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BEYAN

Yiiksek Lisans Tezi olarak sundugum “Vizyoner Liderligin Orgiitsel Ceviklige
Etkisi: Konaklama Isletmesi Ornegi” adl1 bu calismanin hazirlanmasinda bilimsel ahlak
kurallarina uyuldugunu, baskalarinin eserlerinden yararlanilmasi durumunda bilimsel
normlara uygun olarak atifta bulunuldugunu, kullanilan verilerde herhangi tahrifat
yapilmadigini, bu calismanin herhangi bir kisminin baska bir akademik ¢alisma olarak
sunulmadigini beyan ederim.

1. 120..
[imza]

Aysen KURT
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OZET

ViZYONER LIiDERLIGIN ORGUTSEL CEVIKLIGE ETKIiSi: KONAKLAMA
ISLETMESi ORNEGI

Aysen KURT
Yiiksek Lisans Tezi, isletme Anabilim Dal
Damisman: Prof. Dr. ibrahim Sani MERT
Temmuz 2024; 88 sayfa

Turizm sektériinde modern liderlik yaklasimlarindan biri olan vizyoner
liderligin, sektorde karst karsiya kalinan zorluklara yenilik¢i ¢6ziim Onerileri
getirebilecegi ve bu sayede, rekabet avantaji elde ederek siirdiiriilebilir biiyiimeyi
saglayacagi degerlendirilmektedir. Bu baglamda bu arastirmanin amaci, calisanlarin
yoneticilerini ne diizeyde vizyoner lider olarak degerlendirdiklerinin ve bu dogrultuda
vizyoner liderligin orgiitsel ¢evikligi nasil etkilediginin ortaya ¢ikarilmasidir. Bununla
birlikte, vizyoner liderligin orgiitsel cevikligin alt boyutlar1 lizerindeki etkisinin de
ortaya ¢ikarilmasi amaglanmaktadir.

Bu kapsamda bu calismada oncelikle vizyoner liderlik ve orgilitsel ceviklik
kavramlarina iligkin ayrintil literatiir yer almakta, ardindan arastirmanin yontemine dair
bilgiler verilmekte, daha sonra ise arastirma bulgular ¢ercevesinde elde edilen sonuglar
sunulmaktadir. Arastirma evrenini Antalya/Side’de faaliyet gosteren ‘“Kamelya
Collection Exclusive Hotels” isletmesinde aktif olarak gdérev yapan toplam 978 calisan
olusturmakta, 6rneklemini ise bu evren igerisinden yiiz yilize anket yontemiyle ulasilan
414 calisan olusturmaktadir. Arastirma sonucunda ulasilan bulgulara gore, vizyoner
liderligin orgiitsel geviklige istatistiksel agidan anlamli ve pozitif yonde etki ettigi, ayn1
zamanda vizyoner liderligin oOrgiitsel ceviklik alt boyutlarina da istatistiksel agidan
anlamli ve pozitif yonde etki ettigi belirlenmistir.

ANAHTAR KELIMELER: Turizm sektori, vizyoner liderlik, oOrgiitsel ceviklik,
yapisal esitlik modeli.

JURI: Prof. Dr. ibrahim Sani MERT
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ABSTRACT

EXAMINATION OF THE EFFECT OF VISIONARY LEADERSHIP ON
ORGANIZATIONAL AGILITY WITH THE STRUCTURAL EQUALITY
MODEL: THE CASE OF ACCOMMODATION BUSINESSES

Aysen KURT
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Supervisor: Prof. ibrahim Sani MERT
July 2024; 88 pages

It is considered that visionary leadership, which is one of the modern leadership
approaches in the tourism sector, can bring innovative solutions to the challenges faced
in the sector and thus provide sustainable growth by gaining competitive advantage. In
this context, the purpose of this study is to reveal to what extent employees evaluate
their managers as visionary leaders and how visionary leadership affects organizational
agility. In addition, it is also aimed to reveal the effect of visionary leadership on the
sub-dimensions of organizational agility.

In this context, this study first presents detailed literature on the concepts of
visionary leadership and organizational agility, then provides information about the
methodology of the research, and then presents the results obtained within the
framework of the research findings. The research population consists of a total of 978
employees actively working in the “Kamelya Collection Exclusive Hotels” operating in
Antalya/Side, and the sample consists of 414 employees who were reached by face-to-
face survey method from this population. According to the findings of the research, it
was determined that visionary leadership has a statistically significant and positive
effect on organizational agility, and visionary leadership also has a statistically
significant and positive effect on organizational agility sub-dimensions.

KEYWORDS: Tourism sector, visionary leadership, organizational agility, structural
equation modelling.
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Assoc. Prof. Biisra SOUMMAKIE
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ONSOZ

Uzun siiren tez ¢alismamim sonuna gelmis olmanin sevincini yastyorum. Bu
zorlu siirecte bana yardim eden degerli insanlara miitesekkirim. Calismalarim siiresince
tim destegini ve bilgisini benden esirgemeyen, aragtirmamin kavramsal catisinin
sekillenmesinde goriis ve Onerilerinden yararlandigim tiim hocalarima tesekkiirlerimi
sunmay1 bir borg¢ bilirim.

Ozellikle tez danismanim sevgili hocam Prof. Dr. Ibrahim Sani MERT e tezimin
her asamasinda sagladigi destek, hosgorii ve yakin ilgisinden dolayr goniilden
tesekkiirlerimi sunmak isterim.

Son olarak c¢aligma siirem boyunca nazimi ¢eken, desteklerini benden
esirgemeyen ve hep yanimda olan esime ve ogluma sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Aysen KURT

vii
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1. GIRIS

Gliniimiiz isletmeleri agisindan, icinde bulundugumuz c¢ag, klasik liderlik
yaklasimlarindan ziyade modern liderlik yaklagimlarinin  kabul  gérmesini
gerektirmektedir. Bu dogrultuda isletme yoneticileri yoneticilik becerilerini lider
Ozellikleriyle biitlinlestirebilen ve bunu etkin kullanabilen kisiler olmak durumundadir.
Gliniimiiz ve gelecegin isletmeleri; tehlikeli ve riskli durumlar 6nceden sezgileyebilen,
tehditleri firsatlara ¢evirebilen, proaktif davranabilen, degisim-doniisiim ve yenilikgiligi
stirekli takip eden ve isletme vizyonu igerisinde bu hususlara énemle yer verebilen,
dinamik ve ¢evik bir 6rgiit yapis1 yaratan, karar asamalarinda ¢alisanlarina da s6z hakki
veren, vizyoner bakis agisina sahip olan iist yonetim ile rekabet iistiinligi, siireklilik ve
basar1 saglayabilirler.

Ulke ekonomisinde biiyilk bir paya sahip olan turizm sektdrii gdz oOniine
alindiginda bu sektoérde faaliyet gosteren isletmeler agisindan etkin bir yonetim ve
liderlik anlayis1 sektoriin dinamik yapist ve siirekli degisen kosullart agisindan son
derece gereklidir. Etkili liderlik, turizm sektOriiniin miisteri memnuniyeti ve
stirdiiriilebilir biiylimesine katki saglamasi, uzun vadeli stratejiler ve vizyonlar
gelistirmesi, belirli ve dlgiilebilir hedefler koymasi, tiim paydaslarini ortak amaclara
yoneltebilmesi, takim ruhu, isbirligi ve c¢alisan motivasyonuna destek vermesi,
verimlilik artisina katkida bulunmasi agisindan sektorde basariyr yakalamak adina kilit
unsur durumundadir. Etkili liderler, turizm sektoriinde degisim gosteren kosullara ve
yeni trendlere hizli uyum gostererek mikro diizeyde isletmelere ve makro diizeyde de
sektorlin tamamina stirdirtilebilir rekabet iistlinliigi kazandirirlar. Bu nedenle, turizm
sektoriinde gii¢lii ve etkili liderlik, bir¢ok alanda sektoriin gelecegi icin kritik bir oneme
ve gereklilige sahiptir.

Bu gereklilikten yola ¢ikarak planlanan bu tez c¢alismasi kapsaminda,
kiiresellesme ve teknolojik gelismeler 1s1ginda modern liderlik yaklasimi olarak kabul
goren vizyoner liderlik ve liderde olmasi gereken temel Ozellikleri biitiinlestirerek
calisanlara hitap edebilen yoneticilerin isletmeye son derece dnemli katkilar ve avantaj
saglayacag: diistiniilmekte ve bu noktada liderin davranislarinin belirlenmesinin énem
arz ettigi degerlendirilmektedir.

Turizm sektorii cok hizli gelismelerin yasandigr ve rekabetin ¢cok yogun oldugu
bir sektordiir. Rekabet sadece tesisler arasinda degil kiiresel Olgekte destinasyonlar
arasinda da yogun bir sekilde siirmektedir. Bu sebeple diinya genelinde yasanan
ekonomik ve siyasi gelismeler destinasyonlar1 ve dolayli olarak da bu destinasyonlarda
hizmet veren sektor paydaslarini 6nemli Olgiide etkilemektedir. Bu noktada turizm
sektoriindeki paydaslarin her tiirlii gelismeye karsi hizla adapte olarak uyum saglamay1
basarabilmeleri onem arz etmektedir.

Bu adaptasyon siirecinde vizyoner liderlerin varligi ¢ok énemlidir. Bu tip liderler
ileriyi gorerek alcaklari kararlarla isletmelerini hedeflerine ulastirabileceklerdir. Yiiksek
sayilarda isgiicii ile g¢alisan turizm tesislerinde tiim calisanlarin isletme hedeflerine
yonelik  bir  sekilde  koordinasyon  igerisinde  calisabilmeleri  liderlerin
sorumlulugundadir. Ozellikle iilkemizde son yillarda turizm sektoriinde énemli krizler
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yasanmig ve turizm yoneticileri bu krizleri agmak i¢in hizli aksiyonlar alarak degisen
kosullara hizla adapte olabilen yapilar gelistirmislerdir. Vizyoner liderler islemelerin
degisen kosullara hizli adaptasyonu ile ¢evik bir yapiya biiriinmesini saglamiglar ve
krizlerin en az hasarla atlatilmasimi saglamiglardir. Bunun yani sira, literatiir
incelendiginde turizm isletmeleri agisindan vizyoner liderlik ve orgiitsel ceviklik
kavramlarimin énemine vurgu yapan ¢alismalara rastlansa da turizm isletmeleri 6zelinde
bu iki kavramin arasindaki iliskiyi ve etkiyi kapsamli olarak irdeleyen herhangi bir
caligmaya rastlanmamistir. Bu baglamda planlanan bu tez calismasi, yoneticilerin
vizyoner liderlik becerilerini gelistirmek ve bdylece isletmelerini daha g¢evik hale
getirmeleri hususunda 151k tutacak olmasina ilaveten literatiire de Onemli katkilar
saglayacaktir.

Tim bunlar 1518inda hazirlanan bu calismanin birinci boliimiinde vizyoner
liderlik kavramindan, tanimi, Ozellikleri ve faktorlerinden, isletmeler agisindan
oneminden ve vizyoner liderlik ile ilgili yapilan arastirmalardan bahsedilmektedir.
Calismanin ikinci boliimiinde oOrgiitsel c¢eviklik kavramina, unsurlarina, 6zelliklerine,
kavramsal modeline, boyutlarina, orgiitsel ¢evikligin isletmeler agisindan 6nemine ve
orgiitsel ceviklik ile ilgili yapilan arastirmalara yer verilmektedir. Calismanin son
boliimiinde ise arastirma yontemi kapsaminda arastirma modeli ve hipotezler, arastirma
evreni ve Orneklemi, arastirmada kullanilan olgekler, arastirma verileri toplama ve
analiz yontemi arastirmanin varsayimlar1 ve sinirliliklarina iligkin bilgiler sunulmakta;
aragtirma bulgular1 kapsaminda da dl¢ek yap1 gecerlikleri, demografik 6zelliklere iligkin
analiz sonuglari, 6l¢ekler ve alt boyutlarina iliskin tanimlayici istatistikler ve korelasyon
analizi sonuglari, arastirma hipotezlerinin testi igin yapisal esitlik model analizi
sonuclar1 ve son olarak da sonug, tartisma ve Oneriler yer almaktadir.
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2. VIZYONER LiDERLIK

2.1. Vizyon Kavram

“Vizyon” kelimesinin ge¢cmisi c¢ok eskiye dayanir. Latincede c¢ok farkli
anlamlara sahip olan “visio” sdzciliglinden yola c¢ikilarak tiiretilmistir. Orta Cag’da
Almancada “bilmek” anlamindaki “wissen” ile “bilge” anlamindaki “weise” sozciikleri
de yine ayni1 kdkten gelir. “Visio” kelimesinin kullanilmaya baslandig1 ilk dénemlerde,
gormeyle ilgili durumlar1 izah etmek i¢in tliretilmistir ve sonradan ‘“hayal, haliisinasyon
gormek vb.” durumlarla ilgili olarak da kullanilmistir (Sollmann ve Heinze, 1995: 13).

Vizyon, imgelemden beslenmek suretiyle olusturulmaktadir. Su anki durumdan
hareketle ileride ulagmak istedigimiz, ulagsmayi arzuladigimiz noktadir. Farkli bir
tanimda vizyon “ilerideki giizel seyler i¢in 6n gostergedir, diistiir, bireyin basarmak
tizere i¢inde yanan alev, kararlilik, adanmighktir” (Waitley, 1993). Zihinsel olarak
baktigimiz ve hayal diinyamizda yasattigimiz, neticede o imgeyi realiteye
doniistiirdiigiimiiz  seydir. Eger zihinsel olarak gorebiliyor, yeniden hayalde
yasatabiliyorsaniz, o zaman maddesel olarak var olduguna inanirsiniz. Kisacasi fizik ve
zihni hareketler, o imgeyi realiteye doniistiirmeye yonelebilir (Giil, 1997: 11°den akt.
Oztiirk, 2008: 3). Vizyon, goriilmeyenleri kavrama girisimidir (Quigley, 1998). Barge
(1994: 183) “vizyon” kavramini kurumun ilerideki yerini isaret etmesi, kurum
tiyelerinin hislerine seslenmesi ve gelecek ile gegmis arasinda koprii gorevi gérmesi
baglaminda tanimlamaktadir. Vizyonun yasam felsefesi oldugunu diisiinen
Ciiceloglu’na (1997: 94) gore vizyon; hayatin tamamini anlamlandiran, giinlerin,
saatlerin, davraniglarin anlamli olmasini saglayan bir biitliindiir. Biitiin, evrensel
prensipler iistiine kurulmus ise bireyin aklini ve kalbini igeriyor ise muazzam bir gii¢
kaynagidir. Korkmaz’a (2006: 14) gore liderlik, bireyleri giidiileyen ve onlart yonetip
kurumun amaglar1 cergevesinde performansini sergileyebilmelerini saglayan ortam
olusturma sanatidir. Bu tip ortamlarin olusturulmasi saglam bir vizyonla olanaklhidir.

Bilmedigi seyleri hayal edemeyen insan, hayallerini  bildikleriyle
olusturmaktadir. Vizyon degerlerimizle inanglarin yarattigir gelecek tasarimidir, bu da
icimizdekini yansitir. Bundan dolay1 vizyon kavrami insanla ilgilidir (Durukan, 2006:
280). Quigley’e (1998) gore vizyon kelimesi kurumun inang, deger ve hedeflerini igerir.
Kurumun ilerideki durumunu saptamak {izere su an bulunulan nokta net olarak ortaya
konularak bir tasarim yapilmalidir (Can, 2007: 9). Kurumlar global rekabet
atmosferinde degigsmekte olan diinyanin kosullarina ayak uydurabilmek iizere
degismelidir. S6z konusu degisimle ilgili olarak global bir vizyon olusturulmalidir ve
izleyenlerle paylasilmalidir (Giizelcik, 1999).

Vizyon, sozciik anlami ile “goriis, gbrme giicli, gelecegi dngdrebilme kuvveti ve
hayal giicii” vb. anlamlarda kullanilir. Vizyon gelecege doniik diisiinceleri degistirmek
tizere kullanilir. Vizyon bir kurumun, ileride alacagi “ideal” durumdur; uzun vadeli
diisiinme ve kurumsal degisimi baslatabilmektir (Ozdemir, 2000: 38). Bireyin vizyonu
onun sebebi, hayat amaci1 gibi konulardaki, ana kabullerinin koydugu ufuktur. Vizyon,
degerlerimizin bir sonucu olarak ortaya ¢ikar, sahip oldugumuz seylerin anlamiyla ve
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yansimasi ile zihnimizde olusturdugumuz bir tablodur. Bunun i¢in degerlere
yaslanmayan bir vizyon olusturulamaz (Ozden, 1999).

Vizyonu olusturan farkli oOzellikler bulunmaktadir: yenilik¢i diigiinmek,
problemlerin belirlenmesi ve ¢oziimlenmesi, risk almak, yaraticilik, kararlarin dogru
stratejiler ile verilmesi, kurum icin hayal edilen bir gelecegin yaratilmasi (Ersan, 2020:
60). Vizyonu asagidaki unsurlar karakterize eder: “gercekei ve uygulanabilir olmalidir;
biitlin  kurumsal sistemi etkinlestirme kabiliyetine sahip olmalidir; hedefleri
yansitmalidir ve personel i¢in bir esin kaynagi olmalidir; optimal bir zamanda
tamamlanan kurumsalliga ve teslimat siiresi dongiisiine odaklanmalidir; dikkatleri ana
amaca odaklayabilmelidir; tehditleri firsatlara ¢evirebilmelidir; iist ydnetimi
cezbedebilmelidir; vizyona odaklanmalidir ve yeterli ydnlendirme yapmalidir”
(Papatya, 1997°den akt. Akgemci vd., 2004: 4).

“Vizyon” soOzciigii, tek bagina degil, “lider, misyon, orgiit vb.” kelimelerle
birlikte bir anlam kazanir. “Vizyoner” sozciigii bireysel ve sosyal yasami olusturan
bilimsel alanlarda Thornberry (1997) tarafindan istenen bir gelecegi yaratmaya kosut
fikirler, yararli, verimli, fikirlerin basarty1 saglayacak mantiki bir calisma ile
olusturulmasi bigiminde agiklanmistir (Thornberry, 1997: 28).

Ozkan’1n (2023: 52) belirttigi gibi vizyon kelimesi,

e Gelecek ile alakali olmasina karsin kehanet olarak gériilmemelidir.

e Misyondan yonii gdstermemekle beraber amaci ortaya koymasi bakimindan
ayrilmaktadir.

e Varsayimlarla ve deger yargilari ile dolu olan, reel olmanin haricinde; istenen
gelecegi gosterendir.

e Dogru ya da yanlis seklinde tasnif edilemez.

e Statiklikten uzak, dinamik ve etkili bir siiregtir.

e Kurumun enerjisini, kapasitesini kullanmasi seklinde motive eden bir siirectir.

Vizyon, ileride olmas1 amaglanan durumlarin ya da olabilecek durumlarin su
andan planlanmasidir (Fidan, 1998: 191). McKnight (1993: 4) da vizyonun gelecekle
ilgili senaryosu oldugunu, iyi olusturulmus, genis ¢ergeveli bir vizyonun, yalnizca bizim
ne ya da kim olmak istedigimizi degil, ilerideki hedeflerimize ulagsmak {izere
kurdugumuz yapi, attigimiz adimlar ve bu adimlarin birbiriyle olan baglantis1 oldugunu
sOyler. Basariya ulagsmak iizere, iyl olusturulmus vizyonlarla bunlari uygulayacak
istikrarli insanlara gereksinim vardir.

Vizyon, dinamik yapili bir siiregtir ve kurumsal degerleri, halihazirdaki durumla
gelinmek istenilen noktay1 ortaya koyan ve personeli ortak bir noktada birlestirerek
orgiitii istenilen gelecege dogru yonlendirmektir (Ozevren, 1997: 58). Bu acidan vizyon,
yonetimle ilgili olarak ¢cok onemli bir idari beceridir. Tiim isletmelerin gelecekle ilgili
plan ve amaglar1 bulunmaktadir. Gelecekle ilgili s6z konusu idealler “vizyon”
kelimesiyle kendini gosterir. Bir firma degerleriyle 1ilgili olarak vizyonlarim
olusturabilir. Vizyonu yalnizca gelecekteki olaylar ile alakali bir tahminde bulunma
seklinde gormek miimkiin degildir. Vizyon, bir karar alma siirecidir. Vizyon, bir
firmanin gelecekle ilgili yapilmak istenenleri nasil bir yol izlemek suretiyle elde
edilecegini agiklar ve yol gostericidir (Giil, 2019: 16).
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2.2.  Vizyonun Onemi ve Ozellikleri

Etkili bir lider, Covey’e (1990) gore bir vizyona sahip olmalidir. Kurumsal
hedefleri elde etmek iizere bir gereksinim olan vizyon; karar verme, siirece katilma,
iletisime, yenilige ve eyleme yonelme konusunda yoneticinin merkezindedir. Senge’ye
gore (1996) vizyon bir amag¢ degildir. Kurumun gelecekle ilgili somut fotografidir.
Vizyon bireysel olmamalidir ve kurumda ileriye doniik ortaklik hissi olusturmasi
acisindan Onemlidir. Bennis’e (1996) goreyse vizyon gii¢ ile kurulamayan bir ikna
kontratidir. Iyi tanimlanmis olan ve kurumun biitiin diizeylerinde iletilebilen bir vizyon
kuruma sadakat olusturmaktadir (akt. Celik, 1997: 465-468).

Vizyon, devamli olarak degigmenin i¢inde olan kurumlarla ilgili olarak bir kilavuz
niteligine sahiptir. Kurumlardaki yapilarla siirecler karsi karsiya kalinan sorunlar
¢ozlimlemeye yetmiyor ise o zaman yeni bir vizyona gereksinim vardir. Vizyonlar
personelin ilgilerini belirli bir yere ¢ekip onlarin verimli olamayan isler ile vakit
harcamalarin1 engellemektedir. Vizyoner personel 6teki personele nazaran daha motive
olmustur ve daha basarilidir. Degismeye ayak uyduramayan ve bir bi¢cimde basarisiz
olmus kurumlar incelendigi zaman tiimiinlin de miisterek noktasi bir vizyonlarinin
bulunmamasidir. Vizyon kurumlarin gereksiz igler ile zaman harcamasinin 6niine gegip
daha yararli isler yapmasini saglar (Aytag, 2000: 12). Kurumlar krizlerde olusan olumsuz
durumlardan pay ¢ikararak olumsuzluklari lehine geviremiyor ise o kurumun yeni bir
vizyon olusturmasi kagimilmazlasir (Ozden, 1999).

Vizyon, kurumlar ileriye tasimak i¢in liderlerin elindeki en degerli malzemedir.
Vizyon kurumun karar alarak s6z konusu kararlari uygulama konusunda ileride
yapilmasi istenilen hedefleri kapsama, sonra erisilmek istenilen bir durumun, olunmasi
istenilen yerin resmini ¢izmek, gelecek ile planlar yapmaktir. Bu bigimiyle vizyon
olusturma konusunda gelecekle ilgili kararlar almak vardir. Vizyon olusturma
konusundaki temel amag, kurumun devamli olarak kendisini yenilemesini temin
etmektedir. Bunun igin vizyon, siirekli olarak kendisini giincelleyen bir bigimdedir.
Vizyon, kurumu kapsayan ¢evrenin bulundugu sartlar1 hesaba katip gelece§e doniik
hayal edilen durumlarin planlamasidir (Akgakaya, 2010: 212).

Biitiin bu agiklamalara gore orgiitlerce kabul edilen iyi bir vizyon, kurumun
gelecegine bigim vererek is gorenlere yol gdstermektedir ve ig gorenlerin orgiit ile olan
sadakatlerini daha kuvvetli duruma getirip verimlilige olumlu olarak etkide
bulunmaktadir. Kisilerin orgiitteki basarisi vizyona bagliliklar1 ile belirlenmektedir,
vizyoner personel amaclarini elde etmek {izere benimsemis oldugu vizyonun cazibesi ile
ilerler. Yeniliklere ac¢ik vizyoner liderler, faaliyetlerindeki basarilar1 ile bireyleri
kendilerine hayran birakmaktadir. Bdylece hayranlik arttiginda, kurumun calisma
konusundaki basarisinda artis olur. Genellikle vizyonlar; Orgiitteki biitiinliigi,
motivasyonu, kuruma sadakati ve ait olma hislerini desteklemektedir (Seyidoglu, 2020:
20).
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2.3. Vizyon ile ilgili Kavramlar
2.3.1. Liderlik

Liderlikle alakali calismalarda bir¢ok liderlik tanimi vardir. Buna karsin bu
tanimlar genellikle birbirine benzerlik gostermektedir. Liderlik; kendini izleyenleri belli
bir amag etrafinda bir arada tutmaya ikna edip bu amaca ulasilmasinda rol alan bir
giictiir (Bakan, 2009: 140) Liderlik siireci; lider, izleyiciler ve sartlar arasindaki
iligkilerden olusur. Lider ise bireylerin davranislarini kendi iradesiyle yonlendirebilen,
onlar1 etkilemeyi basarabilen, calistig1 insanlara karsi1 lider gibi davranan ve calistigi
kisilerin istekleriyle gereksinimlerinin ne oldugunu bilip dogru vakitte yardim eden
yaratict kisidir (Bakan, 2008: 15) Global diinyada liderlerden beklenense yalnizca
bireyleri ortak kararlar verebilen bir amag etrafinda giidiileyip eyleme gegme konusunda
ikna etmesi degil, bunu gerceklestirirken takipgilerin deger, beklenti ve duygularin1 da
dikkate alip bir vizyon sunmasidir. Bu ¢ercevede lider mevcut islemlerde nedenselligi
sorgular, ortak bir vizyon olusturmak ister, liderlerine bagli takip¢ilerin istediklerini
kendi davranislarinda uygulamali sekilde ortaya koyar ve hislere seslenerek takipgilerde
icten gelen istek hissinin ortaya ¢ikmasini saglar (Karip, 1998).

2.3.2. Strateji

Yonetim bilimde bir kurumun amacim elde etmek iizere takip edecegi yol
anlamma sahip olan strateji, bulunulan yeri ulagilmak istenen yere baglayan eylem
dizisidir (Y1lmaz ve Akdemir, 2005: 32-34). Stratejinin amaci, belirsizlik atmosferinde
isletmenin istenen sonuclari elde edebilmesini temin etmektir, ¢linkii strateji, bir
isletmenin amagclari ¢er¢evesinde firsatglr olmasina olanak verir (Drucker, 1999: 53).

Strateji  belirlenmis bir amaca ulagsmak {izere eldeki kaynaklarin tamami
kullanilmak suretiyle takip edilecek yolladir. Strateji kelimesinin igerigini uzun vadeli
diisiinme, etrafi iy1 bir bicimde algilama, hedefleri c¢evre ile igsellestirme ve gelecegi
gorme olusturmaktadir (Ozgiir, 2004: 208) Kurumlardaki strateji siireci misyonunun,
vizyonunun ve amaglarinin belirlenmesi ile ilgili uygulamalari igerip i¢inde kurum
personelini yonlendirmeyi ve onlar1 giidiillemeyi igerir. Misyonla vizyon arasindaki
iligkiler de stratejiyle kurulur (Aytar ve Soylu, 2017: 124).

Liderlerin ilk adimi birlikte ¢alistig1 kisiler i¢in bir istikamet belirlemektir. Tiim
vizyonlar ¢ok veciz bir ciimle ile ifade edilmeli ve bir stratejiyle desteklenmelidir (Ozel,
1996: 21). Strateji devamlilig1 olan bir siirectir. “Amagclarla prensiplerin saptanmasi,
kisa ve uzun vade planlama, biit¢e, kurumun tiim birimlerinde degerlendirme vb.” biitiin
faaliyetleri birbirine baglamaktadir (Bridge, 2003: 74). Quigley’e (1998) gore bu
islevlerinden dolay1 stratejiler ayaklar1 degerler {istiinde yiikselen, baglangict
gilinlimiizde bitimi vizyon olan kopriiler seklinde tanimlanir.

2.3.3. Misyon

Misyon bir kurumun var olma nedeni ve kurumun temellerini ortaya koymak
isteyen bir ifade seklinde tanimlanir. Misyon kelimesi kurum takipgileri icin gii¢
kaynagidir. “Nigin variz”, “Neyi basarmay1 istiyoruz”, “Amacimiz nedir” vb. sorular
misyonun karsiligi olarak yanitlamak istedigi sorulardir (Gharleghi vd., 2011: 118).
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Kurumun kimligini ortaya koymasi misyona bagli oldugundan tiim kurumlarin bir
misyonu vardir. Misyon kurumun amacini, gittigi yonii ve kimligini big¢imlendirir.
Bunun yani sira misyon kurumun degerleri ve inanglarin1 ortaya koyarak taninmasini
saglar (Papulova, 2014: 13).

Vizyonun ortaya konma siirecinin ilk asamasi misyondur. Misyonun ortaya
konmasinda su siireg takip edilir (Ergetin, 2000: 109):

e Ben fikrinden, biz fikrine ulagsmak: Misyonu ifade etmenin ilk agamasidir. Lider,
oncelikli olarak gelistirmis oldugu vizyonun toplumun/kurumun iiyeleriyle ilgili
olarak ortaya konmasinin onlara mal edilmesinin 6n sartidir.

o Giintimiizdeki ve ilerideki “bizi” tamimlamak: Liderin su anki ve ileride var
olmasi istenen durumuyla toplumu/kurumunu ifade etmesidir.

o Jlerideki “bizin” nasil basarilacagini aciklamak: Toplum/kurumun gekirdek
misyonunun gerceklesmesi noktasinda kritik role sahip olacak Onemli ve
oncelikli sahalari, saptamayi, bunlarla alakali hedeflere doniistirmeyi
gerektirmektedir.

o Jlerideki “bizin” basarilmasi icin i¢csel gelisme stratejilerini saptama: Gelisme
stratejilerinin saptanmasinda Oncelik toplumun/kurumun yetersiz, problemli
alanlar1 olmalidir.

Misyon yol gosterir. Bundan dolayr kurum, neleri nigin yaptigini biitiin
personelin belleginden silinemeyecek bigcimde sloganlagtirmalidir. Bu da personelin
gorevini yaparken ortak amaca yonelmesini temin edecektir. Bunun yani sira misyon ve
vizyon sozcliklerinin benzer anlamlar1 bulunsa da aralarinda kimi 6nemli farkliliklar
bulunmaktadir. En belirgin farklar sunlardir: Misyon, halihazirdaki konumudur.
Vizyonsa ilerisi i¢in anlamlidir. Baska bir ifadeyle misyon halihazirdaki durum,
vizyonsa ilerisi i¢in hedeftir. Misyon kisa vadeliyken vizyon uzun vadelidir. Misyon,
vizyondan daha fazla degiskenlik arz eder (Dinger, 1998: 27)

2.4. Vizyon Yonetim Siireci

Vizyon yaratmak gelecegi tahmin etmektir ve degisik perspektiflerden bakmay1
gerektirmektedir. Vizyon olusturma siireci sonraki donemlerde kurumun kendisini
nerede gdrmek istedikleriyle ilgili kimi sorulara yanit aramaktadir. Vizyon orgiitte genel
olarak kiiciik bir kesim tarafindan olusturularak daha biiyiikk bir kitle tarafindan
izlenmektedir ve vizyon olusturulurken toplumsal, kiiltiirel, teknolojik ¢evrenin dikkate
alinmasi lazimdir (Akyalgin, 2002: 34). Vizyon olusturma silireci vizyona gore daha
onemlidir ve vizyon gelistirme siireci rilya gormek demek degildir (Sashkin ve Sashkin,
2003) Vizyon olusturma, vizyonu iletme, ¢alisanlarin gayretlerini dikkate alma, uygun
davraniglara yonelik model olma ve olusturma siirecidir ve zaman alir (Dogan, 2016:

103). Vizyon olusturulurken dikkat edilmesi gereken kimi hususlar bulunmaktadir
(Hicks, 1999: 7):

o Gelecekle ilgili goriisler: Bireylerin gelecek ile alakali goriisleri yas, cinsiyet,
kiiltiir ve ¢evreye dayali olarak farklilasir. Idarecilerin, gelecekle ilgili fikirlerin
farklilagtigini ve bu durumun bireylerin Onceliklerini etkilediginin farkina
varmalar1 lazimdir.
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e Alternatif Gelecek: Muhtemel gelecekle gerceklemesi diisiiniilen gelecek
arasinda ayrimlar yapmak onemlidir ve yoneticinin bu iki gelecekle ilgili olarak
arastirmalar yapmasi lazimdir.

o Degisimi yonetebilme: Siiratli degisimlerin gergeklestigi zamanlarda gec¢mis,
gelecek i¢in kaynak olamayacagindan yoneticilerin sezgilerini, uyumunu,
esnekligini ve yenilik¢i becerilerini gelistirmeleri lazimdir.

e Umut ve korkular: Gelecekle ilgili umut ve korkular kararlari etkilemektedir.
Korkular, olusacak sorunlarin engellenmesine neden olabilirken, umutlar
degisimle ilgili olarak motivasyonu artirabilmektedir. Idarecilerin bireylerdeki
gelecekle ilgili umut ve korkularini kesfetmesi, onlar1 yonlendirmesi lazimdir.

o  Gegcmis, simdi ve gelecek kopriisii: Gegmis, simdi ve gelecek birbirlerine
baghdir. Idarecilerin, gelecekle ilgili pozitif hisler kazanabilmesine y®nelik
olarak aralarinda koprii gorevi gorecek anlamlandirmalar yapmalidir.

e Gelecekle ilgili vizyon: Orgiitsel kiiltiir igerisinde nelerin geride birakilmasimin
ve nelerin ileriye gotiiriilmesi gerektigi sorular tartigilir. Yoneticilerin bundan
dolay1 vizyon olusturma ve yaratici hayal giicii becerilerini gelistirmeleri
lazimdir (Hicks, 1999: 7)

Vizyon yoOnetim siireci; vizyonun olusturulmasi ve gelistirilmesi, vizyonun
paylasilmasi ve yayilmas1 ve denetim stireclerinden olusur.

2.4.1. Vizyonun Olusturulmasi ve Gelistirilmesi

Kurulan vizyonun basariy1 elde edip etmeyecegiyle ilgili siipheler vizyona
duyulan inanci disiiriip kurumu da basarisizliga goétiirebilir. Bunun i¢in vizyon
olusturma siirecinde islem basamaklarmin saglikli olarak takip edilmesi vizyonun
basaril1 olacagi inancim da arttirabilir (Eranil, 2014: 12). Bunun i¢in, vizyon olusturma
stirecindeki islem basamaklar1 soyledir (Scott vd., 1993: 4’den akt. Keskin, 2007: 43):

Kurumun degerlerinin tanimlanmasi,

Kurumun halihazirdaki durumunun degerlendirilmesi,

Kuruma ait bir misyonun yaratilmasi,

Kurumun hedeflerinin olmasi,

Kurumun stratejik planlamalarinin ve taktiklerinin olusturulmasi.

Vizyonun gelistirilmesi, halihazirdaki durum ve ileride olabileceklerin
hesaplanip problemlere genis perspektifle uzun vadeli bakabilir. Kurum i¢in uygun
stratejileri belirleyip planlamanin dogru sekilde yapilmasini gerektirir (Simsek, 2008).

2.4.2. Vizyonun Paylasilmasi ve Yayilmasi

Kurum vizyonunun paylasilmasi, vizyonun kabul ettigi degerlerin amag, strateji,
politika, yonetim yaklasim ve siireglerine, ortaya konan plan, maas calismalari, is
tasarimlar1 gibi siireglere iletilmesidir. Vizyon paylagiminin rahat olabilmesine yonelik
olarak bir vizyonda bulunmasi gereken ogeler soyledir (Argiiden, 2004: 91°den akt.
Cetin, 2009: 102):

e Kolay anlasilmasi, acik ve net olmasi,
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e Zihinlerde yer edinen, karsilastirmalar ve 6rnekler iiretilmesi,

e Degisik medya platformlarinin tercih edilmesi (televizyon, gazete, radyo,
internet, sosyal medya),

e Sik tekrarlarla animsatmanin gergeklestirilmesi, kaliciligin tam olarak
yerlestirilmesi,

e Liderlerin vermis olduklar1 s6zleri tutmasi hususunda rol model olusturmasi,

e Iletisimin iki yonliiliigii, feedbacklerin alinmasi.

Vizyon, kurumun biitiin paydaslar1 tarafindan paylasilmalidir, kabullenilmelidir
ve onaylanmalidir. Paydaslardan yalnizca bazilar1 tarafindan sahiplenilen vizyon
kurumu basariya tasimaz (Dimiyati, 2014’den akt. Seyidoglu, 2020: 19).

Vizyonun paylasilmasi, orgiitsel amaglarla bireylerin amaglar1 arasinda bir bag
olusturup caligma istegi verir. Kurumun yapisinin biiyilikliigii kararlarin merkezden
degil birimlerden alinmasini gerektirmektedir. Bu da vizyonun énemini gosterir. Dogru
bicimde hazirlanan vizyon ise Orgiitte nasil calisilmasi gerektigini gosterir ve orgiitte bir
diizen olusturur (Ertugrul, 2002: 60). Vizyon calisanlar ile paylasilir ve personel s6z
konusu vizyonla stratejilerin neler oldugunu kavrarsa vizyonu daha kolay
gerceklestirebilir ve kendilerini daha coskulu hisseder. Tam olarak motive olurlarsa
kendisinden beklenilenden fazlasini basarir, ¢linkii ¢alisan isletmenin goniillii liyesidir
ve onlarin motivasyonuyla katkilari, ekibin stratejik hedeflerine ¢ok daha aktif olarak ve
vaktinde ulasma konusunda biiyiik role sahiptir (Bloch ve Whiteley, 2005: 42, 64).

Kurumun vizyonunu paylasan personel s6z konusu vizyona inandig1 zaman ¢ok
ciddi bir enerji, heyecan ve tutku tiretir. Farklilik olusturduklarini hisseder. Neleri neden
yaptiklarini bilir, kuvvetli bir inan¢ duygusu ile nelerin olacagin1 beklemektense
geleceklerinin  sorumluluklarii almaktadirlar. Vizyonu kurum geneline yaydiklarini
diisiinen liderlerse personelini kontrol etmez, onlarin sorumluluk almasima izin verir,
bunun nedeni herkesin vizyonu paylasmasidir ve hedefe gidilecek yollarin ortada
olmasidir (Blanchard ve Stoner, 2004: 23).

2.4.3. Denetim

Vizyon 6zelliklerinden kaynakli olarak denetlenmesi gii¢ bir kavramdir. Buna
karsin vizyon yoOnetim siireci, belli Olgiilerde denetim gerektirir. Denetim siireci
ulagilmak istenen sonug ile gergeklesen durum arasindaki farki ortaya koymaya doniik
gayretlerdir. Vizyon yonetim siirecinin denetimini 1ise, vizyonun personele
aktarilmasinin ardindan ne kadar basarilip basarilmadigiyla ilgili gayretler seklinde
gorebiliriz. Vizyon ile saptanan hedeflere ulagilmasiyla yeni vizyonlarin olusturulmasi
basar1 seklinde kabul edilir iken; bu durumun tersi basarisizlik seklinde goriilmektedir.
Sonugta vizyonun denetlenmesi vizyonu yazarken miimkiin olabilmektedir. Sira dis1 ve
gercek ile hayal arasi bir diisiincenin denetlenmesi basta kuvvetli bir liderlik olmak
tizere bilgi, zaman ve iktisadi kaynaklara gereksinim hisseder. Cok uzun ve kompleks
olan bu siire¢ basar1 ile bulustugunda uygulamacilar i¢in yalin ve kisa gelecektir
(Karaman, 2006: 156-158).



VIZYONER LiDERLIK A. KURT

2.5. Vizyoner Liderlik Kavram

1990’1 senelerden giliniimiize vizyoner liderlik egitim, politika, yOnetim
icerisinde olmak tizere farkli sahalardaki c¢alismalar i¢in ilgi g¢ekici hale gelmistir
(Dwivedi, 2006). Vizyoner liderligin ilgi ¢ekici olmasi, kurumlarin gelecekle ilgili
belirsizlikleri yok etme konusunda yansittigi basaridan kaynaklanir. Kurumlardaki
siiratli degisme, gelecekle ilgili kararlar1 yonlendirmektedir. S6z konusu siire¢ ile
kurumlart saptanan vizyon cercevesinde gelecege ulastiran ve kurumun gozlerindeki
perdeyi yirtan vizyoner liderler gelecegi yonlendirecek liderlerdir (Celik, 1997).

Vizyoner liderler, ulasilmak istenen hedefi agik bir bi¢imde ortaya koyarlar ve
sahip olduklari vizyon ile kurumsal kiiltiiriin dontisiimiiniin gerceklestirilmesini baslica
gorevleri olarak goriirler. Ayrica vizyoner liderler ongériilidir, yenilikgidir, gelisime
aciktir, olumlu, kendisine giivenen liderlerdir. Vizyoner liderler degisimi gorebilir.
Genellikle bir vizyoner lider muhakeme, analizle sentez yapabilme, etkili stratejiler
kurabilme, ihtimalleri degerlendirip igerisinde bulundugu hali yapilandirabilme
ozelliklerine sahiptir, diirtsttiir, adaletlidir, yenilik¢idir, hirshidir, miicadelecidir, risk
alabilir, iletisim kurma becerisi yliksektir, zamani iyi yonetebilir, kendine giivenir,
basarisizliklardan korkmaz (Ergetin, 2000: 72).

Vizyoner liderlik, belli bir kurulus i¢in gelecegin inandirict ve zorlayici bir
vizyon realitesini yaratma, yenileme, yenilikler yapma ve ortaya koyma kabiliyetidir.
S6z konusu vizyon dogru secilirse ve pratige dokiiliirse, is birlik¢ilerin becerilerini,
kapasitelerini ve vizyona ulasmak tizere gereken biitlin kaynaklar1 gergeklestirir.
Vizyoner lider, bir vizyon olusturma, vizyonu gosterme ve personele agiklama
kabiliyetine sahip bireydir. Takip edilecek yolla ulasilacak hedefler net olarak
tanimlanmalidir, acik, sozlii ve yazili iletisimle personele iletilmelidir. Vizyonu degisik
sekillerde uygulanabilir kilmak {izere firmanin calismalari iyi tanmimlanmalidir ve
onceliklendirilmelidir. Vizyoner lider, vizyonunu yalnizca sozlii ve etkili bigimde
iletmez, ayrica soz konusu vizyonu eylemleriyle personele ulagtirmaktadir (Robbins,
2000: 144-145).

Dilt (1996) vizyoner liderlerde olmas1 gerekli olan becerileri “kisisel, iliskisel,
stratejik ve sistem” olarak dort baslikta incelemistir. Vizyoner lider kurumun ileride
olmasi1 beklenen resmini ortaya koyup vizyon olusturmaktadir. S6z konusu vizyonun
izleyenlerce kabul edilmesiyle ulagsmak tizere miisterek bir caba ortaya konmasini
saglar. S6z konusu becerilerin bireysel boyutunu teskil eder. liskisel becerilerse liderin
takip edenlerin farkli yonlerini kabul edip, onlarin farkli diisiince tarzlarindan
faydalanarak bireye ve duruma dayali olarak liderlik tarzi sergilemesini icermektedir.
Takipgilerine kurumun gelecegiyle ilgili olarak giiven verme becerileri iliskisel
beceriler seklinde vurgulanmaktadir. Kurumun vizyonla misyonunun iyi anlagilmasiyla
resmin net olarak ortaya konarak izleyenlerce benimsenmesi stratejik beceriler
dahilindedir. Sistem diisiincesindeyse ¢ok yonlii degisimle ilgili olarak takip edenlerin
farkliliklarindan faydalanma kiiltiiriin etkisini dGnemseme beceriler arasinda yer alir (akt.
Turan ve Bektas, 2014: 323).

Celik’e (2007: 176-177) gore, vizyoner liderligin ii¢ ana islevi bulunmaktadir.
Bunlar; yolu gérmektir, yolda yiiriimektir ve yol olmaktir.
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o Yolu gérmek: Vizyoner lider en uygun yolu goriip secer. Yol varilmak istenen
noktadir. Yol, vizyonun ilerideki fotografidir.

e Yolda yiiriimek: Basariy1 elde etmek iizere yolu géormek yetmez ¢iinkii yolu
goren ama yolda yiriiyemeyen liderlerin sayisi ¢oktur. Vizyoner liderin,
kararliligt yolda ylirlimeyi ortaya koyar. Vizyonu elde etmek iizere yolda
yirimek lazimdir. Bunun i¢in goriilen yolla gidilen yol ayni olmak
durumundadir.

e Yol olmak: Vizyoner lider vizyonuyla insanlar1 arkasindan siiriikler.
Vizyonlariyla vizyoner liderler yeni yollar olusturmalidir. Vizyoner liderlerin
olusturdugu yolda izleyicileri gidebilmelidir.

Dogan (2007: 97) vizyoner liderligi, i¢inde oldugu zamani anlayabilme ve
ileriye odaklanma arasinda dengeler kurabilen liderlik seklinde ifade eder. Bundan
dolay1 vizyoner liderler, bugiinle gelecek arasinda kopriidiir. Kogman’a (2005: 8) gore,
vizyoner liderlik, yasanabilir bir gelecek olusturmak iizere insanligin problemlerine
¢oziimler iiretmek {iizere olusturulan bir liderliktir. Celik’e (2007: 165) goreyse,
paylasilan bir vizyon olusturup kurumlari karanlik noktadan kurtararak ileriye tasiyacak
kisiler vizyoner liderlerdir. Vizyoner liderler usta bir satran¢ oyuncusu gibi birkag
hamle sonrasini gorebilir. Bu sayede ileride olusabilecek problemlerin tedbirlerini
bugiinden alabilir.

2.6. Vizyoner Liderlik Ozellikleri

Vizyoner lider, birlikte ¢alistig1 insanlar ile bir vizyon yaratir. Bunun yani sira
personelin de motivasyonu artirarak gereken ydnlendirmeyi yapmasi lazimdir. Iyi bir
vizyoner liderle, onunla beraber hareket edenlerin de kuruma vermis oldugu katkilar
daha iist diizeylere ulasir (Giil, 2019: 9). Dogan’a (2007: 97) gore vizyoner lider ileriyi
goriir. Ayica problemli hallerde s6z konusu problemleri analiz edip ¢oziimleri de ortaya
koyabilir. Farkli bir deyisle ulagilmak istenen amaci ortaya koyan, bunu calisanlar ile
paylasan ve oOrgiitsel kiiltirde devamli degisimle yeniligi saglayip vizyonu somut
sekilde gergeklestirebilen bireydir (Tekin, 2007: 30). Vizyonu somut bigimde
gerceklestirirken, ilerideki olaylar1 6ngérmekle beraber meydana gelebilecek riskleri
goze alip buna gore stratejiler iiretir. Strateji iiretirken kurum i¢in vizyon olusturabilir
clinkii onceki olaylar, net bigimde ortaya konmazsa, bu da kurum i¢in 6nemli bir
problemdir. Bu problemi yok etmek iizere strateji gelistiren vizyoner lider evvela
amagclarini saptar, ardindan yontemini secer. Saptanan amaclar, calisanlarla paylasilir
(Schein, 2004).

Calisma hayatinda biitlin personelin huzurlu ve mutlu bir atmosferde
calisabilmesi ve basar1 elde edebilmeleri sadece pozitif bakan insanlar ile olanaklidir.
Vizyoner liderin empati kabiliyetiyle, duygusal semptomlar1 gorebildikleri, kisinin veya
grubun sozel olarak ifade etmedikleri duygular ile sezebildikleri ifade edebilmektedir
(Zaim, 2019 ve Barutgugil, 2003’den akt. Sentiirk, 2019: 22).

Endeman (1990: 32-33) vizyoner ve vizyoner olmayan liderlerin 6zelliklerini
Tablo 2.1°de karsilastirmustir.
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Tablo 2.1. Vizyoner ve Vizyoner Olmayan Liderlerin Ozellikleri

Vizyoner Lider

Vizyoner Olmayan Lider

Ilerideki hedefler ile sonuglardan felsefi
olarak soz eder.

Glinliik problemlerle ve kararlar ile alakali
konusabilir.

Onemli gorevler ile alakali bir listesi
bulunmaktadir.

Yogun bir programi bulunmaktadir.

Tiim kademelerdeki calisanlarla iletisim
kurabilir.

Yakin arkadaglari ile kimi zaman resmi bir
dille konusabilir.

Calisma esnasinda isbirligi ve diislince
birliginden faydalanir.

Sonuca odaklanarak siireci 6nemli gormez.

Risk alabilir.

Gtlivenligi temsil eder.

Personelin hislerini harekete gegirerek
onlarn giidiileyerek onlar istekle calistirir.

Insani iliskileri resmi ve entelektiiel

bicimde devam ettirir.

Eyleme odaklanir.

Yol gosterici ve yonlendirici planlamalar
yapmaktadir.

Icten denetimli ve birbirlerine baglh
takipgiler yetistirmektedir.

Itaatli ve
yetistirmektedir.

bagimli izleyiciler

Vaktini dogru seylere harcamaktadir.

Vaktini siyaset ve prosediir gelistirmek
iizere harcamaktadir.

Etkili dinleme becerilerine sahiptir.

Etkili bir konugmacidir.

Sorun ¢6zmek Ttzere resmi bir kurul

kullanmaktadir.

Sorun ¢6zmek ilizere uygun bir yapi
kullanmaktadir.

Enerji yaratmaktadir.

Sakindir ve dengelidir.

Mali 6zerklige yonelik model olusturur.

Kurumun mali kontroliinii disariya kapatir.

Kaynak: Endeman, 1990: 32-33.

Vizyoner liderler izleyicilerini cesaretlendirmektedir, belirlenen hedeflere dogru

onlar1 yonlendirmektedir. Liderlik personele dokunabilme ve personeli harekete
gecirebilme kabiliyetidir. S6z konusu durumu ortaya ¢ikarabilmesindeki temel faktor
vizyonudur. Bundan dolayr vizyoner lider su ani net olarak anlamlandirma ve ileriye
kilitlenme arasindaki dengeyi kurup miisterek ¢abay1 saglayip sahip oldugu vizyonu ile
etkili isler yapabilendir (Y1lmaz ve Akdemir, 2005: 70).

2.7. Vizyoner Liderin isletmeler Acisindan Onemi

Giliniimiizde, bir kurumun diinyanin gereksinim hissettigi tiriinler ile hizmetlerin
giicliiklerini ortaya ¢ikarma gayretlerinin basarisinin, vizyoner liderligin mevcudiyetine
dayali olduguna inanilmaktadir. Bundan dolay1 vizyoner liderlige ilgi giin gectikce
artmaktadir (Merrit ve DeGraff, 1996: 72). Konu ile alakali ¢alismalar da bu liderlige
ilginin artmasinda 6nemli olmustur. Bu arastirmalar, vizyoner liderligin, giivenilir ve
devam ettirilebilir bir rekabet miicadelesine yonelik olarak izleyicilerini bazi pozitif
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tutumlara ve davraniglara yonlendirdigini, performansini, karliligini ve kurumun pazar
degerini arttirdigin1 géstermektedir (Groves, 2006: 566-567).

Vizyonun sundugu faydalar séyledir (Lipton, 1996: 84-85):

Biiyiik ¢emberde performans 6l¢iimii imkani verir.

Farkliligi olanakli hale getirir.

Stratejik planlama i¢in zemin sunar.

Bireylerin moralini artirir ve bagarili kisilerin isletmeye dahil edilmesini saglar.
Karar alma siirecini baglam i¢inde tutmaya yardimci olur.

Vizyoner liderler, calisanlar1 aktif bir bigimde elde tutmak {izere misyonla
vizyonu paylasimcr bir yaklasim ile olusturur (Brabet ve Klemm, 1994: 84). Bir
kurumda personelin refahi, onlara net bir ama¢ ve vizyon tanimlar. Vizyoner lider,
sunmus oldugu net vizyonla izleyicileri arasindaki hedef catigmasini azaltmaktadir ve
s0z konusu hedefleri elde etmek iizere rasyonel nedenler olusturmaktadir. Sebebini

anlayanlar, daha bagimsiz akil yiiriitmeyle iyilik durumlarini iyilestirmek istemelidir
(Densten, 2005: 108-109).

2.8. Vizyoner Liderlik Faktorleri
2.8.1. Vizyoner Diisiinme

Vizyoner liderin tasidig1 bazi1 ozellikler, onlar1 bagkalarindan ayirir. Bu agidan
bu tiir liderlerin diisiinme sekilleri ¢ok farklidir. Bu liderlerdeki en 6nemli niteliklerden
birisi, bunlarin etkili ve stratejik diisiinebilme kabiliyetidir. Ayrica vizyoner liderler,
hadiseleri diger insanlardan farkli sekilde degerlendirme kabiliyetine sahiptir (Bulut ve
Uygun, 2010: 34).

Vizyoner liderler, yasananlarin arkasindaki temel nedenleri kolayca
algilayabilen, gelecegi gorebilme hususunda basarili olan liderlerdir ve fark yaratirlar
(Eranil, 2014: 28). Sentiirk’e (2019: 11-12) gore tecriibelerini ayrintili bigimde
¢oziimleyebilme, s6z konusu c¢oziimlerden kendisine yeni olusumlar saglayabilme
kabiliyetine sahip liderler vizyonerdir. Bu cercevede yeniliklere agik, analiz ve sentez
yapabilen, vizyoner yoneticiler lider ve yonetici olarak farklilik yaratmaktadir (Celik,
1997: 467).

2.8.2. Eylem Egilimli Olma

Eylem egilimli olma alt boyutunda dikkatleri ¢ekecek en one ¢ikan Olgiitiin
vizyoner bir liderin, ekipteki arkadaslarin1 vizyon olusumunda siirecin iginde tutup,
onlara yetkiler verip, kendilerinin de dahil oldugu siireci daha da sahiplenmesini
saglayip, basariya isbirligi durumunda ulagmalaridir (Quigley, 1998: 280).

Vizyoner liderler, izleyicilerini etkilemektedir ve kurumlarmin vizyonuna
ulagsmak iizere emek harcamaktadir (Oguz, 2015: 39). Bu ac¢idan 1yi bir vizyoner liderle
onunla beraber hareket edenlerin kuruma sunacagi katkilar da artacaktir (Giil, 2019: 9).
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2.8.3. Gelecegi Resmetme

Ozeroglu ve Kogyigit’e (2020: 15) gore vizyoner liderlerin hedefi ileride
karsilagma olasiligr bulunan pozitif ve negatif biitiin se¢enekleri analiz edip, konu ile
alakal1 degisik goriisler ortaya koyabilmek ve gerektigi zaman risk alip iddiali projeler
ortaya koyup, gelecege yatirimda bulunmaktir.

2.8.4. Degisime Acik Olma

Kagmaz’a (2020: 22) gore degisime agik olma kabiliyeti vizyoner liderler i¢in
olmazsa olmazdir. Ciinkii cagimizda teknoloji devamli olarak kendini yenilemektedir ve
bu da toplumun tiim alanlarindaki beklentileri artirmaktadir ve s6z konusu beklentilere
yanitlar vermek icin liderlerin de Orgiitiinii ileriye tasiyabilecek vizyonlar ¢ercevesinde
devamli olarak kendilerini yenileyip siirece dahil olmasi lazimdir.

Kurumlarin da basarili olabilmesi i¢in devamli olarak kendilerini yenilemeleri
kurumun yararinadir ve kurumdaki c¢alisanlar da buna uyum saglayabilmek iizere
O0grenmeyi asla birakmadan siireci siirdiirmeli ve s6z konusu alginin siirmesine yonelik
olarak da yenilik¢i tutumdan higbir zaman vazgegmeyen bir lider olan vizyoner liderler
ile isbirligi yapmasi lazimdir (Tekin ve Ihtiyar, 2011: 4010). Bu ¢er¢evede Bulut ve
Uygun’un (2010: 33) ifade ettigi ilizere yenilik¢ilik ve degisme olgusunu yasaminin
pargasi yapan liderler vizyoner liderlerdir.

2.9. Vizyoner Liderlik ile lgili Yapilan Arastirmalar

Moye’nin (1996) yapmis oldugu arastirmada ortaokul miidiirlerinin vizyoner
liderlik seviyelerinin etkili okul yaratmayla olan iliskilerini ele almistir. Calismanin
sonuclar1 g¢ercevesinde okul miidiirlerinin vizyoner liderlik seviyelerinin etkili okul
yaratma degiskeni lstiinde etkisinin bulunmadigi belirlenmistir. Bunun yani sira
demografik degiskenlerin de vizyoner liderlik seviyelerini etkilemedigi goriilmiistiir
ancak okul miidiirlerinin ¢alistiklar1 egitim kurumlarindaki gorev siirelerinin vizyoner
liderlik seviyelerini olumlu yonlii etkiledigi goriilmistiir.

Celik (1997) calismasinda vizyoner liderlik terimini, vizyoner liderligin
Oonemini, vizyon gelistirme siirecini, vizyoner liderligin o6zellikleriyle okul idaresinde
vizyoner liderligin yerini ele aldigi teorik bir arastirma yapmistir. Arastirmanin
sonucunda vizyoner liderlik biitlin yonleri ile ele alinmistir, vizyoner liderlerin inovatif
bakis acis1 ile kurumunu siirekli olarak gelecege odaklayip basariya ulastirdig
belirtilmistir.

Ercetin (1997) calismasinda, ilkogretim okulundaki yoneticilerin vizyon
gelistirmeyle 1lgili tutumlarini saptamayr amacglamistir. 158 miidiir ile 243 miidiir
yardimcist istiinde yapilmis olan anketin sonucunda, ilkdgretim okullarinda gorevli
miidiirlerle miidiir yardimcilarinin vizyon ilerletmeyle alakali bakislarinin olumlu yonlii
oldugu anlagilmigtir. Arastirmanin sonuglaria goére okul yoneticileri kendilerini vizyon
gelistirme hususunda yeterli gormektedir.

Lemieux (2000) gerceklestirdigi arastirmada Glircistan’daki ortaokul miidiir
yardimcilarinin = vizyoner liderlik algisin1 ele almaktadir. Calismanin  sonucu

14



VIZYONER LiDERLIK A. KURT

cercevesinde miidiir yardimcilarinin algilarma dayali olarak kendilerindeki vizyoner
liderlik seviyelerinin yiiksek oldugu belirlenmemistir. Ama bu calismanin sonucu
cergevesinde O6gretmen algilarina dayali olarak miidiir yardimeilarinin vizyoner liderlik
diizeyleriyle miidiir yardimcilarinin kendilerinin  vizyoner liderlik seviyelerini
algilamalar1 arasinda 6nemli bir farklilik bulundugu goriilmiistiir.

Buck’in (2004) yaptig1 calismada ilkokul miidiirlerinin kurumsal vizyona bakisi
ornek olaylar istiinden incelenmistir. S6z konusu incelemede okul yoneticilerinin
vizyoner perspektiflerinin olusumunda 6n plana ¢ikan etmenlerle s6z konusu etmelerin
olusumundaki 6geler saptanmaya ¢alisilmistir. Calismanin sonucunda vizyoner olmanin
vizyoner bakisin olusmasinda 6ne ¢ikan 6ge oldugu ve vizyoner olabilmek icin de
yeniliklere agik, siirekli gelismeye odakli okul yoneticilerinin liderlik yapmasiyla
basariya ulasilabilecegi belirlenmistir.

Groves’in (2006) yaptigi aragtirma, liderin duygusal disa vurumculugunun
vizyoner liderlik {istiindeki direkt etkilerini deneysel olarak arastirmak istemistir.
Arastirmanin sonuglart c¢ergevesinde liderlerin duygusal disa vurumculugu vizyoner
liderlik ile anlamli iliskiye sahiptir. Bunun yani sira duygusal ifade becerileri yiiksek
olan vizyoner liderler, kurumsal degigsmeleri kolaylastirmaktadir.

Kantabutra ve Avery (2006) aragtirmalarinda vizyoner liderlik siirecinin kurum
personelini ne kadar etkiledigi ve liderlerini ne kadar takip ettikleri tizerinde
durulmustur. Calismanin sonuglar gergevesinde vizyon rehberligiyle orgiit personelinin
duygusal sadakatleri arasinda olumlu yonli anlamli bir iligkinin bulundugu
belirlenmistir, bu siirecin de kurumsal performansi anlamli bir bi¢cimde yordadig:
belirtilmistir.

Kalyoncu (2008), ilkogretim okulunda gorevli miidiirlerin vizyoner liderlik
Ozelliklerine sahip olma yeterliliklerini saptamayr hedefledigi calismanin neticesinde
kurumun vizyonunun yaratilmasinda, vizyonu ger¢eklestirmek {iizere gereken
kaynaklarin temin edilmesi konusunda, 6gretmenle miidiir yardimcilarinin ortak kanisi,
miidiirlin vizyonu belirlemesi lizerinedir.

Aksu’nun (2009) yaptig1 ¢calismanin amaci, ilkogretim okulundaki 6gretmenlerin
toplam kalite yonetimi (TKY) diizeyiyle ilgili algilarini, s6z konusu algilarin kimi
degiskenler ¢ercevesinde anlamli farkliliklara sahip olup olmadigini ve §gretmenlerin
TKY'yle ilgili algilar1 ile vizyoner liderlikle ilgili algilar1 arasindaki iliskileri
saptamaktir. Arastirmanin sonuglar cergevesinde ogretmenlerin TKY'yle ilgili algilar
ile vizyoner liderlikle alakali algilar1 arasinda anlamli, olumlu bir iligki vardir.

Bulut ve Uygun’un (2010) ¢alismasinda, Hatay’da kamuda gorevli yoneticilerin
liderlik ve vizyoner liderlik konularindaki goriislerini saptamayr amaglamistir.
Calismada betimsel tarama metodu tercih edilmistir. Calismanin 6rneklemini, Hatay
merkez ve ilgelerdeki devlet kurumlarinda bulunan 75 yonetici olusturmaktadir.
Caligsmada liderlikle ilgili yaklasimlar, vizyoner liderligin uygulanma siireci, vizyoner
liderlerle bunlarin nitelikleri incelenmek suretiyle, arastirmanin sonuglari ele alinmistir.

Tekin ve Ehtiyar’in (2011), vizyoner liderligi basar1 yolunda temel 6l¢iit olarak
degerlendirdikleri arastirmalarinda, vizyoner liderlerin nitelikleriyle davraniglarini
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belirleyerek, boyutlar arasindaki iliskileri saptamayr ve bunun kurum stiindeki
etkilerini saptamayir amaclamistir. Calismanin sonuglart ¢ergevesinde Orgilitteki
calisanlarin liderlerini vizyoner lider seklinde gordiikleri, liderlerin vizyoner liderlik
davraniglarini ortaya koyduklar1 ve bunun kurumu pozitif olarak basariya ulasacak
bicimde etkiledigi belirlenmistir.

Eranmil (2014), mesleki ortadgretim okulunda gorevli yoneticilerin vizyoner
liderlik 6zellikleriyle 6gretmenlerin is tatmini seviyeleri arasindaki iliskileri saptamay1
hedeflemistir. Arastirmanin sonuglar1 g¢ercevesinde; mesleki ortadgretim okullarinda
gorevli yoneticilerin vizyoner liderlik 6zellikleriyle 6gretmenlerin is tatmini seviyeleri
arasinda olumlu yonlii orta seviyede bir iliski belirlenmistir.

Taylor vd. (2014), vizyoner liderlikle kar amacina sahip olmayan kurumlarda
kurumsal etkinlik algisi arasindaki iliskileri aragtirmay1 hedeflemislerdir. Arastirmanin
sonuglar1 ¢ercevesinde vizyoner liderlikle algilanan kurumsal etkinlik arasinda anlamli
iligkilere rastlanmistir. Regresyon analizi yiiksek liderlik davraniglartyla algilanan
kurumsal etkililik arasinda anlamli iligkiler gostermistir.

Cheema vd. (2015) arastirmalarinda, “baglilik” kavramiyla vizyoner bir liderin
rehberlikte bulunabilme yetisiyle bu bagliligin neticesinde ortaya c¢ikma olasiligi
bulunan hosnutluk kavraminin miisteriyle personel iizerinde etkili olup olmadigini
arastirmistir. Calismanin sonucunda “baglilik” teriminin miisterilerle personel {istiinde
hosnutluk olusturan bir etkisi oldugu goriilmekle beraber vizyon rehberligiyle duygusal
sadakatin bu durumu destekleyen ara degiskenler oldugu saptanmastir.

Iscan ve Tanribil’in (2016) yaptig1 arastirmada, vizyoner liderlik davranislarinin
personelin  kurumsal baglilikla adalet algilar1 {stiindeki etkileri ele alinmistir.
Arastirmanin sonuglari ¢ergevesinde, vizyoner liderlik davranislariyla kurumsal baglilik
ve adalet arasinda olumlu ve anlamli yonlii bir iliskinin bulundugu belirlenmistir.

Yeyrek’in (2018) yaptigi arastirmada, klasik yonetim ve vizyoner liderlik
davraniglarinin is gorenlerin performanslar1 {istiindeki etkileri ele alinmistir. Sonuclar
cercevesinde, isletmelerde gorev performansinin yiiksek olmasinda, vizyoner liderlerin
yiriittigli ¢alismalar, calisma ortalamasinin 6zellikleri vb. faktorlerin etkili oldugu
belirlenmistir.

Gil (2019), vizyoner liderlik davranisinin algilanan kurumsal kimlik iistiine
etkilerini saptamay1 hedefledigi ¢alismada, vizyoner liderlik davranislariyla algilanan
kurumsal kimlik ortalamalari arasinda anlamli bir iligkinin bulundugunu, vizyoner
liderlik davraniglarinin  kurumsal kimlik iistiinde anlamli etkisinin bulundugunu,
demografik degiskenler c¢ercevesinde anlamli farkliliklarin  deneyimlendigini
belirlemistir.

Sentiirk (2019), yonetim yaklasimlarindan vizyoner ydnetimin personelin
motivasyonu iizerindeki etkilerini inceledigi arastirmasinin neticesinde; dis
motivasyonun odak, saygi ve lider liye etkilesiminin alt boyutlarimi etkiledigini
belirlemistir. I¢ motivasyonun; saygi, risk ve lider iiye etkilesimi iizerinde etkili oldugu
belirlenmistir. Hedef igsellestirmenin; risk, saygi ve lider {iye etkilesiminin alt boyutlar
tizerinde etkili oldugu belirlenmistir.
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Kagmaz’in (2020), okul yoneticilerinin vizyoner liderlik davranislariyla
O0gretmen motivasyonu arasindaki iliskileri ele aldigi calismanin neticesinde; vizyoner
liderlik davraniglarinin 6gretmen motivasyonunu orta seviyede olumlu yordadigi
belirlenmistir, en yiiksek ortalamalarin vizyoner liderlik sahasinda degisime agiklik,
motivasyon sahasinda da i¢ motivasyon alt boyutlarinda oldugu anlasilmistir. Bu
cercevede okul yoneticilerinin vizyoner liderlik davranisinin 6gretmen motivasyonu
pozitif olarak etkiledigi belirlenmistir, bir baska ifade ile bir okul yoneticisi ne kadar
vizyoner ise 0gretmenlerin motivasyonunun da o kadar arttig1 belirlenmistir.

Seyidoglu (2020) calismasinda 6gretmen algilari ¢ergcevesinde okul miidiirlerinin
vizyoner liderlik yeterlikleriyle 68retmen performansi arasindaki iliskileri ele almistir.
Arastirmanin sonuglar1 ¢ergevesinde okul miidiirlerinin vizyoner liderlik yeterliklerinin
Ogretmen performansi ile etkilesim i¢inde oldugunu belirlemistir.

Koger’in  (2021) yaptigt arastirmada, okul yoneticilerinin  vizyoner
yeterlilikleriyle Ogretmenlerin ise tutkun oluslari arasindaki iligkiler ele alinmistir.
Calismanin  sonucglar1  ¢ergevesinde Ogretmenlerin  ise tutkunluklariyla okul
yOneticilerinin vizyoner liderlik yeterlikleri arasinda olumlu yonlii anlamli bir iliski
vardir.
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3. ORGUTSEL CEVIKLIK

3.1. Ceviklik Kavrami

“Ceviklik” kavrami ilk olarak 1990’11 yillarda kullanilmistir ve degisen ¢evresel
kosullara kars1 orgiitlerin ayakta kalabilmesine yonelik olarak bir ¢6ziim yolu seklinde
karsimiza c¢ikar (Nafei, 2016: 297). 1950’li senelerde hava savaslar1 sahasinda ilk defa
kullanilmis olan “ceviklik” kelimesi bir ugagin yaptigi manevralari degistirme ya da
manevra yeteneginin tiirevidir (Richards, 1996: 60). Kurumsal seviyede ise ilk olarak
1991°1i senelerde ABD Kongresi ulusal seviyede sanayinin yavas hareket ettigini ve
zayifladi@int belirtmistir (Sekman ve Utku, 2017: 7). Ayrica ¢evik iiretim ile alakali
olan alan yazin arastirmalari Lehigh Universitesi’nin “21. Yiizy1ll Uretim Kurumsal
Stratejisi Raporu”nda ve 1992 senesinde “Cevik Uretim Kurumsal Forumunun isletme
raporunda Yyaymlanmasi ile g¢eviklik kelimesinin kullanildigi  belirtilmektedir
(Schirrmacher ve Schoop, 2018: 3).

Isletmelerin belirsiz ve calkantili pazarlarda ayakta durabilmesine ve basarili
olabilmesine yonelik olarak onemli bir etken olan ceviklik, biitiin kurumlar i¢in siiratli
bir i sliriiciisii olmustur. Bu ¢ergevede Ongoriilemeyen degisikliklere uyum saglama
diisiincesi, is stratejilerindeki en yeni kavramlardan birisinin evrimine neden olmus ve
s6z konusu kavram “ceviklik” seklinde isimlendirilmistir (Ganguly vd., 2009: 410).
Alan yazin incelendigi zaman “geviklik” teriminin genellikle dinamik kabiliyet
kuramina, durumsallik kuramina, ag kuramina ve kaynak temelli kurama dayandig
belirtilebilir (Tallon vd., 2019: 221).

“Ceviklik” kelimesi iki temel nitelikten olusur. Bunlarin birincisi, 6ngoriillmeyen
ve beklenmeyen degisikliklere gore ve vaktinde yanit verme; ikincisiyse, degisiklikleri
arastirmakla degisikliklerden firsat olarak yararlanmaktir. Bunun i¢in liretim yapan
isletmelerin c¢evik imalat yapabilmesinde ne tiir kabiliyetlerinin bulunmasi gerektigi
hususunda ve stratejik kararlarin alinmast konusunda c¢evik model gelistirilmistir
(Sharifi ve Zhang, 2001: 774). Model, ii¢ temel asamadan olusur. Bunlar (Sharifi ve
Zhang, 1999: 17);

e Isletmelerin ¢evik olma ihtiyaglarmin ve mevcut ¢eviklik diizeyinin saptanmast,

e Isletmelerin ¢evik olmasina yonelik olarak gerekli olan ¢eviklik kabiliyetlerinin
saptanmasi,

e Isletmelerin kabiliyetlerini ortaya ¢ikarmak icin geviklik saglayicilarmin ya da
firma uygulama/araglarinin saptanmasini igerir.

3.2. Orgiitsel Ceviklik Kavram

Orgiitsel ¢eviklik, etraftaki tehditlerle firsatlar1 hizli bir bicimde belirleme ve
firsatlar1 siiratli bir bicimde degerlendirip tehditler karsisinda O6nlem alabilmektir
(Tallon ve Pinsonneault, 2011: 473). Firsatlar1 siiratli bir bigimde belirleyerek
degerlendirmek basarili olmak i¢in en 6nemli Olgiitlerden biridir (Sambamurthy vd.,
2003: 238).
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Orgiitsel cevikligin bilesenleri alan yazinda “operasyonel ceviklik, paydas
cevikligi ve miisteri ¢evikligi” seklinde ele alinmaktadir. Orgiitsel manada en fazla
gereksinim hissedilen ¢eviklik operasyonel ¢eviklik seklinde tanimlanmakta ve degisim
firsatlarinin yakalanmasina yonelik olarak gereken “hiz, dogruluk ve uygun maliyeti
gerceklestirecek beceriler” bu kategoridedir. Paydas ya da ortaklik c¢evikligi
cercevesinde ele alinan ihtiyaglar “ara mali saglayicilar, tedarikgiler, dagiticilar ve
lojistik saglayicilar”in  sahip oldugu bilgilerden, becerilerden ve kaynaklardan
faydalanabilme becerisini ortaya koymaktadir. Orgiitsel ¢evikligin son bileseni olarak
miisteri ¢evikliginde vurgulanmak istenense miisteriler ile etkili iletisim kurabilme,
isteklerin ve gereksinimlerin anlaylp uygun ve siiratli bir bi¢imde yanit verebilme
kabiliyetleridir (Sekman ve Utku, 2017: 38).

McKinsey Global Survey’in (2017) arastirmasi orgiitsel ¢evikligin ¢ok sicak ve
isminden uzun siire soz ettirecek bir konu oldugunu gostermektedir. Global Slgekte
kapsamli olarak yapilan bu arastirmada, kurumlarin bilhassa performans temelli
birimlerinde stratejik bir oncelik olarak oOrgiitsel ¢eviklik konusuna 6nem verdikleri
ifade edilmektedir. Bunun yam1 sira kurumlarin basta yenilik¢ilik ile miisteri
memnuniyetini merkeze alan birimleri dahil, ¢evik doniisiim siireci igerisinde olduguna
vurguda bulunulmaktadir. Ilaveten farkli arastirmalarda orgiitsel cevikligin orgiit icin
yasamsal dnemine vurguda bulunulmakta ve sergiledigi performans, kar marj1 artistyla
benzer pozitif etkilerinden dolay1r yaygin bir aragtirma alani bulmaktadir (Inman vd.,
2011; Wang vd., 2014).

Stratejik yonetim, isletme, pazarlama ve bilgi sistemlerinde alan yazinda
incelenmesi, orgiitsel cevikligin multidisiplinler arasinda ¢ok detayli olarak calisildigini
gostermektedir. Ek olarak, orgiitsel ¢evikligin tanim1 ve dogas1 zaman iginde ve karar
verme siiratinde esneklige, stratejik esneklikle nihayet ¢eviklige dek disiplinler arasinda
gelismeyi siirdiirmiistiir. Bu da yap1 i¢in potansiyel kuramsal eksiklige neden olmustur
(Schnackenberg vd., 2011: 7).

3.3. Orgiitsel Cevikligin Unsurlar

Cevikligin ogeleri, piyasalardaki degisim, rekabetteki degisim, tiiketicilerin
gereksinimlerindeki degisim, teknolojideki degisim ile sosyal faktorlerdeki degisim
biciminde siralanmaktadir. Bu dgeler asagida ayrintili bir bicimde ele alinmaktadir
(Sharifi ve Zhang (1999).

3.3.1. Piyasalardaki Degisim

Kurumlar, giiclii dinamizmle, karmasiklikla ve belirsizlikle tanimlanan g¢ok
calkantili ortamlar ile kars1 karsiyadir. Bu sartlarda isletmelerin, ¢cevredeki degisimlere
en uygun tepkileri verebilmesine, uyum saglamalarina imkan veren mekanizmalari
bilmeleri, firsatlarla yeni rekabet avantajlar1 kaynaklarmi kullanip daha bagarili
olmalarm1 temin etmektedir (Roldan vd., 2015: 1). Bundan dolay1 ¢eviklik, bir
isletmenin degisiklikler karsisinda nasil tepkiler verdigiyle alakali degildir;
beklenmedik bi¢gimlerde degisecek olan cevreye yanit verebilecek yetenekler ile
stireclere sahip olmakla alakalidir (Kassim ve Zain, 2004: 71). Bu ¢ercevede cevresel
dinamizm, rekabet avantajinin saglanmasi acisindan temel dinamik kabiliyetlere
yogunlagmay1 gerektirir. Yani, orgiitsel ¢eviklik, dinamik bir ortamdaki kuruluslar igin
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gereken bir dinamik kabiliyet seklinde kabul edilir (Nijssen ve Paauwe, 2012: 3316).
Bundan dolay1 yiiksek belirsizlik donemlerinde ceviklik, kiymetli bir orgiitsel 6zellik
tagir. Ciinkii genel olarak ¢eviklik, olumsuz durumlarda ortaya ¢ikar (Teece vd., 2016:

17).
3.3.2. Rekabetteki Degisim

Belirsizlik igeren ve ongoriilemeyen bir durum ile miicadele edebilen isletmeler
“uyum saglayan oOrgiit, esnek Orgiit ve g¢evik girisim” seklinde isimlendirilmektedir
(Sherehiy vd., 2007: 445). Bu c¢er¢evede c¢eviklik, bir isletmenin devamhi ve
ongoriilemez bir bicimde degisen rekabetci bir ortamda yasamda kalma ve gelisme
yetenegiyle ilgilidir (Vazquez-Bustelo vd., 2007: 1314). Dolayisiyla isletmeler,
mevcudiyetlerini devam ettirme ve rekabet giicii i¢in ¢evikligin gerektiginin farkindadir
(Lin vd., 2006: 285). Bu sayede, giiniimiiziin sartlarinda globallesme, teknolojik
geligsmeler ile ¢cevresel degisimler, igletmelerin daha dinamik bir yapiya sahip olmalarini
zorunlu hale getirmektedir. Ozetle isletmeler, gevresel degisikliklere, globallesmeye ve
artan teknolojik gelismelere kolay bir bicimde uyum sagliyor ve yanit veriyorsa rekabet
giicli artacaktir ve pazarda 6nemli bir pozisyonda bulunacaktir (Damar, 2021: 51).

3.3.3. Tiiketicilerin Gereksinimlerindeki Degisim

Globallesme ve teknolojinin gelismesi ile beraber tiiketicilerin isteklerindeki ve
gereksinimlerindeki degismeler, isletmeleri miisterileriyle ve tedarikgileri ile uyum
saglaylp cevik olma gayreti i¢ine sokmustur (Lin vd., 2006: 285). Bundan dolay1
kaliteyle teslim siiresinden taviz vermeksizin siiratle degisen miisterilerin taleplerini
karsilayabilmek, isletmenin g¢evik yapiya sahip olmasimi zorunlu hale getirmektedir
(Candan vd., 2017: 8).

3.3.4. Teknolojideki Degisim

Globallesme, artan rekabet ortamiyla teknolojideki gelismeler isletmeleri
degismeye yoneltecektir fakat geleneksel olarak degisikliklere adapte olmak giigtiir
(Kasap ve Peker, 2009: 57). Bu cer¢evede, orgiitiin ¢evikligi, bir isletmenin {irlinleri ve
hizmetleri sunarken “esnek, uyarlanabilir, koordineli ve diisiik maliyetli” olmasini temin
etmektedir. Cevik kurumlarda bilisim teknolojisi altyapist oOnceliklidir (Mueller-
Eberstein, 2010: 40). Bundan dolay1 teknolojideki gelismelerin siiratli bicimde artmasi
ile beraber ortaya ¢ikan gelismelerle degisiklikler, isletmelerin ¢eviklik seklinde
tanimlanan bir yetenek ile rekabete girebilmelerine imkan vermektedir (Vokurka ve
Fliedner, 1998: 170).

3.3.5. Sosyal Faktorlerdeki Degisim

Kurumlar, sosyal bir ¢cevrede faaliyetlerini yiiriitmektedir. Bundan dolay1 sosyal
faktorlerdeki degisimler, kurumlar1 etkiler. Sosyal dgeler sdyle tanimlanabilir (Sharifi
ve Zhang, 1999: 16). Bunlar;

e (Cevresel baskilar
e s giicii/ is yeri beklentileri
e Yasal / siyasal baskilar
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o Kiiltiirel sorunlar
e Sosyal sozlesme degisiklikleri.

Yukaridaki faktorler kurumlarin ¢eviklik seviyelerini etkileyebilir. Ciinkii
ceviklik tiiketicilerin beklentileriyle pazarda olusabilecek degisiklikler i¢in vaktinde
yanit verebilme, siiratli hareket etme, esneklik ve yetkin olabilme seklinde verilebilir.
Isletmelerin faaliyette bulunduklari gevrenin baskilar1 ve kiiltiirel sorunlar, is giicii
taleplerinde olusan degisiklikler, yasalarla sosyal hayatta olusan degisiklikler
kurumlarin ¢eviklik seviyelerini etkiler (Damar, 2021: 52-53).

Devam ettirilebilir rekabet avantajlar1 saglamak iizere Orgiitsel cevikligin
oldukg¢a gerekli oldugu hususunda genis bir diisiince birligi bulunmasina karsin, orgiitsel
cevikligin nasil degerlendirilecegi ve gelistirilecegi konularinda bir diisiince birligi
yoktur. Strateji, kurumsal yapi, yetenek yOnetimi, personel ve liderlik vb. bazi
faktorlerin oOrglitsel g¢evikligi degisik sekillerde etkiledigi diistiniilmiistiir ve ortaya
konmustur (Asgarnezhad-Nouri ve Mir-Mousavi, 2020: 20).

Ceviklikle ilgili olarak kurumda dinamik ve esnek bir yap1 kurmak en dnemli
Olciittiir. Degisik disiplinlerin bir biitiin olarak c¢alismasi ve yaratict diisiincelerin
Ozendirilmesi i¢in ¢apraz islevsel ekipler kurulmasi ¢evik kurumun temelidir (Cosar,
2020).

3.4. Orgiitsel Cevikligin Ozellikleri

“Orgiitsel ¢eviklik” teriminin en dnemli 6zelligi devamli olarak iyilestirme ve
gelisme igeren bir siire¢ olmasidir. Bu siiregte baslangicta liderlerin yenilik¢i ve stratejik
diistinme yapisina sahip olmasi lazimdir. Daha sonra degismeyi gerceklestirme ya da
faydalanma, proaktif davranma becerilerine gereksinim hissedilmektedir. Aslinda tiim
orgiitlerin ayakta durmasi icin gereken s6z konusu yetkinliklere ya da becerilere
gereksinim hissedilmektedir. Bagka bir deyisle devamli gelisen ve degisen, gilin gectikce
globallesmenin getirmis oldugu gii¢ rekabet ortaminda kurumlarin hayati devamliligina
yonelik olarak orgiitsel ceviklige gereksinim hissedilmektedir. Gergeklesen degisimleri
belirlemek ya da daha dnce tahmin etmek onemlidir, dngoriilerle tespitlerin gereklerini
yerine getirmek, stratejik planlamalarda bulunmak, miisterilerle paydaslara siiratli cevap
verebilmek de bu siirecte Onemlidir (Harraf vd., 2015: 675-676). Bu c¢ercevede
gerceklesen stiratli degisimlerin aktif, etkili ve uyumlu bir bi¢imde yoOnetilmesi ¢ok
onemlidir (Sen ve Irge, 2022: 141).

Sherehiy vd. (2007: 458), cevik kurumlarm o6zelliklerini yetkiler, kurallar,

koordinasyonlar, orgiitsel yapi, insan kaynaklari uygulamalari, ¢evik is giicliniin
proaktif olmasi, uyum saglama ve esnek olma basliklariyla incelemektedir.
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Tablo 3.1. Cevik Orgiitiin

Ozellikleri

Yetki

Merkezi olmayan bilgi ve kontrol

Daha az otorite farkliliklart (unvan, derece vb.)
Otorite ve kontrole az baglilik

Projeye veya gruba baglilik

Yetki gorevlere baghdir ve gorevler degistigi
zaman yetki de degismektedir

Genis kontrol araligi

Kurallar ve Prosediirler

. Daha az kural ve prosediir

Disiik seviyede sekilsel yap1 (is tanimu,
calisma programlari vb.)

Degisken gorevler, rol tanimlari

Sekilsel olmayan orgiitsel yap1

Koordinasyon

Sekilsel olmayan ve bireysel koordinasyon
Gorevler ve karar vermede yetkilerin

[ ]

[ ]
devredilmesi

[ ]

Gorevler arasinda ag iletisimi
Hedefe yoneltilmis koordinasyon

Yapi1

Diiz, yatay, matriks, ag veya sanal kurumsal
yapt

Ekip calismasi, ¢apraz fonksiyonel baglantilar
Islevler ve birimler arasinda esnek sinirlar

IKY
uygulamalari

yonetimi

Personelin gili¢lendirilmesi
Personelin kurumsal hedeflere dahil olmas1
Is rotasyonu

Is zenginlestirme

Karar verme konusunda 6zerklik
Bilgiye ve deneyime erismek

Ekip caligmasi

Cok fonksiyonel ekipler

Coklu beceri egitimleri

Is giicii egitimiyle gelisimi
Farkliliklarla cesitlilikleri gelistirme

Cevik isgiiclinlin proaktif
olmasi

Degisim ile alakali problemleri tahmin etmek,
hissetmek, algilamak

Bu problemlerin ¢6ziimlenmesi

Bireysel girisim, ilk adimlar1 atma

Bireylerarasi ve kiiltiirel uyumluluk

]s)aeg%;il:ere Hyum «  Kendiliginden gelisen is birligi
. Yeni gorevlerle sorumluluklart 6grenmek
. Profesyonel esneklik
. Degismeye, yeni diislincelere ve teknolojiye
kars1 pozitif tutumlar
Esnek olma

. Belirsiz ve beklenmeyen durumlara toleransl

olmak

Stres ile miicadele etmek

Kaynak: Sherehiy vd., 2007: 458.
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Cevik kurumlarda biitiin faaliyetler es zamanl yiiriitiilmektedir, gorev ve orgiit
ile alakali bilgilere kolay bir bigcimde ulagilmaktadir, ikamesi gii¢ iirtinlerle hizmetler
gelistirilmektedir, miisteri talepleriyle isteklerine dayali olarak iiriinlerde ve hizmetlerde
yeniliklerle degisimler yapilmaktadir, teknolojideki gelismeler izlenmektedir ve biitiin
stirecler teknolojideki yenilikler g¢ercevesinde giincellenmektedir, pazardaki degisim
ortamina siiratli bir sekilde yanit verilmektedir, e8itim programlariyla personel daha
donanimli  duruma getirilmektedir ve Orgiitsel kiltiir icerisinde  Ogrenme
Ozendirilmektedir (Kegecioglu ve Cigek, 2012: 298; Mohammadi vd., 2015: 66).
Orgiitsel geviklik kritik bir is kabiliyetidir. Cevik olan kurumlarin en belirgin dzellikleri
asagidaki gibidir (Sekman ve Utku, 2017: 42-44):

e Hizlilik: Isleri en kisa siire icinde bitirmek demektir.

e Esneklik: Cevresel degisime, miisterilerin taleplerine uyum saglayabilmesidir.

o  Miisteri odaklilik: Misterilerin isteklerindeki ve gereksinimlerindeki degismeyi
izleyerek, miisterilerin taleplerini dnemsemektir. Miisteri odakli yaklagim ile
kisisellestirilmis triinlerle hizmetlerin pazara arz edilmesi kuruma avantaj
saglar.

o Keskin gozlem giicii: Pazarda olusan degismeleri algilama ve bunlar firsatlara
cevirerek rakip sirketlere rekabette iistiinlik saglanmasina etkide bulunan
etkendir.

o Siiratli kararlar alabilme: Pazarda degisme olustugunda s6z konusu degismeyi
firsata doniistiirerek kurumun yarar1 i¢in kullanmak iizere kararlarin siiratli bir
bicimde tatbik edilmesidir.

e Degisime ve denemeye yatkinlik: Cevik kurumlar ¢evresel degisime duyarlidir,
s0z konusu degisime cevap verebilmek icin kurumlarini yenilemeyi, yenilikleri
fark ederek, uygulamayi isterler. Hataya hosgoriileri fazladir.

e Teknoloji kullanimi: Teknolojik gelismeleri izleyerek en iyi ve en yeni teknoloji
organizasyonun biitliin siire¢leri s6z konusu teknolojik gelismelere uygun
bi¢cimde yeniden diizenlenmelidir, operasyon siireglerinde siiratli olunmalidir.

o Siire¢ ve insan performansini devamli olgme: Cevik isletmelerde performans
onemlidir, ger¢ek zamanli dlgiimlerin yapilmasi lazimdir. Calisanlarla siireglerin
performansi nesnel olarak ol¢giilmelidir ve s6z konusu 6l¢iimlerle ilgili olarak
teknolojik siirecler kullanilmalidir.

e Eyleme ve uygulamaya odaklanmak: Cevik kurumlar elde ettikleri bilgileri biitiin
stireclerinde uygulamanin kurumun basariyr elde etmesine katki verdigine
inanir.

e  Sonuca odakli olmak: Cevik kurumlarda is bitirilmesi 6nemlidir; baslandig
halde bitirilemeyen islerle mazeretler karsisinda toleranslart bulunmaz. Onlar
i¢in en iyi ig biten istir (Sekman ve Utku, 2017: 42-44).

Isletmelerin siiratli degisimin gerceklestigi, belirsizligin fazlalastigi pazar
ortaminda reaktif yaklagimdan ziyade, proaktif bir yaklasimi benimsemesi lazimdir.
Bundan dolay1 isletmelerin gerceklesen degisimleri algilamasi, anlamas1 ve dngdrmesi
lazimdir. Bundan dolay1 isletmelerin degisime gec¢ kalmaksizin yanit verebilmesi ve
degisimini kendi lehine doniistiirmesi, cevik isletme olmanin kimi o6lgiitlerini
sagladiklar1 anlamu tasir. Is cevresindeki degisimlere uygun bir yamit verilmesine
yonelik olarak igletmelerin kimi yetenekler ve niteliklere sahip olmasi lazimdir. Bu
olgiitler, asagidaki gibidir (Sharifi ve Zhang, 1999: 17-18);
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e Degismeyi hissedip, anlayip ya da dngdriip degismeye en ideal yanit1 vermek,

e Stratejik vizyon sahibi olmak,

¢ Uygun teknoloji ve teknolojik kabiliyete sahip olmak,

e Mal/ hizmet kalitesini artirmak,

e Maliyet aktivitesi olusturmak,

e Yeni mal tanitim oranini artirmak,

e Bilgili, sahasinda uzman ve gii¢clendirilmis personele sahip olmak,

o Isletme faaliyetlerinin etkinligi ve verimliligini artirmak, isletme faaliyetlerini
gereksiz uygulamalardan arindirmak ve yalin bir kuruma sahip olmak,

e ¢ ve dis cevre ile is birligine sahip olmak,

e Mal hacminde, modelleri ve malin farkliliklara adapte olabilmesinde esneklik
saglamak,

e Kurumsal konularla ilgili esneklik saglamak,

e Personelin gelistirilmesi ve alanlarinda uzmanlagmalarini temin etmek, inisiyatif
almalariyla ve kararlarina katilimina destekte bulunmak,

o Isletmelerin faaliyetlerini yaptif1 pazara yeni mallar sunmak icin siiratli ve
giincel olmaktir. Ozetle, nelerin, ne zaman ve nasil degisecegini bilmek, cevik
isletme olmanin {i¢ temel dgesini olusturmaktadir.

Orgiitsel ceviklik siirecinde degisen sartlara adapte olma, ilerideki belirsizlikler
karsisinda devam ettirilebilir bir liderlikle yonetim anlayisi, belirsizliklerle halihazirdaki
degisimlere siiratli yanitlar verilebilme becerileri genel kabul goren 6zelliklerdendir.
Piyasa sartlarinin devamli degisim icerisinde oldugu gercegi kurumlarin oniinde
devamli olarak belirsizlik oldugunu da ortaya koymaktadir. Belirsizliklerin basarili
bicimde asilabilmesi kurumun i¢ ve dis odakli kabiliyetlere sahip olmasii gerektirir.
Daha net ifade ile dinamik bir ¢evre dinamik kurumsal yapiya olan gereksinimi
arttirmaktadir ve c¢evik kurumlarin 6ne ¢ikan niteliklerinden biri de dinamik bir
yapisinin olmasidir. Miisteriler ile i¢ ve dis paydaslardan gelmis olan talepleri dikkate
alip yapilarint devamli degistiren ve gelistiren ¢evik kurumlar mal ve hizmet
tasarimlarini, kalite ve iyilestirmeleri vaktinde gerceklestirip piyasada rekabette avantaj
saglayabilmektedir (Bakan vd., 2017: 121-122).

3.5. Orgiitsel Ceviklik Boyutlar

Sharifi ve Zhang (1999), ceviklik yeteneklerini cevap verme, esneklik, hiz ve
yetkinlik olarak temelde dort boyuta ayirmaktadir. Shafiri ve Zhang’in (1999) calismasi
ceviklik kabiliyetlerinin en kapsamli agiklayicisidir. Cevik bir kurumun is ortaminda
olusan degisimlere uygun reaksiyonlar verebilmesine yonelik olarak sahip olmasi
gereken ana yetenekler 6zetle sdyledir (Sharifi ve Zhang, 1999).

3.5.1. Cevap Verme

Cevap verme, isletmelerin ¢evresel sinyallere tepkide bulunma siirati seklinde
degerlendirilir Zaheer ve Zaheer’in (1997: 1496). Cevap verilebilirlik, pazardaki bir
degisime vaktinde tepkide bulunma kabiliyetidir (Holsapple ve Li, 2008: 9). Bu
cergevede cevap verebilirlik, isletmelerin caligsmalarini belirsiz ve degisen taleplere
kars1 adapte olma kabiliyeti seklinde izah edilmektedir. Ozetle isletmelerin gevresel
sinyallere cevap verme siiratini ortaya koymaktadir (Zaheer ve Zaheer, 1997: 1496). Bu
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bilgiler cercevesinde cevap verme kabiliyeti, isletmelerin piyasa degisikligini siiratli bir
bicimde algilamasina, isletme faaliyetlerini yeni piyasa ihtiyaglarii karsilayacak
bicimde yeniden yapilandirmasina, bilgileri kurulusun genelinde paylagmasina, bilgi
teknolojilerinden en {ist seviyede faydalanmasina ve rakiplerinden evvel yeni iirlinleri
ve siire¢ teknolojilerini kabul etmesine olanak vermektedir (Hoyt, Huq ve Kreiser,
2007: 1574).

Cevap verebilmenin Onemi kurumun mevcudiyetini siirdiirebilmesiyle
iliskilendirilir. Cevresel degismelere uygun ve vaktinde cevap verebilen kurumlar,
baska bir ifade ile cevik orgiitler hayati siireklilik hususunda problem yasamayacaktir.
Ote taraftan yanit verebilme kabiliyeti rakiplerine nazaran siiratli olan kurumlarmn
rekabette avantaj saglayacag da bir gercektir. Orgiitsel ¢evikligin boyutlarindan birisi
olan cevap verebilirligi; degisiklikleri dogru algilama, proaktif cevap verebilme,
degisimlerin negatif etkilerinden uzaklasma ve hatta degisimleri firsata ¢evirip rekabette
avantaj saglayabilme kabiliyetleri seklinde tanimlamak dogrudur (Wei vd., 2014: 53).

3.5.2. Esneklik

Orgiitsel ¢evikligin 6nemli dgelerinden olan esneklik, kurumun dengeli
biiylimesine katkida bulundugu gibi beklenmedik degisimlere adapte olma kabiliyetini
de ifade etmektedir. Bunun yani sira kurumun pazarlamanin tim asamalarinda
istikrarint koruyabilmesine yonelik olarak pazar sartlarindaki degismeye adapte olmasi,
sahip oldugu i¢ kaynaklar ile yeni iiriinler ve hizmetler gelistirip miisterilerin isteklerine
uygun zamanda ve bi¢imde adapte olmasi da kurumsal esnekligin gostergeleridir. Bu
noktada s6z konusu ogelerin kurumsal esnekligin gostergeleri oldugunu belirtmek
miimkiindiir, kurumsal esnekligin gerceklestirilmesine yonelik olarak gereksinim
hissedilen kritik 6geler oldugunu belirtmek de yanlis degildir (Kundi ve Sharma, 2015).

Esneklik, degisen kosullar ile miicadele etme kabiliyeti (Gupta ve Somers,
1992), misterilerin degisen gereksinimlerine rasyonel ve siiratli yanit verebilme
kabiliyeti (Small ve Chen, 1997), degisen sartlara aktif bi¢imde yanit verebilme
kabiliyeti (Gerwin, 1987), bir kurumun farkli miisteri beklentilerini asir1 maliyet, zaman
ve performans kaybi1 olmaksizin karsilama kabiliyeti (Zhang vd., 2003) ile i¢ ve dis
etkiler karsisinda adapte olma kabiliyeti (Holweg, 2005) seklinde tanimlanmaktadir.

Esneklik, pazardaki degisiklikleri daha once fark edebilme, tahmin edebilme,
yeni sartlara, tiiketicilerin isteklerine ve gereksinimlerine adapte olabilme becerisidir
(Sekman ve Utku, 2017: 35). Bu gercevede esneklik, kurumsal aktivitelerin “siiratli”
gerceklestirilmesiyle pazara “uyumlu” olmasi bi¢ciminde tanimlanir (Narasimhan ve
Das, 2000: 876). Esneklik, isletmelerin maliyetlerini, gecikmelerini, kurumsal
aksakliklar1 ile performans kayiplarini neredeyse sifirlayan ve miisterilerin artan
beklentilerini karsilayan beceridir (Zhang vd., 2002: 561). Yani esneklik, pazar
kosullarindaki hizli degisimler ile miicadele edebilmek, miisterilerin talepleri
cergevesinde lriinlerin 6zelliklerinin degistirilebilmesi ile alakalidir (Sekman ve Utku,
2017: 35).
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3.5.3. Hiz

Hiz, kurumlarin miimkiin olan en kisa siire i¢inde gorevler ve islemleri yapma
kabiliyetidir. Asagidaki ogeler kurumlarin hiz kabiliyetini olusturur (Sharifi ve Zhang,
1999: 18):

e Yeni iirlinlerin piyasaya siiratli bir bigimde sunulmasi,
e  Uriinlerle hizmetlerin siiratli ve vaktinde teslim edilmesi,
e  Siiratli islem siiresi.

Sherehiy vd. (2007), hiz kabiliyetini en kisa siire i¢inde 6grenme, gorevler ve
islemleri hizl bir bi¢cimde gerceklestirme ve degisiklikler yapma seklinde tanimlamaistir.
Dove (2001), degisim ile miicadele edebilmek iizere degisim siirecinde isletmelerin
karmasikligin1 azaltmasi gerektigini ifade eder. Sistemde karmagikliklarin azaltilmasi,
kurumun mallarini, siiregleri ile yapisinit yeniden yapilandirip degismeye en siiratli
bicimde tepkide bulunmasini saglar. Bu c¢ercevede rakipler arasinda miisterilerin
istekleriyle gereksinimlerini en siiratli bigimde tedarik eden isletmelerin verimliligi artip
daha fazla imalat saglar.

Orgiitsel ¢evikligin yanit verebilme ve siirat boyutlar1 arasindaki kuvvetli
iligkileri ele alan arastirmacilar ¢evresel kosullarda olusan degisimlere kurumun nasil
tepkide bulunacagini saptadiktan sonra kararlarin siiratli bicimde uygulanabilmesinin
Onemi istiinde durmaktadir. Algi, kararlar ve degerlendirmelerin siirecteki niteligi kadar
stirati de dnemlidir ve kurumsal tepkinin vaktinde verilebilmesi ¢evikligin gereklerinden
kabul edilmektedir (Sherehiy vd., 2007: 446).

3.5.4. Yetkinlik

Yetkinlik kurumsal hedefleri verimli ve etkili bigimde gerceklestirme
yetenegidir (Lin vd., 2006: 288). Yetkinlik, Orgiitte stratejik vizyon yaratma, uygun
teknoloji kabiliyeti olusturma, degisim yonetimi ile yeni {irlin tanittimi vb. unsurlar
igerir. Yetkinlik, kurumun amaclar1 ve hedeflerine doniik faaliyetlerin iiretkenlik,
verimlilik ve etkililigini saglayan kapsamli bir kabiliyettir (Sharifi ve Zhang, 1999: 17).
Asagidaki 6geler kurumlarin yetkinlik kabiliyetini olusturur (Sharifi ve Zhang, 1999:
17-18).

Stratejik vizyon,

Uygun teknolojiler (donanim ile yazilim) ve yeterli teknolojik yetenekler,
Mal /hizmet kalitesi,

Maliyette etkinlik,

Yeni mallarin pazara sunulma oraninin fazlaligi,

Degisim yoOnetimi,

Operasyonlarda etkinlik ve verimlilik (yalinlik),

Orgiit iginde ve disinda isbirligi,

Bilgili, yetkin ve gii¢lendirilmis ¢alisanlar.

Yetkinlik, personelin yaraticilik derecesi ile sorun ¢ézme yetenekleri, uzmanlik
kazandiklar1 bilgi ve beceri seviyesi, verimliliklerinin yeni teknoloji c¢ergevesinde
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zihinsel ve fiziki bir yoniidiir (Qin ve Nembhard, 2015: 59). Dinamik kabiliyetlerden
birisi olan yetkinlik, isletmenin siiratli ve degisen ¢evresel kosullara adapte olma ve
yeniden yapilandirma kabiliyetidir. Ozetle dinamik yetenekler, inovatif rekabet avantaji
saglama kabiliyetleridir (Teece vd., 1997: 516).

Yetkinliklerini kontrol edebilen ve yiliksek seviyede gelistiren kurumlar; verimli
bir ig ortamu1 kurar, yiiksek kalite ve performansi olan mallar tiretebilir. Bunun yani1 sira
sunmus olduklari {iriinlerle hizmetleri vaktinde teslim eder, bunlarla ilgili yeniliklerini
artirabilir. En kritigi temel kabiliyetlerini aktif bicimde ydnetebilir (Zhang ve Sharifi,
2007: 354).

3.6. Orgiitsel Cevikligin Kavramsal Modeli

Degisimin geg¢misten bugiine artan ivmeyle kendisini hissettirmesi (Hayen,
1988); kurumlarin temel amaglarinin bu degisime olan reaksiyonlarini diizenlemek
zorundadir (Thompson, 1967). Endiistri i¢inde kurumun gevikligiyle ilgili olarak bir
yontemi gelistiren Sharifi ve Zhang (1999), imalat yapan isletmelerin stratejik
politikalar gelistirebilmesine yonelik olarak bir orgiitsel ¢eviklik modeli sunmustur.
Alan yazinda kavramin belli 6zellikleriyle kurumun belli yetkinlikleri {istiinden model
ve tanim gelistirmek isteyen yazarlarin tersine, biitiinsel bir yonetim paradigmasiyla
kabiliyet seti olan oOrgiitsel ceviklige yoOnlendiren nedenlerden, hangi kabiliyetleri
biinyesinde bulundurur ise bu nedenlere uygun bir ¢evik durus gelistirebilecegini ifade
eden Sharifi ve Zhang’in (1999) orgiitsel ceviklik modeli, baska arastirmacilarca da
kabul gorerek kullanilmakta olan en kapsamli modeldir. Sekil 3.1°de orgiitsel ¢evikligin
kavramsal modeli yer almaktadir.
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Ceviklik Ceviklik Ceviklik
Siirticiileri :1> Yetenekleri > Saglayicilar
Cevik olma ﬁ
ihtiyaci :> Uygulamalar
<:| Metotlar
Araglar
Cevik olmak Cevap verme
icin strateji |:> Esneklik
Hiz Organizasyon
Yetkinlik Teknoloji
Insan kaynaklar
Geviklik Inovasyon
stratejisi |:>

Sekil 3.1. Orgiitsel Ceviklik Kavramsal Model
Kaynak: Sharifi ve Zhang, 1999.

Sekil 3.1°deki gibi oOrgiitsel ¢eviklik kavramsal modeli ¢eviklik siirticiileri,
ceviklik yetenekleri ve ¢eviklik saglayicilari olarak {i¢ 6geden olusur. Bu 6geler asagida
aciklanmustir (Sharifi ve Zhang, 2001: 774-775; Sherehiy vd., 2007: 448-449).

o (Ceviklik stiriiciileri; bir kurumun rekabetteki avantajini devam ettirebilmek
lizere igini yapmanin yeni metotlarini aramasini gerekli kilan, dis ¢aligma
ortamlarindan kaynakli degisimlerdir. Ceviklik siiriiciileri, kurumu mevcut
stratejisini degerlendirmeye, g¢evik olma gereksinimini kabul etmeye ve bir
ceviklik stratejisi saptamaya mecbur edecektir.

e (Ceviklik kabiliyetleri; kurumun tahmin edilemeyen degisimlere pozitif cevap
vermesiyle s6z konusu degisimlerden yararlanmasi i¢in gereksinim hissettigi
cevap verme, esneklik, hiz ve yetkinlik vb. temel kabiliyetlerdir. Ceviklik
kabiliyetleri, ¢eviklik saglayicilar1 vasitasiyla saglanir.

o Ceviklik saglayicilart ise; bir kurumun g¢eviklik kabiliyetlerini kullanma
becerisini ortaya koyar. “Kurum, insan kaynaklari, teknoloji ve inovasyon”
ceviklik saglayicilarini olugturur.

3.7. Orgiitsel Cevikligin Onemi

Cevikligin isletmelere Onemli deger ve yarar kattigi gozlenmektedir.
Dijitallesmeyle piyasadaki yeni oyuncular miisterilerin beklentisinin her zamankinden
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daha siiratli degisimine yol agmakta, bu da isletmelerin beklentileriyle degisiklikleri
karsilamak iizere siiratli bir bigimde yeni tUriinler olusturmalarini ve bu tirlinleri en kisa
stire icinde piyasaya siirmelerini gerektirir. Beklentileri karsilamak iizere uzun bir siire
gectigi zaman miisteri gereksinimi piyasadan tamamiyla kaybolmaktadir veya rakipler
s0z konusu irlinleri gelistirmistir ve dnemli kazanglar saglamis olabilmektedir. Biiytlik
Olcekli isletmelerin beklentiler ve degisimlere karsi siliratlenme temayiiliine sahip
oldugu gozlemlenmektedir. Miisterilerin gereksiniminin her zamankinden daha siiratli
degistigi cagimizda, miisterilerin memnuniyetini saglamak artik kurumlarin en énemli
onceligidir. Burada orgiitsel ceviklik, kurumlara miisterileri takimin bir iiyesi olarak
degerlendirme avantaji sunmaktadir, miisteri odakliliga yoneltmektedir. Ceviklik,
personele sadakat ve yeni nesil yetkinlikler ile kabiliyetlerin kuruma kazandirilmasinda
isletmelere avantaj sunmaktadir. Cevikligi benimseyen isletmeler, calisanlara daha az
hiyerarsi, farkli sahalarda daha ¢ok gelisim imkani, ugtan uca sorumlu ve yetkin is
hedefleri sunmaktadir. Buna ilaveten, ¢evik kurumlar da personel katilimiyla personel
mutlulugunu 6nemli Slgiide arttirabilmektedir (McKinsey & Company, 2021°den akt.
Biger, 2021: 124).

Ticaret ve pazarlama tarihinde isletmeler devamli olarak rekabet halindedir ve
orgiitsel iklimin degismesine uyum saglamaya calismislardir (Christian vd., 1999: 28).
Giliniimiizdeyse soz konusu rekabet ¢evreyle teknolojinin de etkisi ile zamanla daha
fazla artis gostermektedir. Ayrica, “doviz kurlarindaki degisim, hiikiimetin uyguladigi
politikalar, piyasadaki faiz oranlari, enflasyonun diismesi veya yiikselmesi vb.” faktorler
bu durumu daha da arttirmaktadir. Bunun disinda kiiresellesmeyle yukarida belirtilen bu
stiratli degismeler yoneticilerin ¢eviklik kabiliyetlerini kullanmasini1 daha da zorunlu
hale getirmektedir. Bu durum ise isletmelerin gliniimiizde teknoloji ve ¢evreye uyum
saglamasina yonelik olarak liderlerin davraniglarinin yeteri kadar esnek olmasi ve
calisanlarin s6z konusu davramiglara adapte olmalarini zorunlu hale getirmektedir.
Degisim ve belirsizlik calisma yasaminda yonetimin iistiinde durdugu 6nemli bir konu
olmustur. Isletmelerin hizli bir sekilde gelisen cevre ile teknolojinin isletmeye adapte
etmesine yonelik olarak lider ya da yoneticilerin hissedilemeyen, 6ngoriilemeyen, ya da
isletme ile uyumlu hale getirilemeyen degisime kars1 orgiitsel ¢evikligi en iist seviyede
kullanmasi lazimdir (Akkaya, 2018: 61-62).

Cevik bir kurum, tamamiyla yeni {riinleri hizli bir bigimde ortaya
cikarabildiginden pazarda rekabette avantaj saglamaktadir. Cevik bir Orgiit,
teknolojideki yenilikleri kolay bir bicimde 6ziimsemekte ve iiriinleri devamli olarak
gelistirmek icin tasarlamaktadir (Goldman ve Nagel, 1993: 27).

3.8. Ceviklik Saglayicilarin Belirlenmesi ve Orgiitsel Cevikligi Basarma

Ceviklik faktorlerinin belirlenmesi, kurumun uyguladig: stratejilerle metotlara
dair bir yeniden degerlendirme siirecini igerir. Ceviklik yeteneklerinin belirlenmesi;
stratejiyle uygulamadaki eksikliklere doniik boslugun doldurulmasi i¢in, dort ana
kabiliyet agisindan kurumun durumunun ele alinmasidir. Ceviklik saglayicilarin
tespitiyse; halihazirdaki kurum durumunun gelistirilmesinde saptanan stratejilerin
gerceklestirilmesine yonelik olarak kullanilan bazi araglarla uygulamalardir (Zhang ve
Sharifi, 2007: 354). Ceviklik saglayacak olan is uygulamalari, yontemlerle araglar anket
ya da vaka calismalariyla saptanabilir. Orgiitsel ¢evikligi kurmada kullanilabilecek
araglarla 6geler su basliklarda 6zetlenmistir (Zhang ve Sharifi, 2007: 356):
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e Tedarikgilerle / miisterilerle / rakiplerle kurulan iligkiler
e Teknoloji

e Entegrasyon

e Organizasyon

Insan kaynagi

Inovasyon

Miisteriler ile kurulan iligkiler

Bilgi sistemi

Orgiitsel ceviklik saglayicilarin alan yazinda dissal tetikleyiciler seklinde gegtigi
bilinmektedir. Teknolojideki gelismeler, piyasadaki taleplerle sosyal degismeler
bunlardandir. Digsal tetikleyicilerin yaninda igsel tetikleyiciler de ¢eviklik saglayicilar
arasindadir. Igsel tetikleyiciler olarak kurum liderleriyle y&neticilerin tutumlari,
davraniglar1 ve yetkinlikleri, kurumsal biiyiikliikle hizmet verilen sektdr gosterilebilir.
Icsel ve digsal tetikleyiciler grubundaki ceviklik saglayicilar orgiitle paydaslar
arasindaki iliskileri etkilemektedir, miisterilerle etkili iletisimi belirlemektedir. Sonugta
orgiitsel ¢eviklik basarisi biitiin paydaslar arasindaki etkilesimden deger yaratmaya
dayali olarak farklilik arz etmektedir (Zerfass vd., 2018: 7-8).

Cevik kurumlar gelecekle ilgili pasif beklentiler igerisinde degildir ve etkin bir
gelecek i¢in ¢abalayan kurumlardir. Bu agidan orgiitsel ¢eviklik elde edebilmenin en
kritik metotlarindan biri kurumun proaktif davraniglara sahip olmasi, degisimle ilgili
tutumlar igsellestirmesi gelmektedir. Ote taraftan nitelikli isgiicii yaratmak isteyen,
isgliciine gereken kaynaklar1 ve yetkileri vermekten ¢ekinmeyen ve bunlara erismeyi
destekleyen, girisimei kiiltlirii bulunan kurumlar ¢eviklik agisindan avantajlidir (Anca-
loana, 2019: 336).

Orgiitsel geviklik isletmenin degismeye uyum saglamak ve rekabet giiciinii
muhafaza etmek (Young, 2013: 8) ile rekabette avantaj saglamak lizere ¢evredeki
degisimlere yanit verebilme kabiliyetidir. S6z konusu kabiliyeti basarmak iizere
isletmenin belli yeteneklerinin bulunmasi lazimdir. Young’a gore (2013: 8-9) ceviklik,
stratejik kabiliyetlere entegre edildigi zaman, bir kurumun degisimle rekabet giiciinii
koruyabilmesini saglayacak bir kurumsal kabiliyettir. Temelde orgiitsel ¢evikligi
olusturan {i¢ ana kurumsal kabiliyet bulunmaktadir.

Ilki, 6ziimseme kapasitesidir, bu kurumun kapasitesi anlamma gelmektedir.
Farkli bir ifadeyle degisime siiratli tepkiler vermektir. Bir isletmenin mevcut
kaynaklarini esnek bir bigimde yeni yontemler ile kullanabilmesidir. Emici kapasite,
yalnizca bir Orgiit tarafindan bilgilerin edinilmesi ya da asimilasyonuna degil, ayrica
kurumun onu kullanma kabiliyetine de atif yapar (Cohen ve Levinthal, 1990: 131).

Ikincisi, isletmenin pazari okuyabilme kabiliyetidir. Bu da isletmeye gelismeye
ve biiyiimeye yoOnelik olarak potansiyel firsatlar belirlemesine imkan tanimasi ve
isletmenin bilgileri deger yaratan eyleme doniistiirebilmesidir (Charbonnier-Voirin,
2011: 124).

Ucgiinciisii, isletmenin kurumsal 6grenme kapasitesidir. Kurumun insan
kaynaklarinin kabiliyetlerini kabul etmenin disinda stratejik planina uyumunu saglayip
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etkili bir yonetim kurmak ve bir araya getirilmis Orgiitsel bilgi birikimini entegre
etmektir (Charbonnier-Voirin, 2011: 124).

Orgiitsel cevikligin sahip oldugu énemden dolay1 kurumlarin ¢evik olmasi basari
seklinde goriiliir. Orgiitsel c¢evikligin basarilmasina yonelik olarak zamani iyi
kullanabilmek, bilgi ve beceri yeterligine sahip ¢alisanlara sahip olmak, degisimlere
acik liderler vb. becerilerle yetkinliklere gereksinim hissedilmektedir. Ayrica orgiitsel
ceviklik elde edebilmek tizere klasik yOnetim bi¢imlerinin yerine ¢agdas yonetimlerle
stratejilerin de olmasi lazimdir. “Kurumlarin verimliliklerini devamli olarak gdzden
gecirmesi, devamli geri doniisler almasi, maliyet kontrolii, yaratici orgiitsel zekaya
sahip olmasi, i¢ ve dis paydaslara gliven vermesi” de orgiitsel ¢eviklik icin gereklidir
(Nabatchian vd., 2014: 10).

3.9. Orgiitsel Ceviklik ile flgili Yapilan Arastirmalar

Sharifi ve Zhang (1999), arastirmalarinda c¢evikligi ele almistir. Ceviklik
kavramini ¢alisma ortamindaki ¢evresel degismeleri belirleme seklinde tanimlamistir.
Kurumlarin ¢evik olmak iizere stratejik niyet tasimasinin gerekli oldugu ve rekabette
avantaja ulagsmak lizere temel yetkinliklerden faydalanilmasinin 6nemli oldugu ifade
edilmistir.

Sambamurthy vd. (2003), ¢alismalarinda bir kurumun bilisim teknolojileriyle
ilgili uzmanhgmin kuruma dijital alternatifler sundugu ve bunlarin da kurumun g¢evik
olmasina katki verdigi goriilmistiir.

Zain vd. (2005), calismasinda, bilgi teknolojisinin kabuliiyle orgiitsel ¢eviklik
arasindaki iligkiler ele alinmistir. Teknolojiyi kullanmanin orgiitsel geviklik {istiinde en
kuvvetli direkt etkisinin bulundugu sonucu elde edilmistir. Bilgi kalitesinin (algilanan
bilgi teknolojisi kullanim kolaylig) 6rgiitsel ¢evikligi dolayh etkiledigi anlasilmustir.
Orgiitsel cevikligi arttirmanin ana yolu yoneticilerin bilgi teknolojisine yonelik
tavirlarini iyilestirmektir. “Bilgi kalitesi, iist yonetim destegi ve bilgi teknolojisi’nin
etkili kullanim1 orgiitsel ¢eviklik ile basarinin 6nemli bir faktorii oldugu belirlenmistir.
Bilgi teknolojisi calisanlarca iyi anlasilir, dogru ve verimli bigimde kullanilir ise
ceviklige de katkida bulunur.

Ustasiileyman’in  (2008) arastirmasinda, c¢eviklik zorlayicilariyla rekabet
kapasitesinin igletmenin performans: iizerine etkisi ve rekabet kapasitesinin g¢eviklik
kapasitesine etkileri ele alimmistir. Calisma evreninde Istanbul Sanayi Odasi’na kayith
500 biiyiik isletme vardir. Ulasilan veriler c¢ercevesinde, rekabet kapasitesiyle ve
ceviklik zorlayicilariyla isletmenin performansi arasinda kayda deger bir iligkinin
bulundugu belirlenmistir. Bunun yani sira rekabet kapasitesinin ¢eviklik zorlayicilar:
degiskenini de etkiledigi belirlenmistir.

Almahamid vd. (2010), Urdiin’deki {iiretim firmalarinin rekabette avantaj
saglamasinda orgiitsel ¢eviklikle bilgi paylasiminin roliinii incelemistir. Degisik iiretim
firmalarindaki 112 iist diizey idareciden alinan datalarin sonucunda ¢evikligin kurumun
rekabette avantaj iistiinde onemli bir etkisinin bulundugu, bilgi paylasimina dayanan
uygulamalarin da Orgiitsel rekabet avantaji istiinde pozitif etkisinin bulundugu
gorilmistiir. Cevredeki degisimlerin siiratli bir bigimde algilanmasi ve hemen yanit
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verilmesi seklinde karakterize edilen oOrgiitsel c¢eviklik kuruma rekabette avantaj
saglayan onemli etkenlerden biridir.

Ambe (2010), arastirmasinda ¢evik tedarik zincirinin rekabette avantaj listiindeki
etkilerini ele almistir. Kurumlarin yasamda kalabilmelerine yonelik olarak devaml
degisen cevre kosullarina adapte olmasi, miisterilerin taleplerine yanit vermesi kurumun
rekabette avantaj saglamasi bakimindan énemlidir. Bundan dolay1 kurumlarin rekabetci
piyasa ortaminda tedarik zincirini yeniden tasarlamasiyla degisen kosullara adapte
olmas1 lazimdir. Kisacasi ¢evik tedarik zinciri bulunan kurumlarin rakipleri karsisinda
rekabette tstiinliik sundugu belirlenebilir.

Worley ve Lawler (2010) devam ettirilebilir performansla ilgili olarak ¢evikligin
gerekligini savunmaktadir, Hiiseynov (2010) da yapmis oldugu arastirmada kurumdaki
biitiin ¢alisanlarin isletmenin temel degerlerini kabul ederek katilimci davranmasinin
sonucunda siireglerde hiz artmis ve maliyetlerde azalma olur iken verimligin de arttigini
belirlemis ve bunun da kurumun ¢evik olmasi ile alakali oldugunu ifade etmistir.

Lu ve Ramamurthy (2011), calismasinda, bilgi teknolojisi (BT) yetenegiyle
orgiitsel ¢eviklik arasindaki iliskileri ele almistir. Calismada bilgi teknolojisi kabiliyeti 3
boyutta “(BT altyap:1 yetenegi (teknolojik temel), BT is yayma yetenegi (BT stratejik
diisinme ve ortaklik), BT proaktif durusu (firsat yonelimi)” gizli bir yap1 seklinde
gelistirilmistir ve orglitsel ¢eviklik 2 ¢esitte (pazar degerindeki ¢eviklik ile operasyonel
uyum c¢evikligi) kavramsallagtinnlmistir. Bulgularda bilgi teknolojisi yetenegiyle
orgilitsel ¢eviklik arasindaki iligkilerin anlamli ve olumlu oldugu belirlenmistir. Bunun
yani sira bilgi teknolojisi yetenegiyle bilgi teknolojisi harcamalarinin operasyonel uyum
cevikligi Ustiinde Onemli bir olumlu ortak etkisinin bulundugu goriilmistir. BT
masraflarinin orgiitsel ¢evikligi artirmadig ve s6z konusu masraflarin bilgi teknolojisi
kabiliyetini gelistirecek bigimde yapilmasi gerektigi neticeleri elde edilmistir.

Tallon ve Pinsonneault (2011), ¢alismasinda, alan yazindan uyum ve ceviklik
arasinda olumlu ya da olumsuz bir iligski stline farkli goriisleri vardir. Bulgular
cercevesinde uyumlulukla ceviklik ile ceviklikle Orgiitiin performansi arasindaki
iligkilerin olumlu yo6nlii anlamli oldugu belirlenmistir. Bilgi teknolojisi uyumun
performans tistiindeki etkilerinin ¢eviklik tarafindan tam olarak aracilik ettigi, ¢evresel
degiskenligin ceviklikle igletme performansi arasindaki baglantilar1 pozitif etkiledigi
saptanmistir. Bilgi teknolojisindeki altyapir esnekligi, degisken bir ortam haricinde,
uyumla ceviklik arasindaki baglantilar1 azaltmasa da BT altyap: esnekliginin ¢eviklik
iistiindeki pozitif ve 6nemli bir temel etkisinin bulundugu anlasilmistir.

Chakravarty vd. (2013), caligmasinda, bilgi teknolojisi yeterliliklerinin orgiitsel
ceviklikle sirket performansini nasil bi¢imlendirdigini anlamak {izere 2 farkli rolden s6z
edilmistir. Bu roller: Etkinlestirme rolii ile kolaylastirma rolleri. Bulgular bilgi
teknolojisi yeterliliklerinin aktif ve kolaylastirici rollerini desteklemektedir. Bu ikili
rollerin ¢evresel dinamizm ¢ercevesinde degistigi belirlenmistir. Sonuglar bilgi
teknolojisi yeterliliklerinin orgiitsel ceviklikle sirket performansi tistiindeki etkilerini ele
alirken yoneticilerin beklenmeyen durumlari hesaba katmalar1 gerektigini ortaya
koymaktadir.
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Jorfi vd. (2013), kurumsal inovasyonla (agamali inovasyon, temel inovasyon)
orgiitsel c¢eviklik (yanit verme, esneklik, yetkinlik, siirat) arasindaki iliskileri ele
almistir. Iran’da Ahwaz Ramin Santrali personelinden basit 6rnekleme yontemi ile
aliman 143 personelden saglanan datalarin analiziyle asamali inovasyonun yanit verme
ve yetkinlikle olumlu yonlii iligskisinin bulundugu belirlenirken, esneklikle ve hizla
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliskiye rastlanmamistir; temel inovasyonun ise
orgiitsel cevikligin alt boyutlariyla olumlu yonlii anlamli bir iliskisinin bulundugu
belirlenmistir.

Boudlaie vd. (2014), calismasinda, Tahran Tip Bilimleri Universitesi'nde
kurumsal zekayla cevikligi ele almistir. Ulasilan sonuglar ¢er¢evesinde kurumsal zeka
durumunun degisme egilimi, ruhla tutarlilik boyutlar1 haricinde uygun olmadigini
ortaya koymustur. Tahran Tip Bilimleri Universitesi'nde kaliteyle degisimin boyutlari
haricinde orglitsel ¢eviklik orta seviyede oldugu sonuglarina ulagilmistir.

Chamanifard vd. (2015), Iran Tejarat Bankas1 Déviz Biirolarinda gergeklestirilen
arastirmada 123 personelden data alinmistir. Saglanan datalarin analizinin sonucunda
personelin orgiitsel ¢eviklik algilarinin kurumsal sadakat seviyelerini anlamli etkiledigi
goriilmiistiir. Orgiitsel ¢evikligin fazla oldugu orgiitlerde personelin  kurumsal
sadakatinin de fazla oldugu belirlenmistir.

Ghasemi (2015), calismasinda, Iran Zahedan kenti egitim yonetimi calisani
arasinda orgiitsel ¢eviklikle kurumsal unutkanlik ve orgiitsel etkililik arasindaki iliskiler
ele alimmigtir. Calismanin sonuglarinda orgiitsel ceviklikle kurumsal etkililik arasinda
anlamli olumlu; orgiitsel ceviklikle kurumsal unutkanlik arasinda anlamli olumlu
iligkinin  bulundugu belirlenmistir. Kurumsal unutkanhikla kurumsal etkililigin
bilesenleri arasinda olumlu ve anlamli bir iliski bulunmaktadir. Orgiitsel ¢eviklikle
kurumsal etkililigin bilesenleri arasinda anlamli ve olumlu bir korelasyon oldugu
sonuglar1 elde edilmistir.

Mohammadi vd. (2015), Iran Genglik ve Spor Bakanligindaki 265 calisanin
orgiitsel ¢eviklikle performans: arasindaki iliskileri ele almustir. Orgiitsel ¢evikligin alt
boyutlarinin personel performansiyla olumlu yonlii ve anlaml bir iligkisinin bulundugu
belirlenmistir. Orgiitsel cevikligin alt boyutlar1 personelin “kabiliyet, algilama,
motivasyon, geri bildirim ve uyumluluk” seviyelerinin artmasini saglamaktadir.

Bahrami vd. (2016), ¢alismasinda, kurumsal 6grenmenin kurumsal zeka ile
orgiitsel ceviklik iligskisindeki arabuluculuk roliinii ele almistir. Sonuglar ¢ergevesinde
kurumsal 6grenmenin kurumsal zekayla orglitsel g¢eviklik iliskisinde aracilik yaptigi
saptanmugtir. Orgiitsel geviklikle kurumsal zeka arasinda anlamli; drgiitsel dgrenmeyle
kurumsal zekanin olumlu yonde anlamli bir iligkisinin bulundugu saptanmistir.
Kurumsal 6grenme orgiitsel ¢eviklik iizerinde etkilidir.

Cegarra-Navarro vd. (2016), calismasinda, bilgi yOnetimi yapilari, Orgiitsel
ceviklikle isletme performans: arasindaki iligkileri ele almigtir. Ulasilan bulgular bilgi
uygulamasmin kurumsal performans {istiinde direkt etkilerini degil, bu iliskideki
orgiitsel cevikligin aracilik etkisini dogrulamustir. Orgiitsel geviklik, yalnizca bilginin
uygulanmasindan ¢ok bilgiyle iliskiler vb. kaynaklarin birlestirilmesini kolaylastiran
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tamamlayict bir kabiliyet gorevine sahip oldugu goriilmiistiir. Bilgi uygulamasiyla
orgilitsel ¢evikligin tamamlayici siirecler oldugu ifade edilmistir.

Mehdibeigi vd. (2016), miisteri bilgi yoOnetimiyle kurumun aktifligi
etkilesiminde oOrgiitsel ¢evikligin aracilik roliinii ele almistir. Datalardan saglanan
sonuglar cergevesinde miisteri bilgi yonetimiyle kurumsal etkinligin orgiitsel c¢eviklik
ustiindeki agirhigimi arttirdigr belirlenmistir. Ulasilan sonuglar g¢ergevesinde orgiitsel
cevikligin, miisteri bilgi yonetimiyle kurumsal etkinlik arasinda aracilik rolii vardir.

Bakan vd. (2017), bilgi yonetiminin orgiitsel ceviklikle orgiitsel atalet iistiindeki
etkisini ele aldiklar1 bir saha arastirmasi gergeklestirmistir. “Turizm, tekstil, metal,
hizmet, otomotiv ve enerji” sektoriinde faaliyette bulunan firma ydneticileriyle ve
personeliyle yapmis olduklar1 bu calismanin neticesinde; potansiyel bilgilere erisme,
bilgi edinme konusundaki farkindalik, bilgi doniistimiiyle bilgi uyarlama olarak bilgi
yonetiminin 4 boyutunun da orgiitsel ¢eviklik iistiinde olumlu etkisinin bulundugu
bulgusu elde edilmistir. Bilgilere erisebilen, bilgileri gereksinim hissettigi ¢ercevede
doniistirme ve uyarlama becerisi bulunan kurumlarin, daha ¢evik yapida oldugu
neticelerine ulasilmistir.

Felipe vd. (2017), orgiitsel kiiltiirle orgiitsel ceviklik arasindaki iliskileri ele
almak icin Ispanya merkezli 182 sirketten topladiklar1 datalarm analizinin neticesinde
klan, piyasa ve adhokrasi kiiltiirlerinin orgiitsel cevikligi pozitif olarak etkiledigi;
hiyerarsi kiiltiiriiniinse orgiitsel cevikligi negatif etkiledigi goriilmiistiir. Calismanin
bagka bir sonucu gergevesinde sanayideki teknoloji yogunlugunun orgiitsel kiltiirle
orgiitsel cevikligi pozitif etkileyecegi belirtilmistir.

Akkaya vd. (2019), arastirmasinda, endiistri sahasinda imalat yapan firma
yoneticilerinin aktif yetenekleri ve orgiitsel c¢eviklik iligkisi ile dinamik kabiliyetlerin
orgilitsel ¢eviklik tistiine etkileri ele alinmistir. Calismanin verileri, ¢oklu regresyon ile
yapisal esitlik modeli (YEM) yontemleri ile incelenmistir. Ulasilan bulgular
cercevesinde, yoneticilerin dinamik yeteneklerinin sirketlerin Orgilitsel c¢evikligini
yiiksek seviyede; dinamik kabiliyetlerin alt boyutlarindan olan “sezme, 6grenme ve
yeniden diizenleme”nin Orglitsel c¢eviklikte olumlu yonlii anlamli bir etkisinin
bulundugu vb. sonuglar elde edilmistir.

Cepeda ve Arias-Pérez (2019) bilisim teknolojisi (BT) kabiliyetlerinin orgiitsel
cevikligi pozitif yonde etkilediginin genel olarak kabul edildiginden s6z etmektedir.
Ayrica firmalarin BT'lerini diger i¢ kaynaklar ile kombine edip pazar degisikligine
stiratli bir bigimde cevap verebileceginin tartisilabilir hipotezi altinda, degisik kurumsal
etkenlerin bu iliskilere aracilik ettigini gosterdigini ifade etmistir. Arastirmanin amaci,
acik inovasyonun edinme ile faydalanma kabiliyetlerinin bilisim teknolojisi
kabiliyetlerinin orgiitsel ¢eviklige etkisi listiindeki aracilik etkisini ele almaktadir. Bu
arastirmanin sonucunda sadece agik inovasyondan faydalanma kapasitesinin kismi
aracilik etkisinin bulundugu goriilmiistiir. Kurumsal kabiliyetin bir koprii vazifesine
sahip oldugu ve bu sayede BT kabiliyetlerinin 6rgiitsel ¢eviklik {istiinde pozitif etkisinin
bulunabilecegini belirlenmistir.

Coskun (2019) tarafindan, Orneklemini bilisim sektoriindeki beyaz yakali
personelin teskil ettigi kurumsal bilgi paylasimiyla orgiitsel ¢evikligin rekabette avantaj
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iistlindeki etkilerinin ele alindigr ¢aligmanin sonucunda kurumsal bilgi paylasiminin
orgiitsel ceviklik iistiinde, orgilitsel cevikligin de rekabet avantaji {istiinde anlamh bir
etkisinin bulundugu goriilmiistiir. Bunun yani sira analiz sonuglar1 ¢ergevesinde
kurumsal bilgi paylasimiyla rekabet avantaji arasindaki iliskilerde orgiitsel ceviklik
aract role de sahiptir.

Sagir ve Goniilolmez (2019) arastirmalarinda yapisal sermaye ile insan
sermayesinin isletmenin performansi iizerinde etkilerinde Orgiitsel ¢evikligin aracilik
roliiniin bulundugunu bulmustur, analizin sonuglarina gére degiskenler arasinda olumlu
ve anlamli bir iliskinin bulundugu belirlenmistir. Bunun yani sira orgiitsel ¢evikligin
artirilmasina yonelik olarak bilgi birikimiyle uygulamalarinin énemi vurgulanir iken,
idarecilerin yapisal ve insan sermayesiyle bu konulardaki bilgi birikimini arttirarak
firmanin performansini artirmay1 hedeflemeleri lazimdir.

Basr1 ve Zorlu (2020), 6rneklemini Kirsehir’de 100-250 civarinda personeli olan
ozel sektor isletmelerinden 415 bireyin teskil ettigi bir calisma yapmistir. Bu ¢alismanin
amaci olarak da personelin orgiitsel kiiltiir algilarinin orgiitsel ¢eviklikle ilgili ne kadar
etkisinin bulundugunu belirlemek olarak belirlemistir. Kurumun basarili olabilmesine
yonelik olarak yapilmasi gerekenlerin belirlenmesinde idarecilere yol gosterici bir
calismanin sonugclari elde edildigi belirtilmektedir. Orgiitsel kiiltiiriin ekip ¢alismas: alt
boyutunun orgiitsel ¢eviklik iizerinde etkisinin bulunmadigi, orgiitsel kiiltiiriin iklim ile
moral alt boyutunun orgiitsel ¢evikligin algilama ve karar verme alt boyutlar1 iistiinde
belli bir etkisinin bulunmadigi ve orgiitsel kiiltlirin denetimler ile toplantilar alt
boyutlarinin Orglitsel ¢evikligin algilama alt boyutu istiinde belli bir etkisinin
bulunmadig: belirlenmistir. Bunlarin haricinde orgiitsel kiiltiiriin diger alt boyutlarinin
orgiitsel cevikligi olumlu olarak etkiledigi ifade edilmektedir.

Cegarra-Navarro ve Martelo-Landroguez (2020) arastirmalarinda kurumsal
bellegin orgilitsel ceviklik {istline etkilerine karst bilgi ve bilgi uygulamasinin islevini
smamigstir. Kurumsal bellegin, iyi bilginin uygulanmasiyla kars1 bilginin azaltilmasini
aktive edebilecegi anlamina geldigini belirtmistir. Arastirmanin sonuglari, kurumsal
bellegin yalnizca kazanilmis olan bilginin uygulanmasini gelistirmekle kalmaz, ayrica
sOylenti, dedikodu ve uygunsuz ya da yanlis inan¢larin (karsi bilgi) yayginlasmasina da
izin verdigini belirtmektedir. Ayrica, bulgular, kars1 bilgiyle bilgi uygulamasinin kosut
ya da es zamanli gelisiminden olusan bilgilerin kotli referanslar sundugunu ve bu
durumun da orgiitsel cevikligin bozulmasina neden olacagini belirtmektedir.

Harsch ve Festing (2020), yetenek yonetiminin yetenekleri firmaya has ¢eviklik
gereksinimlerine  dayali  olarak  kilit insan  kaynaklar1  seklinde  nasil
bigimlendirebilecegini ve bu sayede dinamik sirket atmosferlerinde rekabette avantaj
elde etmeye nasil katki verebilecegini agiklamak iizere bir arastirma yapmistir. Alman
firmalarinda st diizey yetenek yoOnetimi profesyonelleri ile toplamda 24 yan
yapilandirilmis  goriisme gergeklestirilmistir. Sonugta, farkli seviyelerde orglitsel
cevikligi 6zendiren “bireysellestirilmis, ataerkil ve sofistike (gelismis)” olarak 3 degisik
dinamik kabiliyet yonetimi tanimlanmugtir.

Liu ve Yang (2020) aragtirmalarinda, bir isletmenin c¢alisma atmosferinin
degiskenligiyle ilgili algilama ve cevap verme kabiliyetlerine yardim etmek i¢in dis ag
kaynaklarina erismek lizere ara birim aginin baglarindan faydalanabilecegini ve bu
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sayede istiin kurumsal performans iiretebilecegini tavsiye etmektedir. Neticeler, bir
sirketin ag kaynaklariyla kurumsal kabiliyetlerinin sirket performansinin 6nemli
onciilleri oldugunu ortaya koymaktadir. Ag kaynaklariyla orgiitsel ¢eviklik
mekanizmasinin girket performansi iistiinde direkt ve pozitif bir etkisinin bulundugunu
ortaya koymaktadir. Daha da onemlisi, calisma, sirket performansi iistiindeki etkileri
belirlemek iizere yeni bir c¢ergeve seklinde digsal ag kaynaklariyla i¢c kurum
kabiliyetlerini de entegre etmektedir.

Oksiiz-Giil (2020), calismasinda devlet yiiksekdgretim kurumlar igin orgiitsel
ceviklik cergevesi olusturulmustur, secilen bir kamu iiniversitesinde gorevli akademik
ve idari personelin gelistirilmis olan Olgek cercevesinde almis olduklari puanlar
arasindaki farklar1 belirlemis ve bunlarin {iniversiteyle ilgili tecrilbbe ve algilart ele
alinmigtir. Bilim adami veri toplama vasitast olarak, “Yiiksekogretimde Orgiitsel
Ceviklik Olgegi (YOCO)” gelistirmistir. Olgek 1- strateji ve personel odakl drgiitsel
tasarim, 2- i¢ paydas yonelimi, 3- dis paydaslar ile isbirligi 4- inovasyonu destekleme.
Arastirmanin evrenini Istanbul ilindeki devlet {iniversitelerindeki 451 ve 406 akademik
ve idari personel olusturmaktadir. Calismadan saglanan bulgular cercevesinde,
stratejiyle personel merkezli orgiitsel tasarimla ve dis paydaslar ile isbirligi boyutlarinda
akademisyenler arasinda anlamli farkliliklara rastlanmistir, i¢ paydas yonelimiyle
inovasyonu destekleme boyutlarinda farklilik bulunmadig1 gorilmistiir.

Sagir ve Ora¢ (2020), calismasinda, yapisal bilgi siireclerinin, yapisal
sermayeyle orgiitsel ¢eviklik arasindaki iliskiler ele alinmistir. Arastirmanin evrenini,
Konya ilindeki saglik kurumlarinda hizmet veren tip doktorlari, idari ¢alisanlar ve
saglik calisanlar1 teskil etmektedir. Ulasilan sonuclar ¢ergevesinde, yapisal bilgi
stireclerinin Orgiitsel ¢eviklik ile yapisal sermaye arasinda olumlu yonlii anlamls;
orgiitsel c¢eviklikle yapisal sermaye arasinda da pozitif bir iligkinin bulundugu
belirlenmistir.

Cetinkaya ve Akkoca’nin (2021) arastirmasinda, stratejik liderlikle orgiitsel
ceviklik arasindaki iliskide kurumsal iletisimin aracilik etkisi ele alinmaktadir.
Calismanin oOrneklemi, Kirsehir ilindeki gesitli 6zel sektdr kurumlarinda faaliyette
bulunan 482 ¢alisandan olusmaktadir. Ulasilan bulgular ¢ercevesinde orgiitsel ¢eviklik
ile stratejik liderlik arasinda olumlu yonde anlamli bir iligkinin bulundugu
belirlenmistir. Bunun yanmi sira kurumsal iletisimin de orgilitsel ceviklik ile stratejik
liderlik arasindaki iliskilere aracilik ettigi belirlenmistir.
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4. VIZYONER LIiDERLiIGIN ORGUTSEL CEVIKLIGE ETKISI;
KONAKLAMA iSLETMESiI ORNEGI

4.1. Arastirma Yontemi

Bu kisimda arastirma modeli ve hipotezler, arastirmanin evren ve orneklemi,
arastirmada kullanilan o6lgekler, aragtirma verileri toplama ve analiz yontemi ile
arastirmanin varsayimlari ve sinirliklarma iliskin bilgiler yer almaktadir.

4.1.1. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Arastirmanin bagimsiz ve bagimli degiskenine iligkin yapilan literatiir taramasi
g6z onilinde bulundurularak olusturulan arastirma modeli Sekil 3.1°de yer almaktadir.

/ORGUTSEL CEVIKLIK

e YETKINLIK

VIZYON]_ER —> ESNEKLIK
LIDERLIK

Ra CEVAP VERME

HIZ

Sekil 4.1. Arastirma Modeli

Yukarida yer alan arastirma modelinin test edilebilmesi i¢in olusturulan
hipotezler agagidaki gibidir:

Hi: Vizyoner liderlik, orgiitsel ¢evikligi istatistiksel olarak anlamli ve pozitif
yonde etkilemektedir.

Hia: Vizyoner liderlik, orgiitsel ¢evikligin alt boyutlarindan yetkinlik boyutunu
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir.

Hib: Vizyoner liderlik, orgiitsel ¢evikligin alt boyutlarindan esneklik boyutunu
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir.

Hic: Vizyoner liderlik, orgiitsel cevikligin alt boyutlarindan cevap verme
boyutunu istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir.
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Hid: Vizyoner liderlik, orgiitsel g¢evikligin alt boyutlarindan hiz boyutunu
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir.

4.1.2. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Arastirma evreni Antalya/Side’de faaliyet gosteren “Kamelya Collection
Exclusive Hotels” isletmesinde aktif olarak ¢alisan toplam 978 kisiden olugmaktadir.
Arastirma c¢ercevesinde maddi acidan, zaman acisindan ve ulasim agisindan
yasanabilecek zorluklar nedeniyle tiim evrene ulasmak miimkiin olamayacagindan
olasilik tahminlemesine dayanmayan ornekleme yontemi olan kolayda ornekleme
teknigi kullanilmistir.

Literatiirde yer alan c¢alismalarda, evrenin tamami yerine belirli 6rneklem
biiyiikliigiiniin hesaplanmasinda farkli formiiller kullanilmasinin yani sira bu ¢alismada,
orneklem biiytikliigii Yamane (2001) tarafindan gelistirilen formiille hesaplanmaistir.
Buna gore 978 kisi evrende olmasi gereken orneklem 277 kisidir (Yamane, 2001: 116-
117). Bununla birlikte Hair vd.’nin (2010) hesaplama formiilii de dikkate alinarak,
aragtirmada kullanilan 6l¢eklerde toplam madde sayisinin 42 olmasi sebebiyle Hair
vd.’ne (2010) gore ulasilmast gereken 210 kisi (42x5) ile 420 kisi (42x10) arasindaki
orneklemin tiim evreni temsil agisindan yeterli diizeyde olacagi belirlenmistir. Bu
kapsamda arastirma izni alinan isletmeye toplamda 500 adet anket dagitilmistir. Bu
anketler igerisinden 86’s1 kayip veriye sahip olmalari, titizlikle doldurulmamalar1 ve ug
degerler icermeleri gibi sebeplerden dolay1 analize dahil edilmemistir. Geriye kalan 414
anketin olusturdugu Orneklem sayisinin  evreni yeterli diizeyde temsil ettigi
degerlendirilmistir.

4.1.3. Arastirmada Kullanmlan Olcekler

Arastirmada olusturulan anket formu, tanimayici bilgileri iceren demografik
sorular ile “Vizyoner Liderlik” ve Orgiitsel Ceviklik” o6lgeklerini icermektedir.
Calisanlarin vizyoner liderlik algisin1 6lgmek icin Sashkin’in (1996) gelistirdigi,
Tanribil’in (2015) calismasinda kullandigi “Vizyoner Liderlik Olgegi” kullanilacaktir.
Bu 6lgek 25 madde 5 boyuttan olusmaktadir. 1.-5. maddeler “iletisim” boyutunu, 6.-10.
maddeler “Giivenilirlik” boyutunu, 11.-15. maddeler “Risk” boyutunu, 16.-20. maddeler
“Sayg1” boyutunu ve 21.-25. maddeler ise “Odak” boyutunu olusturmaktadir. Orgiitsel
cevikligi 6lgmek igin ise Sharifi ve Zang’in (1999) gelistirdigi ve Akkaya ve Tabak’in
(2018) Tiirkceye uyarladign “Orgiitsel Ceviklik Olgegi” kullamlmistir. Bu dlgek;
“Yetkinlik (1-2-3-4-5-6-7-8)”, “Esneklik (9-10-11)”, “Cevap Verme (12-13-14)” ve
“Hiz (15-16-17)” olmak {izere toplam 4 boyuttan ve 17 maddeden olugsmaktadir.

4.1.4. Arastirma Verileri Toplama ve Analiz Yontemi

Arastirma verileri 15.09.2023-30.09.2023 tarihleri arasinda kolayda ornekleme
yontemiyle, katilimcilarin rizalan alinarak, yiiz-yiize sekilde toplanmustir.

Uygulanan anketlerden elde edilen veriler, nicel veri analizi yontemiyle analiz
edilmistir. Verilerin toplanmasinda 5°li likert tipi dlgekler kullanilmustir. Oncelikle
kullanilan o6lceklerin yap1 gecerlikleri i¢in Ag¢imlayici Faktor Analizi (AFA),
Dogrulayict Faktor Analizi (DFA) ve gilivenirlik analizi yapilmistir. Bununla birlikte
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katilimeilarin  demografik o6zelliklerine yonelik dagilimlari belirlemek i¢in frekans
analizi ve farklilik testleri (Ki Kare ve Anova), olgeklerin ortalama ve standart
sapmalarin1 belirlemek icin ise tanimlayict istatistiki analizlerden faydalanilmistir.
Bagimsiz degisken ve bagimli degisken arasindaki iliski tespiti i¢in korelasyon analizi
yapilmig, ardindan arastirma hipotezlerinin testi i¢in yapisal esitlik model analizi
yapilmistir.  Yapilan analizler i¢in SPSS 26 ve AMOS 21 Istatistik Paket
Programlarindan yararlanilmistir.

4.1.5. Arastirmanin Varsayimlari ve Sinirhliklari
Arastirmanin varsayimlart asagidaki gibidir:

o Katilimcilarin anket sorularma igtenlikle ve dikkatli bir sekilde cevap
verecekleri varsayilmistir.

e Arastirma Olgeklerinin Olgiilmek istenen hususlart dogru sekilde Olgecegi
varsayilmistir.

e Arastirma kaynaklarindan saglanacak bilgilerin gerce§i  yansitacagi
varsayilmistir.

o Literatiir taramasindan elde edilecek bilgilerin, arastirma problemi ve
hipotezlerini agiklamak i¢in yeterli olacagi varsayilmistir.

e Arastirma Ornekleminden elde edilecek sonuclarin genellenebilir olacag:
varsayilmistir.

Aragtirmanin sinirliliklari ise asagidaki gibidir:

e Verilerin anlik/kesitsel zaman (cross-sectional) olarak toplanmasi,

e Arastirmanin sadece Antalya ilinde faaliyette bulunan 6zel bir konaklama
isletmesi ¢alisanlarindan olusan 6rneklem grubu iizerinde yapilmasi,

e Arastirmadan elde edilecek sonuglarin aragtirma yapilmis olan 6zel konaklama
isletmesi ile smirlandirilmast ve Tiirkiye’deki tiim isletme yapilarina
genellenememesi,

e Arastirma kapsaminda ele alinan kavramlarin, vizyoner liderlik Olgegi ve
orgilitsel ¢eviklik 6l¢egi kullanilarak elde edilen verilerle sinirlt olmasi,

e Arastirmadan elde edilen bulgu ve sonuglarin aragtirmanin yapildig: 15.09.2023-
30.09.2023 aras1 donem ile sinirlt olmasi.

4.2. Arastirma Bulgular

Bu kisimda; olgeklerin yap1 gegerligi, demografik o6zelliklere iliskin frekans
analizleri ve farklilik analizleri, 6lgek maddeleri tanimlayici istatistikleri, 6lgekler ve alt
boyutlar1 korelasyon analizi ve arastirma hipotezlerinin testi i¢in yapilan yapisal esitlik
modeli analizlerine iliskin bulgular yer almaktadir.

4.2.1. Yapi Gegerligi

Bu kisimda yap1 gecerligi kapsaminda Olgeklere agimlayici faktdr analizi,
dogrulayic1 faktor analizi ve giivenirlik analizi uygulanmstir.
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4.2.1.1. Vizyoner Liderlik Olcegi Acimlayic1 Faktor Analizi Sonuclar

Vizyoner liderlik 6lgeginin KMO degeri ve bartlett kiiresellik testi sonuglar
Tablo 4.1°de yer almaktadir.

Tablo 4.1. Vizyoner Liderlik Olgeginin KMO Degeri ve Bartlett Kiiresellik Testi
Sonuglart

Kaiser Meyer Olkin (KMO) 0,968
X? 8357,814
sd 210
Bartlett Kiiresellik Testi .
g ; Anl.amhhk 0,000
lizeyi

**%: n<0,001

Tablo 4.1 incelendiginde, Kaiser Meyer Olkin (KMO) degeri 0,968 olarak
bulunmustur. Buna gore verilere faktor analizi uygulamanin sonuglar1 faydali ve
kullanilabilir durumdadir. Bartlett Kiiresellik testi sonucuna gore ise faktor analizi igin
verilerin uygun oldugu tespit edilmistir (p<0,001).

25 madde olan Vizyoner Liderlik Ol¢egine Temel Bilesenler Analizi yontemi ile
Varimax dondiirmesi kullanilarak acimlayici faktor analizi uygulanmistir. Agimlayici
faktor analizinde bazi maddelerin 1’den fazla faktore giiclii yliklendigi, baz1 maddelerin
tek basina bir faktor olusturdugu goriildiigiinden bu maddeler yap: disina ¢ikarilmistir.
Yap1 disina ¢ikarilan maddeler 14, 15, 19 ve 20 numarali maddelerdir. Sonug olarak 4
madde ¢ikarildiktan sonra yap1 21 madde ve 5 faktor ile uygun hale gelmistir, ortaya
¢ikan sonuclar Tablo 4.2°de verilmistir.

Tablo 4.2. Vizyoner Liderlik Olgeginin Varyans Agiklama Tablosu

Dondiirme Kullanilmadan Sonuglar Varimax Dondiirmeli Sonuglar

Aglklanan . : 0 . . Aclklanan o .
Varyans % Birikimli % Oz Deger Varyans % Birikimli %

Faktor Oz Deger

Giivenirlik 13,530 64,426 64,426 4,068 19,370 19,370

Tletisim 1,070 5,096 69,522 3,962 18,866 38,237
Odak 0,785 3,740 73,262 3,768 17,944 56,180
Saygi 0,732 3,488 76,750 2,502 11,916 68,096
Risk 0,606 2,884 79,634 2,423 11,538 79,634

Tablo 4.2’ye gore 5 maddeden olusan Giivenirlik faktorii toplam yapinin
%19,370’ini agiklamakta iken 5 maddeden olusan lletisim toplam yapinin
%18,866’sin1, 5 maddeden olusan Odak faktérii toplam yapinin %17,944’ini, 3
maddeden olusan Saygi faktorii toplam yapinin %11,916’sin1 ve 3 maddeden olusan
Risk faktorii ise toplam yapinin %11,538’ini agiklamaktadir. Bu 5 faktor ve 21 madde
toplam varyansin %79,634’iinii aciklamaktadir.
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Vizyoner Liderlik Olgeginin faktdr yapisi ve faktdrlerde hangi maddelerin
bulundugu ve bu maddelerin faktor yiikleri Tablo 4.3’te ayrintili olarak verilmistir.

Tablo 4.3. Vizyoner Liderlik Ol¢eginin Maddelerine iliskin Faktor Yiik Degerleri

Maddeler Giivenirlik Iletisim Odak Saygl Risk

VL8 0,742
VL7 0,705
VL6 0,674
VL9 0,674
VL10 0,597

VL2 0,777
VL3 0,745
VL1 0,734
VL4 0,715
VL5 0,578

VL25 0,762
VL24 0,732
VL23 0,670
VL22 0,639
VL21 0,572

VL17 0,715
VL18 0,590
VL16 0,514

VL12 0,780
VL11 0,754
VL13 0,467

Tablo 4.3 incelendiginde, vizyoner liderlik dl¢eginin biitiin faktorlerinde yer alan
maddelerin faktor yiiklerinin 0,400’iin tizerinde oldugu belirlenmistir.

4.2.1.2. Orgiitsel Ceviklik Ol¢egi Acimlayici Faktor Analizi Sonuclar

Orgiitsel ceviklik dlgeginin KMO degeri ve bartlett kiiresellik testi sonuglari
Tablo 4.4°te yer almaktadir.

Tablo 4.4. Orgiitsel Ceviklik Olgeginin KMO Degeri ve Bartlett Kiiresellik Testi
Sonuglari

Kaiser Meyer Olkin (KMO) 0,957
X? 4811,294
sd 78
Bartlett Kiiresellik Testi p; Anlamlilik o
. 0,000
diizeyi
***: p<0,001

Tablo 4.4 incelendiginde, Kaiser Meyer Olkin (KMO) degeri 0,957 olarak
bulunmustur. Buna gore verilere faktér analizi uygulamanin sonuglar1 faydali ve
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kullanilabilir durumdadir. Bartlett Kiiresellik testi sonucuna gore ise faktor analizi igin
verilerin uygun oldugu tespit edilmistir (p<0,001).

17 madde olan Orgiitsel Ceviklik Olgegine Temel Bilesenler Analizi yontemi ile
Varimax dondiirmesi kullanilarak acimlayici faktdr analizi uygulanmistir. Agimlayict
faktor analizinde bazi maddelerin 1’den fazla faktore giiclii yliklendigi, bazt maddelerin
tek basina bir faktor olusturdugu goriildiigiinden bu maddeler yap1 disina ¢ikarilmistir.
Yap1 disina ¢ikarilan maddeler 6, 7, 8 ve 14 numarali maddelerdir. Sonu¢ olarak 4
madde ¢ikarildiktan sonra yapi 13 madde ve 3 faktér (cevap verme ve esneklik
faktorleri birlesti) ile uygun hale gelmistir, ortaya ¢ikan sonuglar tablo 4.5’te verilmistir.

Tablo 4.5. Orgiitsel Ceviklik Olgeginin Varyans A¢iklama Tablosu

Dondiirme Kullanilmadan Sonuglar Varimax Dondiirmeli Sonuglar

Faktor Acgiklanan Agiklanan

. 5 Ll 5 Lo
Oz Deger Varyans % Birikimli % Oz Deger Varyans % Birikimli %

Esneklik ve

Cevap 8,790 67,613 67,613 3,613 27,795 27,795

Verme

Yetkinlik 0,818 6,292 73,905 3,567 27,437 55,232

Hiz 0,597 4,589 78,494 3,024 23,262 78,494

Tablo 4.5’e gore 5 maddeden olusan Esneklik ve Cevap Verme faktorii toplam
yapiin %27,795’ini agiklamakta iken 5 maddeden olusan Yetkinlik toplam yapinin
%27,437’sin1 ve 3 maddeden olusan Hiz faktorii ise toplam yapinin %23,262’sini
aciklamaktadir. Bu 3 faktor ve 13 madde toplam varyansin %78,434 linii
agiklamaktadir.

Orgiitsel Ceviklik faktdr yapisi ve faktdrlerde hangi maddelerin bulundugu ve bu
maddelerin faktor yiikleri Tablo 4.6 ayrintili olarak verilmistir.

Tablo 4.6. Orgiitsel Ceviklik Olgeginin Maddelerine Iliskin Faktor Yiik Degerleri

Maddeler Esneklik ve Cevap Yetkinlik Hiz
Verme

OCI10 0,783
OCI12 0,765
OC9 0,688
OCl11 0,653
OC13 0,632

OC2 0,833
OC3 0,759
OCl 0,714
OC5 0,656
OC4 0,649

0C16 0,812
0C17 0,753
0OC15 0,748
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Tablo 4.6 incelendiginde, orgiitsel ¢eviklik 6lgeginin biitiin faktdrlerinde yer
alan maddelerin faktor yiiklerinin 0,400’{in lizerinde oldugu belirlenmistir.

4.2.1.3. Vizyoner Liderlik Olceginin Dogrulayici Faktor Analizi Sonuclari

Agimlayici faktor analizinden elde edilen sonuca gore, 5 faktor ve 21 maddeden
olusan yapiyr dogrulamak ic¢in kurulan O6l¢iim modeline dogrulayici faktor analizi
uygulanmistir. Analiz sonucunda model uyum indeks degerlerinin yeterli diizeyde
olmadig1 goriilmiistiir. Bu nedenle modelde modifikasyon indeks katsayilar1 incelenmis
ve ki kare degerinde en ¢ok diisiise neden olacak uygun olan 5 modifikasyon yapilmistir
ve yapisal model dogrulanmustir.

21 madde 5 faktorlii sekilde dogrulanan yapisal modelin uyum indeks degerleri
Tablo 4.7°de yer almaktadir.

Tablo 4.7. Vizyoner Liderlik Olgeginin Olgiim Modelinin Uyum Indeks Degerleri ve
Iyi Uyum Degerleri

Modelin Uyum indeks Iyi Uyum Degerleri
Degerleri (Kabul Edilebilir Uyum)

y*/sd 2,806 <3 (4-5)

GFI 0,898 > 0,90 (0,89-0,85)
AGFI 0,864 > 0,90 (0,89-0,85)
CFI 0,962 > 0,95 (0,94-0,90)
RMSEA 0,066 <0,05 (0,06-0,08)
SRMR 0,029 < 0,05 (0,06-0,08)

Tablo 4.7°ye gore vizyoner liderlik Ol¢eginin dogrulayici faktdr analizi
sonucunda olugan model uyum indeks degerleri kabul edilebilir diizeyler araligindadir.

Dogrulayici faktor analizi sonrasi vizyoner liderlik 6lgegi maddelerine iligkin
madde faktor yiikleri Tablo 4.8’de sunulmaktadir.
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Tablo 4.8. Vizyoner Liderlik Olgeginin Maddelerinin Dogrulayict Faktér Analizi
Sonras1 Faktor Yiik Degerleri

Maddeler

Giivenirlik

Tletisim

Odak

Saygi Risk

VL10
VL9
VL6
VL7
VL8

0,878
0,877
0,858
0,858
0,840

VL5
VL4
VL1
VL3
VL2

0,814
0,879
0,869
0,881
0,869

VL21
VL22
VL23
VL24
VL25

0,847
0,863
0,882
0,882
0,798

VL16
VL18
VL17

0,893
0,874
0,780

VL13
VL11
VL12

0,860
0,705
0,708

Tablo 4.8 incelendiginde Vizyoner Liderlik Olgeginin DFA sonuglari
incelendiginde tiim maddelerin faktor yiiklerinin 0,700’{in iizerinde oldugu goriilmiistir.

Faktor yiik degerlerine iligkin path diagrami Sekil 3.2°de yer almaktadir.
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Sekil 4.2. Vizyoner Liderlik Olgegi Dogrulayict Faktdr Analizi Path Diagrami
4.2.1.4. Orgiitsel Ceviklik Ol¢eginin Dogrulayici Faktor Analizi Sonuclar

Acimlayici faktor analizinden elde edilen sonuca gore, 3 faktor ve 13 maddeden
olusan yapiyr dogrulamak i¢in kurulan 6l¢iim modeline dogrulayici faktor analizi
uygulanmistir. Analiz sonucunda model uyum indeks degerlerinin yeterli diizeyde
olmadig1 goriilmiistiir. Bu nedenle modelde modifikasyon indeks katsayilar1 incelenmis
ve ki kare degerinde en cok diislise neden olacak uygun olan 2 modifikasyon
yapilmistir.

13 madde 3 faktorlii sekilde dogrulanan yapisal modelin uyum indeks degerleri
Tablo 4.9°da yer almaktadir.

Tablo 4.9. Orgiitsel Ceviklik Olgeginin Olgiim Modelinin Uyum indeks Degerleri ve
Iyi Uyum Degerleri

Modelin Uyum indeks Iyi Uyum Degerleri
Degerleri (Kabul Edilebilir Uyum)

y¥/sd 2,833 <3 (4-5)

GFI 0,939 > 0,90 (0,89-0,85)
AGFI 0,907 >0,90 (0,89-0,85)
CFl 0,977 > 0,95 (0,94-0,90)
RMSEA 0,067 <0,05 (0,06-0,08)
SRMR 0,025 < 0,05 (0,06-0,08)

Tablo 4.9’a gore orgiitsel ¢eviklik dlgeginin dogrulayici faktor analizi sonucunda
olusan model uyum indeks degerleri kabul edilebilir diizeyler araligindadir.

Dogrulayict faktor analizi sonrasi orgiitsel ¢eviklik 6l¢egi maddelerine iligkin
madde faktor yiikleri Tablo 4.10°da sunulmaktadir.
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Tablo 4.10. Orgiitsel Ceviklik Olgceginin Maddelerinin Dogrulayici Faktér Analizi
Sonras1 Faktor Yiik Degerleri

Maddeler Esneklik ve Cevap

Yetkinlik Hiz
Verme

OC13 0,816
OCl11 0,834
OC9 0,839
OC12 0,801
OC10 0,867

0Cs 0,861
OC4 0,852
0OC1 0,779
0C3 0,837
0C2 0,774

OC15 0,894
OC17 0,864
OC16 0,906

Tablo 4.10 incelendiginde Orgiitsel Ceviklik Olceginin DFA sonuglari
incelendiginde tiim maddelerin faktor yiiklerinin 0,700’iin iizerinde oldugu goriilmiistiir.

Faktor yiik degerlerine iligkin path diagrami Sekil 3.3’te yer almaktadir.

6c10
(e4) oc12
oce
@ 6c13
(10 oc2
‘ (e9) oc3
561
=
OGcs
OC16
oc17
OC15

Sekil 4.3. Orgiitsel Ceviklik Olgegi Dogrulayici Faktdr Analizi Path Diagrami
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4.2.1.5. Giivenirlik Analizi Sonuclari

Arastirmanin bagimsiz degiskeni olan vizyoner liderlik 6l¢egi ve alt boyutlar ile
arastirmanin bagiml degiskeni olan orgiitsel c¢eviklik 6lcegi ve alt boyutlarina iliskin
giivenirlik analizi sonuglari tablo 4.11°de sunulmaktadir.

Tablo 4.11. Olgeklere ve Alt Boyutlarina iliskin Giivenirlik Analizi Sonuglar

Madde Cronbach Alfa Giivenirlik Seviyesi

Sayisi (o)

Vizyoner Liderlik 21 0,972 Yiiksek Derecede Giivenilir
Gilvenirlik 5 0,930 Yiiksek Derecede Gilivenilir
fletisim 5 0,932 Yiiksek Derecede Giivenilir
Odak 5 0,826 Yiksek Derecede Glivenilir
Saygi 3 0,887 Yiiksek Derecede Giivenilir
Risk 3 0,826 Yiiksek Derecede Gilivenilir
Orgiitsel Ceviklik 13 0,960 Yiiksek Derecede Gilivenilir
Sk veRGgiap 5 0,920 Yiiksek Derecede Giivenilir
Verme

Yetkinlik 5 0,915 Yiksek Derecede Gilivenilir
Hiz 3 0,917 Yiiksek Derecede Gilivenilir

Tablo 4.11 incelendiginde vizyoner liderlik 6l¢egi ve alt boyutlari ile orgiitsel
ceviklik Olgegi ve alt boyutlarinin giivenirlik diizeylerinin yliksek yiiksek derecede
oldugu goriilmiistiir.

4.2.2. Demografik Ozelliklere iliskin Analiz Sonuclar

Arastirmaya katilan calisanlarin  demografik o6zelliklerine gore frekans
dagilimlar tablo 4.12°de yer almaktadir.
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Tablo 4.12. Katilimcilarin Demografik Ozelliklerinin Dagilimi

Say1 Yiizde
Cinsiyet
Kadin 169 40,8
Erkek 245 59,2
Medeni Durum
Evli 171 41,3
Bekar 243 58,7
Egitim Durumu
[kogretim-Ortaokul 123 29,7
Lise 185 44,7
On Lisans 51 12,3
Lisans 50 12,1
Lisansiistii 5 1,2
Yas
18-25 yas 160 38,6
26-30 yas 86 20,8
31-40 yas 76 18,4
41-50 yas 61 14,7
51 yas ve tizeri 31 7,5
Calisma Siiresi
0-1 y1l 136 32,9
1-5y1l 142 34,3
6-10 y1l 81 19,6
11-15 y1l 33 8,0
16-20 y1l 8 1,9
21 yil ve tizeri 14 3,4

Tablo 4.12 incelendiginde aragtirmaya katilan 414 c¢alisanin demografik
Ozelliklerinin dagilimlar1 verilmistir. Buna gore arastirmaya katilan c¢alisanlarin
%359,2’si1 erkektir. %58,7’s1 evlidir. %44,7’sinin egitim durumu lisedir. %38,6’s1 18-25
yas grubundadir. %32,9’unun ¢alisma siiresi 0-1 y1l ve %34,3’{iniin ise 1-5 yildir.

Demografik ozelliklere gore calisanlarin vizyoner liderlik ve alt boyutlart
algilarinin ortalama puan farkliliklari tablo 4.13’te sunulmaktadir.
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Tablo 4.13. Demografik Ozelliklere Gore Vizyoner Liderlik Olgegi ve Alt Boyut
Puanlarmin Farkliliklarmin Incelenmesi

Vizyoner . o :
Liderlik Giivenirlik Iletisim Odak Saygi Risk
Ort+SS Ort+SS Ort+SS Ort+SS Ort+SS Ort+SS
Cinsiyet
Kadmn 3,89+0,98 3,93+1,10 3,95+£1,07 3,99£1,04 3,87+1,10 3,69+1,07
Erkek 4,00+0,92 4,04+1,02 4,08£1,00 4,07£0,99 3,98+1,05 3,82+1,06
- -1,024;0,306 - - - -
tp 1,184,0,237 1,233;0,21 0,714;0,47 1,098;0,273 1,260;0,208
8 6
Medeni Durum
Evli 4,06+0,91 4,08+1,00 4,14+0,98 4,14+0,98  4,04+1,00 3,88+1,03
Bekar 3,88+0,97 3,93+1,08 3,94+1,06 3,97+1,03 3,86*1,12 3,69+1,09
tp 1,878;0,061 1,372;0,171  1,983;0,04 1,687;0,09 1,648;0,100 1,789;0,074
' 8* 2
Egitim Durumu
[1kdgretim- 4,12+0,90 4,18+0,97 4,18+1,02 4,224+0,93  4,09+1,00 3,94+1,01
Ortaokul
Lise 3,83+0,95 3,87+1,07 3,90+1,05 3,90+1,02  3,83+1,11 3,66+1,11
On Lisans 3,92+0,97 3,93+1,09 4,00+£1,02 4,07+1,03  3,88+1,10 3,74+1,01
Lisans/Lisansiistii 4,00+0,97 4,06+1,07 4,11+£1,00 4,05+£1,11  3,99+1,06 3,79+1,06
Fip 2,450;0,063  2,305;0,076  1,948;0,12 2,495;0,05 1,638;0,180 1,824,0,142
’ 1 9
Yas
(1) 18-25 yas 3,74+1,00 3,81+1,11 3,78+1,10 3,83+1,07 3,72+1,17 3,56+1,10
(2) 26-30 yas 4,01+0,94 3,98+1,08 4,15+1,03 4,13+1,02  3,98+1,11 3,79+1,13
(3) 31-40 yas 4,03+0,88 4,12+0,90 4,09+0,94 4,10+0,95 4,01+0,97 3,81+1,05
(4) 41-50 yas 4,07+0,89 4,07+1,06 4,16+£0,94 4,11+£0,96  4,08+0,92 3,95+0,91
(5) 51 yas ve iizeri 4,45+0,68 4,50+0,76 4,45+0,83 4,52+0,71  4,44+0,69 4,32+0,78
£ 4,708;0,001 3,398;0,009* 4,326;0,00 3,876;0,00 3,806;0,005 4,240;0,002
lp * 2* 4* * *
Fark (Tukey) 1<5 1<5 1<5 1<5 1<5 1<5
Caligma Siiresi
3,77+1,04 3,85+1,17 3,78+1,1  3,86+1,12 3,78£1,19 3,56£1,10
(2) 0-1 y1l 6
3,9540,88 4,000,97 4,08+0,9 4,04+0,96 3,91+1,04 3,73£1,04
(2) 1-5y1l 6
4,03+0,90 3,99+1,04 4,12+0,9 4,10+£0,94  4,04+0,98 3,91+1,02
(3) 6-10 y1l 4
(4) 11 Y1l ve Uzeri 4,29+0,84 4,31+0,91 4,331i0,9 4,35+0,90  4,22+0,92 4,21+0,97
. 4,292;0,005  2,530;0,057 4,663;0, 3,242;0,022 2,523;0,057 5,620;0,001
F’p * 003* * *
Fark (Tukey) 1<4 - 1<4 1<4 1<4 4>1,2

t: Bagimsiz Orneklem T Testi F: Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) *:p<0,05

Tablo 4.13 incelendiginde uygulanan istatistiksel analizler sonucunda

arastirmaya katilan ¢alisanlarin:

49



ViZYONER LIDERLIGIN ORGUTSEL CEVIKLIGE ETKISI;
KONAKLAMA ISLETMESI ORNEGI A. KURT

Vizyoner Liderlik Olgegi puanlari yas ve calisma siiresi degiskenlerine gore
istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir (p<0,05). Buna gore yas grubu 51
yas ve iizeri olan kisilerin Vizyoner Liderlik Olgegi puanlar1 18-25 yas grubundaki
kisilerden istatistiksel olarak anlamli derecede daha fazladir. Calisma siiresi 11 yil ve
lizeri olan kisilerin Vizyoner Liderlik Olgegi puanlari galisma siiresi 0-1 yil olan
Kisilerden istatistiksel olarak anlamli derecede daha fazladir.

Giivenirlik puanlar1 yas degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermektedir (p<0,05). Buna gore yas grubu 51 yas ve tizeri olan kisilerin Giivenirlik
puanlar1 18-25 yas grubundaki kisilerden istatistiksel olarak anlamli derecede daha
fazladir.

Iletisim puanlar1 medeni durum, yas ve calisma siiresi degiskenlerine gore
istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir (p<0,05). Buna gore evlilerin
fletisim puanlar1 bekarlardan istatistiksel olarak anlamli derecede daha fazladir. Yas
grubu 51 yas ve iizeri olan kisilerin Iletisim puanlar1 18-25 yas grubundaki kisilerden
istatistiksel olarak anlamli derecede daha fazladir. Calisma siiresi 11 yil ve {izeri olan
kisilerin Iletisim puanlar1 galisma siiresi 0-1 yil olan kisilerden istatistiksel olarak
anlamli derecede daha fazladir.

Odak puanlar1 yas ve calisma siiresi degiskenlerine gore istatistiksel olarak
anlamli farklilik gostermektedir (p<0,05). Buna gore yas grubu 51 yas ve iizeri olan
kisilerin Odak puanlar1 18-25 yas grubundaki kisilerden istatistiksel olarak anlaml
derecede daha fazladir. Caligma siiresi 11 yil ve iizeri olan kisilerin Odak puanlari
calisma stiresi 0-1 y1l olan kisilerden istatistiksel olarak anlamli derecede daha fazladir.

Saygi puanlart yas ve calisma siiresi degiskenlerine gore istatistiksel olarak
anlaml farklilik gostermektedir (p<0,05). Buna gore yas grubu 51 yas ve iizeri olan
kisilerin Saygi puanlart 18-25 yas grubundaki kisilerden istatistiksel olarak anlaml
derecede daha fazladir. Calisma siiresi 11 yil ve iizeri olan kisilerin Saygi puanlar
calisma stiresi 0-1 y1l olan kisilerden istatistiksel olarak anlamli derecede daha fazladir.

Risk puanlari yas ve g¢alisma siiresi degiskenlerine gore istatistiksel olarak
anlamh farklilik gostermektedir (p<0,05). Buna gore yas grubu 51 yas ve iizeri olan
kisilerin Risk puanlar1 18-25 yas grubundaki kisilerden istatistiksel olarak anlamli
derecede daha fazladir. Calisma stiresi 11 yil ve iizeri olan kisilerin Risk puanlar
caligma stiresi 0-1 ve 1-5 yil olan kisilerden istatistiksel olarak anlamli derecede daha
fazladir.

Demografik ozelliklere gore calisanlarin oOrgiitsel ceviklik ve alt boyutlar
algilarinin ortalama puan farkliliklari tablo 4.14’de sunulmaktadir.
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Tablo 4.14. Demografik Ozelliklere Gére Orgiitsel Ceviklik Olgegi ve Alt Boyut
Puanlarmin Farkliliklarmin Incelenmesi

Orgiitsel Esneklik ve

Ceviklik Cevap Verme Yetkinlik Hiz
Ort+SS Ort+SS Ort+£SS Ort+SS
Cinsiyet
Kadin 3,88+0,91 3,90+0,92 3,85+0,95 3,89+1,07
Erkek 3,94+0,93 3,95+0,96 3,93+1,02 3,94+1,04
t;p -0,626;0,532  -0,524;0,601  -0,812;0,417  -0,418;0,676
Medeni Durum
Evli 3,97+0,94 3,97+0,98 3,97+0,95 3,98+1,07
Bekar 3,87+0,92 3,90+0,92 3,85+1,02 3,87+1,04
t;p 1,066;0,287 0,738;0,461 1,163;0,246 1,055;0,292
Egitim Durumu
(1) [kogretim- 4,10+0,91 4,09+0,98 4,10+0,94 4,11+1,06
Ortaokul
(2) Lise 3,85+0,91 3,87+0,93 3,80+1,00 3,87£1,05
(3) On Lisans 4,02+0,76 4,04+0,75 4,02+0,88 4,01+0,85
4) 3,63+1,05 3,64+1,03 3,66+1,10 3,59+1,13
Lisans/Lisansiistii
Fip 4,093;0,007*  3,470;0,016*  3,785;0,011*  3,526;0,015*
Fark (Tukey) 1>4 1>4 1>2.4 1>4
Yas
(1) 18-25 yas 3,79+0,96 3,84+0,95 3,77£1,05 3,77£1,07
(2) 26-30 yas 3,90+0,92 3,92+0,94 3,85+1,04 3,94+1,03
(3) 31-40 yas 3,92+0,86 3,92+0,93 3,89+0,85 3,94+1,05
(4) 41-50 yas 4,04+0,95 3,99+0,98 4,10+0,97 4,04+1,03
(5) 51 yas ve lizeri 4,31+0,79 4,30+0,85 4,33+0,74 4,31+0,94
F;p 2,446;0,046* 1,671;0,156 2,809;0,025* 2,088;0,082
Fark (Tukey) 1<5 - 1<5 -
Calisma Siiresi
(1) 0-1 y1l 3,79+0,97 3,81+0,97 3,78+1,09 3,77+1,08
(2) 1-5 y1l 3,98+0,88 3,98+0,89 3,93+0,93 4,04+0,99
(3) 6-10 y1l 3,82+0,95 3,85+0,97 3,78+0,98 3,82+1,08
(4) 11 Y1l ve Uzeri 4,20+0,84 4,20+0,91 4,29+0,82 4,12+1,04
F;p 3,297;0,020*  2,690;0,046*  4,028;0,008* 2,408;0,067
Fark (Tukey) 1<4 1<4 4>1,3 -

t: Bagimsiz Orneklem T Testi F: Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) *:p<0,05

Tablo 4.14

incelendiginde uygulanan
arastirmaya katilan ¢alisanlarin:

istatistiksel

analizler

sonucunda

Orgiitsel Ceviklik Olgcegi puanlari egitim durumu, yas ve calisma siiresi
degiskenlerine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir (p<0,05). Buna
gore egitim durumu ilkégretim-ortaokul olan kisilerin Orgiitsel Ceviklik Olgegi puanlar
egitim durumu lisans/lisansiistii olan kisilerden istatistiksel olarak anlamli derecede
daha fazladir. Yas grubu 51 yas ve iizeri olan kisilerin Orgiitsel Ceviklik Olgegi
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puanlart 18-25 yas grubundaki kisilerden istatistiksel olarak anlamli derecede daha
fazladir. Calisma stiresi 11 yil ve iizeri olan kisilerin Orgiitsel Ceviklik Olg¢egi puanlari
calisma stiresi 0-1 y1l olan kisilerden istatistiksel olarak anlamli derecede daha fazladir.

Esneklik ve Cevap Verme puanlari egitim durumu ve calisma siiresi
degiskenlerine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir (p<0,05). Buna
gore egitim durumu ilkdgretim-ortaokul olan kisilerin Esneklik ve Cevap Verme
puanlar1 egitim durumu lisans/lisansiistii olan kisilerden istatistiksel olarak anlamli
derecede daha fazladir. Calisma siiresi 11 yil ve {izeri olan kisilerin Esneklik ve Cevap
Verme puanlari calisma siiresi 0-1 yil olan kisilerden istatistiksel olarak anlamli
derecede daha fazladir.

Yetkinlik puanlart egitim durumu, yas ve calisma siiresi degiskenlerine gore
istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir (p<<0,05). Buna gore egitim durumu
ilkogretim-ortaokul olan kisilerin  Yetkinlik puanlar1 egitim durumu lise ve
lisans/lisansiistii olan kisilerden istatistiksel olarak anlamli derecede daha fazladir. Yas
grubu 51 yas ve iizeri olan kisilerin Yetkinlik puanlar1 18-25 yas grubundaki kisilerden
istatistiksel olarak anlamli derecede daha fazladir. Calisma siiresi 11 yil ve {izeri olan
kisilerin Yetkinlik puanlar1 ¢alisma siiresi 0-1 ve 6-10 yil olan kisilerden istatistiksel
olarak anlamli derecede daha fazladir.

Hiz puanlar1 egitim durumu degigkenine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermektedir (p<0,05). Buna gore egitim durumu ilkdgretim-ortaokul olan kisilerin
Hiz puanlart egitim durumu lisans/lisansiistii olan kisilerden istatistiksel olarak anlaml
derecede daha fazladir.

4.2.3. Olgekler ve Alt Boyutlarma iliskin Tammlayic1 Istatistikler ve Korelasyon
Analizi

Vizyoner liderlik dlgegi ve alt boyutlar ile orgiitsel ¢eviklik Olgegi ve alt
boyutlarina iligkin tanimlayici istatistikler tablo 4.15’te sunulmaktadir.

Tablo 4.15. Olgekler ve Alt Boyutlarma iliskin Tanimlayici Istatistikler

Ort SS Min Mak
Vizyoner Liderlik 3,95 0,95 1 5
Giivenirlik 3,99 1,05 1 5
Tetisim 4,02 1,03 1 5
Odak 4,04 1,01 1 5
Saygi 3,94 1,07 1 5
Risk 3,77 1,07 1 5
Orgiitsel Ceviklik 3,92 0,93 1 5
Esneklik ve Cevap Verme 3,93 0,94 1 5
Yetkinlik 3,90 0,99 1 5
Hiz 3,92 1,05 1 5
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Tablo 4.15 incelendiginde; vizyoner liderlik dlgegi ve alt boyutlart ile orgiitsel
ceviklik oOlcegi ve alt boyutlarinin tiimiiniin ortalama degerin (5’1 likert
degerlendirmesine gore 3) lizerinde bir deger aldig1 goriilmektedir.

Vizyoner liderlik Olgegi ve alt boyutlar1 ile orgiitsel ¢eviklik olcegi ve alt
boyutlarima iliskin korelasyon analizi sonuglari tablo 4.16’da sunulmaktadir.

Tablo 4.16. Olgekler ve Alt Boyutlar1 Arasindaki Iliskilerin Incelenmesi

Orgiitsel Esneklik ve L
(;e%iklik Cevap Verme Yetkinlik Hz
Vizyoner r ,697** ,673** ,654** ,621**
Liderlik p 0,000 0,000 0,000 0,000
Giivenirlik r ,632** ,605** ,599** ,560**
p 0,000 0,000 0,000 0,000
fletisim r ,623** ,567** ,605** ,565**
p 0,000 0,000 0,000 0,000
Odak r ,694** ,683** ,637** ,619**
p 0,000 0,000 0,000 0,000
Saygt r ,617** ,604** ,569** ,550**
p 0,000 0,000 0,000 0,000
Risk r ,586** ,580** D4T** ,511**
p 0,000 0,000 0,000 0,000

r: Pearson Korelasyon Katsayis1  **: p<0,01

Tablo 4.16 incelendiginde uygulanan korelasyon analizleri sonucunda vizyoner
liderlik Olcegi ve alt boyutlar: ile Orgiitsel c¢eviklik dlcegi ve alt boyutlar1 arasinda
istatistiksel acidan anlaml ytliksek diizeyde ve pozitif yonde iligki bulunmaktadir (VL-
OC; r=0,697). Buna gore, degiskenlerin yapisal esitlik modeli analizi icin uygun
oldugunu ifade etmek miimkiindjir.

4.2.4. Yapisal Esitlik Model Analizi Sonuclari

Arastirma modeli dogrultusunda olusturulan ana hipotezin (Hz1) testi kapsaminda
arastirmanin bagimsiz degiskeni olan vizyoner liderligin arastirmanin bagimli degiskeni
olan orgiitsel ¢eviklik lizerindeki etkisini tespit etmek i¢in yapilan yapisal esitlik model
analizi uyum indeks degerleri tablo 4.17°de yer almaktadir.

Tablo 4.17. Yapisal Modele iliskin Model Uyum Indeksleri (Model Ana Hipotez)

Modelin Uyum indeks Iyi Uyum Degerleri
Degerleri (Kabul Edilebilir Uyum)

y¥/sd 2,369 <3 (4-5)

GFI 0,854 >0,90 (0,89-0,85)
AGFI 0,855 >0,90 (0,89-0,85)
CFI 0,949 > 0,95 (0,94-0,90)
RMSEA 0,058 < 0,05 (0,06-0,08)
SRMR 0,036 < 0,05 (0,06-0,08)
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Tablo 4.17 incelendiginde Vizyoner Liderligin Otgiitsel Ceviklige olan etkisini
incelemek amaciyla kurulan yapisal modelin uyum indekslerinin kabul edilebilir oldugu

goriilmektedir.

Tablo 4.18. Yapisal Modele iliskin Yol Katsayilar1 (Model Ana Hipotez)

- - St.
Bagimsiz Bagimli B Hata St. B t p
; . . Orgiitsel *kk
Vizyoner Liderlik Ceviklik 0,655 0,046 0,749 14,229

B: Regresyon Katsayis1 St. B: Standardize Regresyon Katsayis1 ***: p<0,001

Tablo 4.18°e gore, Vizyoner Liderligin Orgiitsel Ceviklik iizerinde istatistiksel
olarak anlamli pozitif etkisi bulunmaktadir (St. f=0,749 p<0,001). Bu sonuca goére Hi1
hipotezi kabul edilmistir.

Vizyoner liderligin orgiitsel ¢eviklik {izerindeki etkisini test etmek igin ¢izilen
yapisal esitlik modeli path diyagrami sekil 3.4 teki gibidir.
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Arastirma modeli dogrultusunda olusturulan alt hipotezlerin (H1a, Hib, Hic, H1d)

testi kapsaminda arastirmanin bagimsiz degiskeni olan vizyoner liderligin aragtirmanin
bagimli degiskeni olan oOrgiitsel ¢eviklik alt boyutlar iizerindeki etkisini tespit etmek

icin yapilan yapisal esitlik model analizi uyum indeks degerleri tablo 4.19°da yer
almaktadir.
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Tablo 4.19. Yapisal Modele iliskin Model Uyum Indeksleri (Model Alt Hipotezler)

Modelin Uyum indeks Iyi Uyum Degerleri
Degerleri (Kabul Edilebilir Uyum)

rlsd 3,245 <3 (4-5)

GFI 0,851 > 0,90 (0,89-0,85)
AGFI 0,868 > 0,90 (0,89-0,85)
CFI 0,916 > 0,95 (0,94-0,90)
RMSEA 0,074 < 0,05 (0,06-0,08)
SRMR 0,077 < 0,05 (0,06-0,08)

Tablo 4.19 incelendiginde Vizyoner Liderligin Orgiitsel Cevikligin alt
boyutlarina olan etkisini incelemek amaciyla kurulan yapisal modelin uyum
indekslerinin kabul edilebilir oldugu goériilmektedir.

Tablo 4.20. Yapisal Modele iliskin Yol Katsayilar1 (Model Ana Hipotez)

St. St.

Bagimsiz Bagiml B Hata B t p
Vizyoner Esneklik  ve ——
Liderlik Cevap Verme 0,703 0,048 0,785 14,661

vizyoner o uinlik 0,765 0,050 0,766 15243  ***
Liderlik

Vizyoner Hiz 0,814 0,053 0,724 15,282 xex
Liderlik

: Regresyon Katsayis1 St. B: Standardize Regresyon Katsayis1 ***: p<0,001
gresy Y gresy y

Tablo 4.20’ye gore, Vizyoner Liderligin Esneklik ve Cevap Verme, Yetkinlik ve
Hiz alt boyutlar iizerinde istatistiksel olarak anlamli pozitif etkisi bulunmaktadir
(p<0,001). Bu sonuca gore Hia, Hib, Hic, Hid alt hipotezleri kabul edilmistir.

Vizyoner liderligin orgiitsel ¢cevikligin alt boyutlar1 tizerindeki etkisini test etmek
icin ¢izilen yapisal esitlik modeli path diyagram sekil 3.5°teki gibidir.
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5. SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Vizyoner liderler, ozellikle dijital doniisiim cergevesinde degisim yoOnetimini
basararak, siirdiiriilebilirlik ilkelerine bagli ve miisteri odakli stratejiler gelistirme
kapasitesine sahiptir. Dolayisiyla turizm sektoriinde vizyoner liderlik, sektdrde kalici
basarilar kazanma agisindan olduk¢a 6nemli bir konumdadir. Bu calismada turzim
sektoriinde vizyoner liderlik algisinin ¢alisanlarin orglitsel ¢eviklik diizeylerine etkisi
olup olmadig1 incelenmistir. Bu kapsamda Antalya/Side’de faaliyet gosteren “Kamelya
Collection Exclusive Hotels” igletmesinde aktif olarak gorev yapan goniilliilik esasina
dayali olarak yiiz ylize anket yontemiyle ulasilan 414 calisana anket uygulanmistir.
Anket verilerinden elde edilen bulgulara gore olg¢eklere uygulanan agimlayict faktor
analizi, dogrulayici faktor analizi ve gilivenirlik analizi sonuglart 6l¢liim araglarinin yapi
gecerliklerinin saglandigini gostermistir. Yapilan demografik 6zelliklere gore farklilik
analizleri sonucunda vizyoner liderlik ve orgiitsel ¢eviklik diizeyleri acgisindan
katilimeilarin farkliliklar gosterdigi tespit edilmistir. Bununla birlikte 6lgeklere ve alt
boyutlarina uygulanan tanimlayici istatistiki analizler sonucunda vizyoner liderlik
Olcegi ve alt boyutlar ile orgiitsel ¢eviklik dlgegi ve alt boyutlarinin tiimiiniin ortalama
degerin tizerinde bir deger aldig1 goriilmiistiir. Yapilan korelasyon analizi sonucunda ise
vizyoner liderlik Glgegi ve alt boyutlar ile orgiitsel geviklik Olgegi ve alt boyutlari
arasinda istatistiksel agidan anlaml yiiksek diizeyde ve pozitif yonlii iligski gézlenmistir.

Son olarak arastirma modeli gergevesinde olusturulan ana hipotez ve alt
hipotezlerin test edilmesi amaciyla yapisal esitlik model analizi uygulanmigtir. Analiz
sonucunda elde edilen bulgulara gore, kurulan yapisal esitlik modelinin dogrulandigi
tespit edilmistir ve analiz verilerine gore vizyoner liderlik algisinin ¢aligsanlarin 6rgiitsel
ceviklik diizeylerini ve orgiitsel cevikligin alt boyutlart olan hiz, yetkinlik ve cevap
verme ve esneklik diizeylerini de istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde etkiledigi
sonucu ortaya ¢ikmigtir. Bu kapsamda literatiirde yer alan bilgi ve arastirmalar 1s18inda
degerlendirilen degiskenler arasindaki iligskilerden yola ¢ikarak gelistirilen arastirma ana
hipotezinin ve alt hipotezlerinin kabul edildigi tespit edilmistir. Yapilan bu arastirma
sonucunda ulasilan bulgularin hizmet sektori ile ilgili olan ve literatiirde yer alan ¢esitli
yerli ve yabanci aragtirmalarin (Najrani, 2016; Raeisi ve Amirnejad, 2017; Zanjirchi
vd., 2017; Akkaya, 2018; Gagel, 2018; Jajja vd., 2018; Friedman, 2020; Ozeroglu ve
Kogyigit, 2020; Aktas, 2021; Balc1 ve Erbay, 2021; Kim vd., 2021; Wanasida vd., 2021,
Isbilen, 2023; Karaaslan, 2023) sonuglariyla da benzer ve uyumlu oldugu sonucuna
ulasilmastir.

Bu ¢alismadan elde edilen sonuglar bir biitiin olarak degerlendirildiginde; turizm
sektoriinde vizyoner liderlik ile orgiitsel geviklik arasindaki iligkinin sektoriin hizli
degisim gereksinimleri ve dinamik yapis1 sebebiyle olduk¢a Onem arz ettigi
gozlenmektedir. Vizyoner liderler, degisime agik ve yenilik¢i diisiinme yetenegine sahip
olmasi, gelecege yonelik stratejik hedefler ve net bir vizyon belirlemesi, bu vizyonu
calisanlara aktarabilmesi ve onlar1 bu vizyon bakisiyla motive edebilmesi yoniiyle
diistintildiiginde orgiitsel c¢evikligin gelismesinde oOnemli katkilar saglar. Siirekli
o0grenme ve gelisim kiiltiiri bakis acisiyla isletmelerin degisen ¢evresel kosullara hizla
cevap verme, uyum saglama ve esnek bir sekilde tepki verme, yenilik¢i ¢ozlimler
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gelistirme ve uygulama yetenegini ifade eden orgiitsel ¢eviklik, 6zellikle turizm sektorii
gibi siirekli degisen ve belirsizliklerin yiiksek oldugu sektorlerde hayati 6neme sahiptir.
Bu Dbaglamda vizyoner liderligin, orgiitsel ¢evikligin  gelistirilmesinde ve
stirdiiriilmesinde 6nemli bir rol oynadig1r degerlendirilmekte ve turizm sektorii basta
olmak tizere isletme yoneticilerine bu dogrultuda gerekli adimlar1 atmalar
onerilmektedir.

Ayrica, bu arastirmadan elde edilen bulgular 6rneklemi ile sinirlandirilmis ve
ulasilan sonuglar bu g¢ergevede degerlendirilmistir. Arastirmanin daha genellenebilir
olmasina katkida bulunmak amaciyla gelecek arastirmacilar tarafindan farkli sektorlerde
ve hatta karsilastirmali olarak farkli bolgelerde daha biiyilk 6rneklemler tizerinde
aragtirma yapilmasi literatiire saglayacagi katki agisindan oldukg¢a 6nemlidir. Bununla
birlikte vizyoner liderlik ve orgiitsel geviklik kapsaminin genisletilmesine saglayacagi
katk1 agisindan degiskenler arasindaki etkide aracilik rolii olabilecek farkli kavram
arastirmalarina iligkin ileride yapilacak calismalarin da Onem arz edecegi
disiiniilmektedir.
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EK-1. ANKET FORMU

ViZYONER LIiDERLiIGIN ORGUTSEL CEVIKLIGE ETKIiSi: KONAKLAMA
ISLETMESI ORNEGI

Bu anket, ¢alisanlarin vizyoner liderlik algilarinin 6rgiitsel ceviklige etkisini 6lgmek amacryla bilimsel bir
calisma icin hazirlanmistir. Anketlerden elde edilecek bilgiler bu alandaki ¢aligmalara 151k tutacak ve
kesinlikle gizli kalacaktir. Gosterdiginiz ilgiden ve samimiyetinizden dolay1 simdiden tesekkiir ederiz.

A. DEMOGRAFIK SORULAR
1. Cinsiyetiniz: ( )Kadin ( )Erkek
2. Medeni Durumunuz: ( )Evli ( )Bekar

3. Egitim Durumunuz: ( ) {lkégretim-Ortaokul ( )Lise ( )Onlisans ( )Lisans ( )Lisansiistii

4. Yasimz: ( )18-25 yas ( )26-30 yas ( )31-40 yas ( )41-50 yas ( )51
yas ve lizeri

5. Calistigimz isletmedeki Toplam Cahsma Siireniz:

()0-1yl ()15l ()6-10 1l ()11-15y1l () 16-20 y1l () 21 yil ve

tizeri
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B. VIiZYONER LiDERLIK OLCEGI

Liitfen, mevcut isinizde sizin bir iistiiniiz olan yoneticiniz/amirinize gore
degerlendirmede bulunarak, bos birakmadan isaretleme yapinz.
Soru | 1:Kesinlikle Katilmiyorum 2:Katilmiyorum 3:Ne Katiliyorum Ne

Katilmiyorum
4:Katihyorum 5:Kesinlikle Katihyorum
Yoneticim/Amirim; iletisim kurarken net ve anlasilir bir dil

1 1 2 3 4 5
kullanir.
Yoneticim/Amirim; konular1 anlagilir bir hale getirmek igin

2 ) . . 1 2 3 4 5
elinden geleni yapar hatta sira dig1 yontemlere bagvurur.
Yoneticim/Amirim; uzun vadeli hedef ve planlar1 herkesin

3 L 1 2 3 4 5
anlayabilecegi sekilde anlatir.

4 Y oneticim/Amirim; duygularini da fikirleri kadar iyi aktarir. 1 2 3 4 5
Yoneticim/Amirim; karmasik fikirleri karsisindaki kisiye

5 . . . 1 2 3 4 5
anlagilir bir sekilde aktarabilir.

6 Yo6neticim/Amirim; son derece giivenilir bir kisilige sahiptir. 1 2 3 4 5

7 Y Oneticim/Amirim; taahhiitlerini mutlaka yerine getirir. 1 2 3 4 5

8 Yoneticim/Amirim; s6z verdigi seyleri yerine getirir. 1 2 3 4 5
Yoneticim/Amirim; kendisine giivenen insanlari asla yari

9 1 2 3 4 5
yolda birakmaz, her zaman onlarin yaninda yer alir.

10 | Yoneticim/Amirim; karsisindakine giiven verir. 1 2 3 4 5

11 | Basarisizlik ihtimali onu tedirgin etmez. 1 2 3 4 5

12 | Yoneticim/Amirim; risk almay1 sever. 1 2 3 4 5
Yoneticim/Amirim; insanlarin  yeni fikir ve projeleri

13 o . NI 1 2 3 4 5
goniilden benimsemelerini saglar.
Yoneticim/Amirim; hatalarindan  &grenir, hatalart  bir

14 - AR o 1 2 3 4 S5
felaketmis gibi degil de 6grenme firsat1 olarak goriir.

15 Gelecekle illgili belirsizlikler yoneticimde heyecan ve 1 2 3 4 5
caligma azmi yaratir.
Yoneticim/Amirim; insanlarla iliskilerinde onlar1 gergekten

16 . e . 1 2 3 4 5
onemsedigini hissettirir.

17 Yoneticim/Amirim; isi ve pozisyonu nedeniyle kendisiyle 1 2 3 4 5
gurur duyar.

18 Yéneticim/Amirir?; qigerlerinin giiclii  yonlerine ve 1 2 3 4 5
cabalarina saygi gosterir.

19 Yoneticim/Amirim; isletme i¢in 6neminin farkindadir. 1 2 3 4 5

20 Yoneticim/Amirim; kisilerin duygu ve disiincelerine karsi 1 2 3 4 5
saygihdir.

21 Yépeticirp/Amirim; insanlarla konusurken onlar1 dikkatli bir 1 2 3 4 5
sekilde dinler.

22 Diger insanlar  yoneticimin  sdylemek istediklerini 1 ) 3 4 5
zorlanmadan anlarlar.

23 | Yoneticim/Amirim; son derece belirgin dnceliklere sahiptir. 1 2 3 4 5
Yoneticim/Amirim; grup c¢aligmalart esnasinda insanlarin

24 | . . - 1 2 3 4 5
onemli hususlara odaklanmalarini saglar.

o5 Yoneticim/Amirim; insanlarla konusurken onlarin dikkatini 1 ) 3 4 5

onemli noktalara ¢gekmeyi basarir.
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C. ORGUTSEL CEVIKLiK OLCEGI

Liitfen, Cahsmakta Oldugunuz isletme ile ilgili Size En Uygun Gelen Secenegi Bos
Birakmadan isaretleyiniz.

Soru | 1:Kesinlikle Katilmiyorum 2:Katilmiyorum 3:Ne Katiliyorum Ne

Katilmiyorum
4:Katihyorum 5:Kesinlikle Katiliyorum

1 Isletmemiz uzun vadeli hedeflerini gerceklestirecek stratejik | 1 2 3 4
vizyona sahiptir.

2 Isletmemiz ¢agin gereklerine uygun miktarda ve yeterli | 1 2 3 4
teknolojiye sahiptir.

3 Isletmemizin {iriinleri ve bu iiriinlere iliskin miisteriye 1 2 3 4
sundugu hizmet kalitesi yiiksektir.

4 Isletmemiz hedefine ulasmak icin tiim siireclerde en az girdi 1 2 3 4
ile en fazla ¢iktiy1 elde etmeyi amaglar.

5 Isletmemiz yiiksek diizeyde iiriin tanitim1 yapar. 1 2 3 4

6 Isletmemiz konusunda uzman ve yetkilendirilmis insan | 1 2 3 4
kaynagina sahiptir.
Isletmemizde tiim is siirecleri basit, agik ve net

7 1 2 3 4
tanimlanmustir.

8 Isletmemiz isletme ici ve isletme dis1 is birligi ortami 1 2 3 4
saglamaya ve gelistirmeye dnem verir.

9 Isletmemiz farkl1 {iriin modelleri {iretme esnekligine sahiptir. 1 2 3 4

10 | Isletmemiz farklh miktarda iiriin ve hizmet {iretme 1 2 3 4
esnekligine sahiptir.

11 | Isletmemiz insan kaynaklari politikalart kapsaminda | 1 2 3 4
esneklige sahiptir.

12 | Isletmemiz miisterinin ihtiyaclarindaki ve tercihlerindeki | 1 2 3 4
degisikliklere hizli cevap verme yetenegine sahiptir.

13 | Isletmemiz cevresel degisim kapsaminda degisimin yoniinii | 1 2 3 4
hisseder, algilar ve bu degisimlere hazirlikli olur.

14 Isletmemizin yeniliklere ve c¢evre, teknoloji kaynakli 1 2 3 4
degisikliklerin hizli ve zamaninda {istesinden gelme yetenegi
rakiplerine gore yiiksektir.

15 Isletmemiz {iretim siireclerinde rakiplerine oranla daha 1 2 3 4
hizlidur.

16 Isletmemiz yeni ¢ikan iiriinleri pazara sunma konusunda 1 2 3 4
hizlidur.

17 | Isletmemiz miisteriye hzli ve zamaninda iiriin ve hizmet | 1 2 3 4
dagitimi yapar.
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