki etkileri agisindan da 6nemlidir. Sirketlerin
cevik proje yonetimini sadece bir ig siireci gibi gormemeleri, dogru uygulamalar ile
calisanlar ve takimlar iizerindeki potansiyeli artirmaya da odaklanmalidir. Cevik proje
rutin aktivitelerini hem miisteri hem de calisan odagi ile organize etmeli, ¢evik degerlere
baglh kalmali ve bu takimlar giiclendirmelidir. Cevik takimlarin ¢alisma dongiilerine
gore i siireclerini giincelleyerek onlara destek olmalari, karar mekanizmalari konusunda
desteklemeleri takimlarin potansiyelini yiikseltecek olgulardir. Cevik proje yonetimine
dahil olan takimlara Ogretilen degerler ve uygulanan rutin proje aktiviteleri ile
organizasyonun diger mekanizmalarinin ¢eliskiye diismesi ekipler lizerinde daha biiytik
olumsuz etkiler de yaratabilir. Sirketler kendilerine uygun cevik yontemi siirecin en
basindan belirlemeli ve calisanlara g¢evik proje yOnetimi egitimlerini buna gore
diizenleyerek bu yontemin etkin ve verimli bir sekilde kullanilmasini saglamalidir.
Ayrica ¢evik uygulamalar da kendilerine 6zgii olabilirler. Bu nedenle igletmelerin kendi
sektorel, kiiltiirel, calisanlariin yetkinlikleri ve deneyim seviyeleri gibi konular1 da goz
oniinde bulundurarak g¢evik yontemleri uyarlamalar1 degerlendirilebilir. Bu kararda
dikkat edilmesi gereken nokta ise doniisiim siireglerinde yapilan iletisimlere dikkat
edilmesi ve hedeflerin stratejiye de uygun olarak belirlenmesidir. Bu gibi durumlarda

kendi sektorlerine uygun basari hikayeleri aragtirilmali ve 6rnek alinmalidir.

Isletmelerin en kolay miidahale edebilecegi arastirma degiskenleri is talepleri ve is
kaynaklaridir. Is kaynaklarinin calisanlarin ise tutkunluk diizeylerini etkiledigi de
arastirma bulgular1 arasinda yer almaktadir. Sirketler i¢in ¢alisanlara sagladig: katkilari
g6z oniinde bulundurarak otonomi, kisisel gelisim imkanlar1 gibi konularda calisanlari
desteklemeleri Onerilmektedir. Bu baglamda cevik proje yonetimi uygulamalar

degerlendirilebilir. Is taleplerinin, dzellikle duygusal taleplerin kadin bilisim calisanlari
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tizerinde daha yiiksek etkisi oldugu tespit edilmistir. Sirketler, ¢alisanlarin is taleplerini
dengede tutmalarina yardimci olacak stratejiler gelistirebilir. Esnek ¢alisma saatleri, is
yiikiiniin dengeli dagitilmas1 gibi 6nlemler, ¢alisanlarin is-stres dengesini saglamalarina
yardimci olabilir. Ayrica is-6zel yasam dengesine dikkat ederek ise yonelik talepler
konusunda temkinli olunmalidir. Calisanlarin 6zel yasamlari isten kaynakli olumsuz
etkilere maruz kaldiginda is yiikiine dair farkindaliklar1 yiiksek seviyelere ulasabilir. Is

taleplerini dengelemek adina is kaynaklarindan da faydalanilabilir.

Psikolojik sermaye, ¢alisanlarin i¢gsel kaynaklarini giiclendiren bir kavramdir. Sirketler,
oncelikle bu kavramin calisanlar nezdinde farkindaliginda olmali ve i¢ siireglerini bu
olguyu destekleyecek sekilde diizenlemelidir. Gorevlerin basitten zora dogru ilerlemesi
calisanlarda basarilan gorevlerin 6z yeterlilik algilarini desteklemesi degerlendirilebilir.
Psikolojik dayaniklilik egitimleri, pozitif geri bildirimler, olumlu yonetim tutumlar: da
bu konuda destekleyici olabilir. Basarisizlikla sonuglanan bir siirecin sonunda ekip
tiyesinin kendini toparlamasi konusunda ona yapilacak destek gibi konular kii¢iilk ama
etkili adimlar olabilir. Sirketler calisanlarinin iyimserlik, dayaniklilik ve umut gibi
psikolojik sermaye bilesenlerini gelistirebilirlerse arastirma bulgularinda da yer aldig:

gibi ige tutkunluk diizeylerini de olumlu yonde etkileyebilir.

Arastirma kapsaminda ele alinan alan arastirmalarinda ise tutkunluk ile calisan
performansi, ayrilma niyetleri, Orgiitsel baglilik gibi konular1 ele almis ve ise
tutkunlugun ¢alisanlar kadar isletmeler i¢in de 6nemli oldugunu belirlemistir. Sirketler,
calisanlarin ise tutkunluk diizeylerini etkileyen degiskenleri tespit edecek caligmalar
yapabilir ve bunlar1 artirmaya yonelik programlar ve politikalar gelistirebilir. Ise
tutkunlugu etkileyen faktorler olduk¢a fazla olmakla beraber bazi1 faktorler isletmenin
kontroliindedir. Bu ¢alismada da yer aldig: gibi is kaynaklari, ¢cevik proje yonetimi gibi

1§ siiregleri, ekip ve yonetici destegi gibi konular igletmenin odaginda olmalidir.

Bu calisma, bilisim ¢alisanlarinin belirli kriterlere goére incelenmesine odaklanmistir.
Benzer calismanin farkli orneklemlerde, farkli sektorlerdeki ¢alisanlar ve farkl
demografik 6zelliklere sahip kisiler lizerinde yapilmasi literatiire katki saglayacaktir. Bu
tiir kapsamli arastirmalar, bilisim alaninda ise tutkunlugu ve verimliligi artirmak icin

daha etkili stratejilerin belirlenmesine de katki saglayabilir.
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Arastirma kapsaminda toplanan veriler ¢alisanlarin beyanlarina dayalidir. Arastirma
degiskenlerinden ¢evik proje yonetiminin katkisini1 daha net 6l¢ebilmek i¢in isletmelerin
cevik proje yonetim olgunluklarimi direkt Olgebilecek bir 6l¢iim araci ile arastirma
derinlestirilebilir. Boylece ilgili sirketin ¢evik yontemlerle ilgili olgunlugu ile
calisanlarin pozitif orgiitsel davranis degiskenleri arasindaki iliski daha net oraya

koyulabilir.

Cevik proje yonetimi rutin aktiviteleri ve 6gretilerinin ¢alisanlarin isi algilayisi {izerine
odakl1 ¢alismalar ile akademik yazin genisletilebilir. Ornegin, Scrum metodolojisinde
yer alan “Giindelik Scrum” uygulamalar1 adi altinda yapilan 15 dakikalik ve ayakta
diizenlenen toplantilarin ¢alisanlar iizerindeki etkilerine odaklanilabilir. Bu gibi ¢evik
proje aktivitelerinin ya da cevik degerlerin galisanlarin ise olan algilar1 {lizerinden

akademik ¢alismalar genisletilebilir.

Cevik proje yonetiminin ¢alisanlarin tizerinde etkilerine dair arastirmalarin hem negatif
boyutta hem de pozitif boyutta olduk¢a az oldugu gozlenmistir. Bu konudaki
arastirmalarin artirilmasi bir ihtiyacgtir. Cevik proje yonetiminin pozitif etkilerinin
yaninda olas1 olumsuz etkilerinin de arastirmalara dahil edilerek bu tarz ¢aligmalarin
artirilmasi gerekmektedir. Cevik proje yonetimine uygun ¢alisan profilleri belirlenebilir.
Baska bir arastirma Onerisi olarak ise ¢evik proje yonetime baglayan birinin hangi
duygusal ve zihinsel silire¢lerden gectiginin haritasint belirlemeye odaklanilabilir.
Boylece bireylerin hangi donemlerde hangi semptomlar gosterecegi tespit edilebilir ve

gozlenen davraniglara yonelik daha bilimsel yaklagimlar sergilenebilir.
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EKLER

Ek 1. Etik Kurul Karari

Bu belge, Yiiksekogretim Kurulu tarafindan 19.01.2021 tarihli “Lisansiistii Tezlerin
Elektronik Ortamda Toplanmasi, Diizenlenmesi ve Erisime A¢ilmasima fliskin Yonerge”

ile bildirilen 6698 Sayil1 Kisisel Verilerin Korunmasi Kanunu kapsaminda gizlenmistir.
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Ek 2. Anket Formu
Katihmex Bilgi Formu

1. Yas:

N

. Cinsiyet: K E

(O8]

. Isiniz/Mesleginiz:

4. Calistiginiz Kurum:

9]

. Calistiginiz Sektor:
6. Egitim Durumunuz:

7. Unvanimiz:

o0

. Toplam Is Tecriibeniz:

9. Mevcut Gorevinizdeki Is Tecriibeniz:

10. Mevcut Calisma Sekliniz

Tamamen Ofisten

Tamamen Uzaktan

Biraz Ofisten, Biraz Uzaktan (Hibrit)

11. Yazilim gelistirme siireglerinde ¢evik proje yonetim metotlar1 kullantyor musunuz?
E___H_

12. Yazilim gelistirme siireclerinde hangi metodoloji ile ¢alistyorsunuz?

___ Waterfall

Scrum

Kanban
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____ Diger

13. Son isinizde ¢evik yazilim gelistirme siire¢lerini ne kadar siiredir kullantyorsunuz?
1l yildan az

13wyl

_ 35wyl

5 yildan daha fazla

14. Kariyerinizin tamamin1 disiindiigiiniizde yazilim gelistirme siireclerinde c¢evik

yontemleri toplam ne kadar siire kullandiniz?
__lyldanaz

13wy

35wyl

5 yildan daha fazla

15. Eger bir ekip ile ¢alistyorsaniz ¢alistiginiz ekibin ¢evik siire¢lerdeki deneyimini nasil

degerlendiriyorsunuz?

____ Deneyimsiz

____ Az deneyimli

__ Deneyimli

_ Cok deneyimli

____Birekiple ¢calismiyorum

Cevik Proje Yonetimi

Yazilim gelistirme siireclerinde ¢evik yontemleri olmasi gerektigi gibi, layigiyla yerine

getiriyoruz.
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_ Kesinlikle Katilmiyorum
_ Katilmiyorum
_Kararsizim
____Katilhyorum

Tamamen Katiliyorum

Calistiginiz organizasyonun yapisi, ¢evik proje yonetimi ile uyumludur.
____Kesinlikle Katilmiyorum

_ Katilmiyorum

__ Kararsizim

____Katilhyorum

_____Tamamen Katiltyorum

Calistiginiz organizasyonun kiiltiirii, cevik proje yonetimi ile uyumludur.
_ Kesinlikle Katilmiyorum

_ Katilmiyorum

_ Kararsizim

_ Katiliyorum

___ Tamamen Katiliyorum

Calistiginiz organizasyonun is siirecleri, ¢evik proje yonetimi uyumludur.
_ Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum
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____ Kararsizim

_ Katiliyorum

_____Tamamen Katiltyorum

Cevik proje yonetimi ile miisterinize daha iyi deger sagladigimizi diisiiniiyorum
__ Kesinlikle Katilmiyorum

_ Katilmiyorum

___ Kararsizim

____Katilhyorum

__ Tamamen Katiltyorum

Is Kaynaklar1 Maddeleri

Otonom Calisma

1. Isinizi yaparken esnek olabiliyor musunuz?

2. Isin nasil yapildig1 iizerinde kontroliiniiz olabiliyor mu?

3. Isin yapilisinda karar alma asamasinda yer alabiliyor musunuz?
Kisisel Gelisim Imkanlar

4. Isimde giiclii oldugum yonlerimi gelistirebilecegim imkanlar var.
5. Isimde kendimi siirekli olarak gelistiririm.

6. Isim bana yeni seyler 6grenme olanag sunar.

Is Talepleri Maddeleri

Is Yiikii

1. Hizli galismak mi1 zorundasiniz?
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2. Yapmaniz gereken ¢ok fazla isiniz mi var?

3. Bir isi zamaninda yetistirmek icin ne siklikla fazla mesai yapmaniz gerekir?
4. Calisirken tlizerinizde zaman baskis1 hissediyor musunuz?

Duygusal Talepler

5 Isiniz duygusal agidan talepkar m1?

6 Isinizde size duygusal olarak dokunakli olaylarla kars1 karsiya kalir misiniz?
7. Isinizde duygusal anlamda dolgun durumlarla karsilastiginiz olur mu?

8. Calisirken onlar1 memnun etmek adina her seyi yapmaniza ragmen yine de siirekli

sikayet eden miisterilerle karsilagir misiniz?
9. Isinizde talepkar miisterilerle ugrasmak zorunda kalir misiniz?

10. Calisirken hak ettiginiz saygi ve nezakette davranmayan miisterilerle karsilasir

misiniz?

Maddeler besli likert-tipi cevaplama sekliyle degerlendirilir.

Psikolojik Sermaye Ol¢egi

Tyimserlik

Bu is yerinde isler asla benim istedigim sekilde yiiriimez.

Isimde benim i¢in belirsizlikler oldugunda, her zaman en iyisini isterim.
Eger isimde bir seyler benim icin yanlis gidecekse, o sekilde gider.
Isimle ilgili seylerin daima iyi tarafin1 goriiriim.

Isimle ilgili gelecekte basima ne gelecegi konusunda iyimserimdir.

Isim ile ilgili karsilastigim olaylara, her seyde bir hayir vardir." Seklinde yaklasiyorum.
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Dayaniklilik

Daha once zorluklar yasadigim igin, isim ile ilgili zorluklarin {istesinden gelecegime

inaniyorum.

Genellikle isimdeki stresli seylerle sakin bir sekilde hallederim.

Isimde bir terslikle karsilastigimda, onu atlatma konusunda sikint1 yasiyorum.

Isimi yaparken karsilastigim zorluklarin tek basima iistesinden gelebilirim.

Isime ilgili ortaya cikabilecek seyleri kendi basima halledebilecegimi hissediyorum.
Isimdeki zorluklar1 genellikle bir sekilde hallederim.

Umut

Bu aralar kendim i¢in belirledigim is amaglarimi desteklemiyor.

Herhangi bir problemin ¢6ziimii i¢in bir¢ok yol oldugunu diisiiniiyorum.

Eger calisirken kendimi bir ¢ikmazin i¢inde bulursam, bu durumdan kurtulmak icin

bir¢ok yol diigtintiriim.

Su anda, kendimi isimde ¢ok basarili olarak goriiyorum.

Su anda is amaglarimi siki bir sekilde takip ediyorum.

Mevcut is amaglarima ulasmak i¢in bir¢ok yol diisiinebilirim.

Oz Yeterlilik

Is arkadaslarima bilgi sunarken kendime giivenirim.

Calisma alanimda hedefler/amaglar belirlemede kendime giivenirim.

Yonetimin katildig: toplantilarda kendi ¢alisma alanimi agiklarken kendime gilivenirim.

Uzun donemli bir probleme ¢6ziim bulmaya ¢alisirken kendime gilivenirim.
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Organizasyonun stratejisi konusundaki tartigmalara katkida bulunmada kendime

giivenirim.

Organizasyon disindaki kisilerle (tedarikgiler, tiiketiciler vb.) problemleri tartismak i¢in

temas kurarken kendime giivenirim.

ise Tutkunluk Envanteri (UWES)

Dinglik

Calisirken kendimi enerji dolu hissederim.

Isteyken giiclii ve ding hissediyorum.

Sabahlar1 kalktigimda ise severek giderim.

Uzun zaman siireleri boyunca araliksiz ¢alismaya devam edebilirim
Isimde zihnimi ¢abuk ve giiclii bir sekilde toparlarim.

Isimde baz1 seyler yolunda gitmediginde bile sebatkarimdir-yilmam.
Maddeler besli likert-tipi cevaplama sekliyle degerlendirilir.
Adanmighk

Yaptigim isi anlamli ve amag yiiklii buluyorum.

Isimle ilgili konularda sevk duyarim, ¢ok hevesliyimdir.

[sim bana ilham verir.

Yaptigim isle gurur duyuyorum.

Benim i¢in isim kapasitemi gelismeye zorlayan biiyiik bir ugrastir.
Yogunlagsma

Calisirken zaman akip gider, nasil gectigini anlamam.
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Calisirken isimden bagka her seyi unuturum.

Yogun olarak ¢alistigimda kendimi mutlu hissederim.
Kendimi isime kaptiririm.

Calisirken kendimden gecerim.

Kendimi isimden ayirmam zordur.

Maddeler besli likert-tipi cevaplama sekliyle degerlendirilir.
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