T.C.
ISTANBUL GELISiM UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

VIiZYONER LIDERLIGIN ORGUTSEL GEVIKLIK UZERINE
ETKISi; ISTANBUL iLi BEYLIKDUZU iLGESINDE OZEL
HASTANELERDE BiR UYGULAMA

ISLETME ANABILIM DALI
ISLETME BiLiM DALI
YUKSEK LISANS TEZi

Hazirlayan

Elif 0ZEROGLU

Tez Danigmani

Dr.Ogr.Uyesi Yesim KOGYIiGIT

iISTANBUL-2019






YAZAR ADI SOYADI
TEZIN DiLli

TEZIN ADI

ENSTITU

ANABILIM DALI
TEZIiN TURU

TEZIN TARIHi
SAYFA SAYISI

TEZ DANISMANLARI
DiziN TERIMLERI

TURKGE OZET

DAGITIM LiSTESI

TEZ TANITIM FORMU

. Elif OZEROGLU
: Turkge

. Vizyoner Liderligin Orgitsel Ceviklik Uzerine Etkisi; istanbul ili

Beylikdiizi ilgesindeki Ozel Hastanelerde Bir Uygulama

. Istanbul Gelisim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
. Isletme

. Yuksek Lisans

. 28.06.2019

: 79

: Dr.Ogr.Uyesi Yesim KOCYIGIT

. Liderlik, vizyoner liderlik, 6rgutsel ceviklik

: Bu calismada liderlik davraniglari incelenmis olup vizyoner

liderligin 6rgutsel geviklik Uzerine etkisine yonelik agiklamalar

yapilmistir

. 1. istanbul Geligsim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisiine

2. YOK Ulusal Tez Merkezine

Elif OZEROGLU



T.C.
ISTANBUL GELIiSiM UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

ViZYONER LIDERLIGIN ORGUTSEL GEVIKLiK UZERINE
ETKISi; iISTANBUL iLi BEYLIKDUZU iLGESINDEKI OZEL
HASTANELERDE BiR UYGULAMA

ISLETME ANABILIM DALI
ISLETME BiLiM DALI

YUKSEK LiSANS TEZi

Hazirlayan

Elif OZEROGLU

Tez Danigmani

Dr.Ogr.Uyesi Yesim KOGYIGIT

ISTANBUL-2019



BEYAN

Bu tezin hazirlanmasinda bilimsel ahlak kurallarina uyuldugunu, bagkalarinin
eserlerinden yararlanilmasi durumunda bilimsel normlara uygun olarak atifta
bulunuldugunu, kullanilan verilerde herhangi bir tahrifat yapilmadigini, tezin herhangi
bir kisminin bu Universite veya baska bir Gniversitede tez olarak sunulmadigini beyan

ederim.

Elif OZEROGLU

...l...12019



JURI UYELERININ KABUL VE ONAY SAYFASI ORNEGI

ISTANBUL GELISIM UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU MUDURLUGUNE

Elif OZEROGLU'un “Vizyoner Liderligin Orgiitsel Geviklik Uzerine Etkisi;
istanbul ili Beylikdiizii ilgesindeki Ozel Hastanelerde Bir Uygulama’” adl tez
calismasi, jirimiz tarafindan isletme Anabilim Dali YUKSEK LISANS tezi olarak

kabul edilmigtir.

imza

Dr.Ogr.Uyesi Yesim
KOCYIGIT
(Danigsman)

Bagkan

Imza
Uye

Dr.Ogr.Uyesi Giilay
TAMER

imza

Uye Dr.Ogr.Uyesi Burcu
MUCAN

ONAY
Yukaridaki imzalarin, adi gegen 6gretim tyelerine ait oldugunu onaylarim.
ol 12019

imzasi
Prof.Dr. Izzet GUMUS
Enstitt Maduru



OzZET

Bu tez galismasinda vizyoner liderlik davraniginin, érgitsel geviklik Gzerindeki
etkisinin arastiriimasi amaglanmistir. Bu dogrultuda istanbul ili Beylikdiizii ilgesindeki
Ozel Hastanelerde galisanlardan anket teknigi ile veri toplanmis olup, 199 adet anket
formu istatistiksel analizlere tabi tutulmustur. Calisma literatir arastirmasi ve
uygulama boliminden olugsmaktadir. Calismanin kuramsal yapisini olusturmak
amaciyla literatir arastirmasi yapilmigtir. Literatir taramasi kisminda oncelikle
vizyoner liderlik, drgtitsel geviklik kavramlari agiklanmigtir. Sonuglara ulasabilmek igin
guvenilirlik analizi, normal dagilhm testi analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizi
yapilmistir. Analizler sonucunda vizyoner liderlik davraniglarinin érgitsel gevikligi,
vizyoner liderligin alt boyutlarindan degisimlere agik olma ile eylem odaklihgin
orgutsel cevikligin yetkinlik boyutunu; eylem odakliigin orgutsel g¢evikligin hem
yetkinlik hem de hiz boyutunu; vizyoner liderligin gelecedin resmi alt boyutunun
orgutsel gevikligin cevap verme alt boyutunu anlamli olarak etkiledigi gérulmustar.

Anahtar Kelimeler: Vizyoner Liderlik, Orgitsel Ceviklik



SUMMARY

In this study we aim to make a research about the impact of visioner leadership
on organizational agility. All data were gained through survey tehnic from the
epmloyees working in private hospitals in Beylikdizl region, and 199 survey form
were analyzed stastistically. The study consist of two parts ; literature research and
implementation. In order to build the theoretical structure, literature research has been
made. In this part, essential explanations on visioner leadership and organizational
agility have been done. To reach the conlusion, reliability analysis,normal distribution
test, correlation analysis and regression analysis have been done. As a result of the
anaysis it was obviously seen that; behaviours of visionary leadership meaningfully
effects the organizational agility being open to changes which is sub-dimentions of
visionary leadership and being activity-focused which is competency dimension of
theorganizational agility; being activity focused effects both competency and
rapidness dimensions; the future perspectie sub-dimension of visionary leadership
effects the responding sub-dimension of organizational agility.

Keywords: Visionary Leadership, Organizational agility
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GiRiS

Liderlik konusu insanlik tarihi boyunca hep Uzerinde konusulan ve bundan
sonrada konusulacak en temel konulardan birisidir. Liderlik, insanlarin birlikte
yasadiklari ve ybnetimin s6z konusu oldugu her yerde gindemde olan énemli bir
konudur. Gunumuz kosullarinda ise hizla gelismekte olan teknoloji, Uretim ve imalat
sektorleri basta olmak Uzere birgok sirket Uzerinde baskiyi arttirmistir. Sirketlerde
yonetimde goérev alan Kigilerin karsilagilan durumlar karsisindaki yetkinligi gittikce
onem arz etmektedir. Secilen liderlerin becerileri, personelin ise yoneltiimesinde
iletisim ve motivasyon fonksiyonu ile birlikte degerlendiriimektedir. Bu ylzden etkili

liderligin gerceklesmesi icin lider ile personelin is birligi gereklidir.

Liderlik kavramlarindan biri olan vizyoner liderlik, insanlarin ortak
hayallerindeki buylk resmi gormelerini saglayarak onlara gidiimesi gereken yeri
gosterir ve insanlara bu surecgte deneme yapma imkani sunarak hesaplanmis riskler
almakta 6zgur birakir. Herkesin ortak hedefler icin calistigi duygusu baghlik ve
adanmigh@ gelistirir. Diger yandan orgutsel geviklik, bir drgatin yaklasmakta olan bir
tehdit veya firsata zamaninda yanit verebilme veya uyum saglayabilme yetenegini
ifade etmektedir. Orgitsel geviklik son yillarda 6nem kazanmis ve sirketlerin hayatta
kalabilmeleri konusunda biyik bir etkiye sahip olmustur. Orgiitsel cevikligin alt
boyutlari olan cevap verme, hiz, yetkinlik ve esneklik de surdurulebilirliginin yani sira,
sirketlerin rekabet Gstlnligu kazanabilmeleri, kar paylarini arttirabilmelerine katki
saglamaktadir. Bu agiklamalardan yola ¢ikarak temel aragtirma sorunu olan "vizyoner
liderlik 6rgUtsel ¢eviklik tGzerinde bir etkiye sahip midir ve eger sahipse etki diizeyi ne

Olcldedir?” sorusuna cevap arayan tezimizin doért temel amaci vardir. Bunlar;

e Betimleyici istatistiklerden yola ¢ikarak, Beylikdizi’ndeki hastanelerde gérev
yapan yoneticilerin vizyoner liderlik dizeyi ile hastanelerin 6rgutsel ceviklik

duzeyini belirlemek,

e Vizyoner liderligin alt boyutlari ile orgutsel ¢evikligin alt boyutlari arasindaki

iliskiyi incelemek,

o Vizyoner liderligin 6rgutsel ceviklik Gzerinde etkisi olup olmadigini incelemek,

eger var ise etki diizeyini tespit etmek,



e Vizyoner liderlik alt boyutlarinin orgutsel geviklik yetenekleri Gzerine etkisini

incelemektir.

Belirtiimis olan bu dért amaca ulasmay! hedefleyen tezimiz ¢ bdlim den
olusmaktadir. Birinci bélimde kisaca liderlik kavrami, yoneticilik, liderlik kuramlari,
geleneksel ve modern liderlik yaklasimlari, vizyoner liderlik ve vizyoner liderligin alt
boyutlari agiklanmistir, ikinci boliminde orgutsel ceviklik, o6rgltsel ceviklik
yetenekleri, érgutsel cevikligin yararlari ve gereksinimi agiklanmistir. Ugtincii bélimde
ise, Beylikdiizi'ndeki Ozel Hastanelerde uygulanan anket ¢alismasi sonucunda elde
edilen verilerin analizine yer verilmistir. Aciklamalardan yola ¢ikarak gelistirilen
hipotezlerin test edilmesi neticesinde ulasilan bulgular ortaya konulmustur. Ulasilan
sonuglar literatiirde 6nceden yapilan calismalar c¢ercevesinde degerlendirilmis,

bundan sonra yapilacak ¢calismalara da yon gosterebilecek 6neriler sunulmustur.



BIRINCI BOLUM
LIDERLIK

1.1. Liderlik Kavrami
Liderlik, kelime olarak ingilizce deki “To lead” kelimesinden gelmektedir. “To

lead” kelimesi, “birlikte veya onlarin dninde giderek insanlari bir yere gotirmek veya
onlara yol géstermek” anlamina gelmektedir. Lider, “bir gruba, takima veya drgtte yol
gOsteren, yonlendiren kisi” olarak, liderlik ise “liderin sahip oldugu pozisyon” olarak

tanimlanmaktadir.t

Liderlik kavrami insanlik tarihi kadar eski bir kavram olmak ile birlikte
gecmisten ginimuze bir ¢cok yazar ¢calismalarinda bu konuya yer vermis ve 3000’ e

yapin ampirik ¢galisma yapilmistir. Bu tanimlardan bazilari;

Werner'a gore liderlik, belli bir durumda, belli bir anda ve belli kosullar altinda
insanlarin érgultsel hedeflere ulasmak icin gondlli olarak ¢cabalamasini tesvik eden,
ortak hedeflere ulasmada yardimci olan, deneyimleri aktaran ve uygulanan liderlik

tiriinden hosnut olmalarini saglayan etkileme sireci olarak tarif edilebilir.?

Certo liderligi, bazi hedeflere ulagilmasi dogrultusunda insanlarin
davraniglarina yon verebilme sireci olarak ifade ederken; Hellriegel ve Slocum
liderligi, istenilen amaclari gerceklestirmek adina, organizasyondaki diger bireyleri
etkileme, onlari motive etme becerisi ve yonlendirebilme yetenegi olarak belirtilmigtir.
George ve Junes ise liderligi, 6rgat calisanlarinin ve érgutliin amaglarina ulagmalarini
saglamak Uzere calisanlari ve orgutteki kisileri etkileyen kisi olarak tanimlamistir.
Krausz ise liderligi, calisanlarin etkinliklerini etkilemek amaciyla uygulanan gug sekili

olarak belirtmistir.?

Prentice liderligi, amaclara ulasma konusunda yonlendirme ve basaril liderligi
ise insanlarin motivasyonlarini ve katilimini grubun amacina uygun sekilde
yonlendirerek, bireysel ihtiyac ve ¢ikarlarla 6rgut amaglarini birlestirebilen lider olarak

ifade etmektedir.*

1Longman, Dictionary of Contemporary English, 1991
2|sabel Werner, Liderlik ve Yénetim, Cev.: Vedat Uner, Rota Yayinlari, 1.Baski, istanbul,1993 , .17
3Semra Arikan, Yénetim Ve Organizasyon, Nobel Yayincilik, Ankara, 2001, s.285

4Shital Badshah, “Historical Study of Leadership Theories”, Journal of Strategic Human Resource
Management , 2012, Cilt: 1, 49-59, s.50



Paglis ve Green liderlige ¢ok yonll bir bakis agisi getirerek kavrami, bir grubun
nerede oldugu ve aslinda nerede olmasi gerektigini tespit etmek amaciyla strateji
olusturma, dedisimi baslatma, degisime karsl olan engelleri ortadan kaldirma ve

izleyicilerin degisime ayak uydurmasini saglama siireci seklinde ifade etmigtir.>

Yapilan bu tanimlamalara ilave olarak liderlik konusunda belirleyici

otoritelerden biri olan Drucker ise liderligin 6zelliklerini su sekilde siralamistir:®

e Liderile grup arasinda karsilikh etkilesim vardir. Bu etkilesimin sonucu olarak
grup ile lider arasinda duygusal iletisim olugsmakta ve lider duygusal anlamda

kabul edilmektir.

e Liderin bulundugu konuma ulasmasi i¢in resmi sureclerin islemesi zorunlu

degildir. Stre¢ dogal seyir halinde de isleyebilir.

e Liderlik, sadece yodneticilerin sahip oldugu bir 6zellik degildir. Orgitin
icerisinde var olan her kademedeki gruplar igin liderlik s6z konusudur. Orgt
yapisinin surekliliginin saglanmasi sirasinda bu gruplarin liderlerine énemli

oranda fayda saglarlar.

e Liderigin sorumluluk almak, liderligin getirdigi unvanlar ve imtiyazlardan daha

onemlidir. Gunku aldigi sorumluluklar ile var oldugunu bilen kisi liderdir.

e Lider goérev alani olarak kendisine bagli olan grubun ihtiyaglarini belirler. Bu
ihtiyaclar karsilanirken her zaman igletmenin g¢ikarlari ile ilgili intiyaclar s6z
konusu olmaz. Lider bazen grubun icerisinde yer alan bireylerin kisisel

ihtiyaclarini da karsilamak durumundadir.

Yukarida belirtilen liderlik tanimlarindan yola c¢ikarak liderlik kavramini, hem
orgutsel stratejiler ve hedefler dogrultusunda kisileri ve gruplari yonlendirebilme
yetenegi, hem de karsilasilan firsatlar, yasadigimiz ¢cevrede bulunan karmasikliklar,
grup Uyelerinin beklentileri, kriz durumlari ile bas edebilme becerisi olarak ifade

edebiliriz. insanlarin hedeflerini gerceklestirmesi adina onlara ilham kaynagi olan,

SLaura L Paglis ve Stpen G Green, “Leadership Self-Efficacy and Managers Motivation for Leading
Change”, Journal of Organizational Behavior, 2002, Cilt 23,s. 215-235.

& Peter F.Drucker, Liderler Diigiinselligi Harekete Déniigtiiriirler, Executive Excellence, Rota
Yayin,1997, s.5



onlarl motive eden, insanlarin arzu ve ihtiyaglarini gergeklestirmeleri adina onlari
organize ederek kisilerin bulunduklari topluluga aidiyet hissettiren kisi grup igerisinde

liderlik gorevini yuklenmektedir.

1.2. Yoneticilik ve Liderlik

Yoneticilik ve liderlik kavramlari aralarinda belirgin farkliliklar bulunmasina
ragmen, bilimsel amag icermeyen gunlik ve basit kullanimlarda hatta basili yayin
yazilarinda sik sik birbirinin yerine kullanilir. Birgok insan bu iki kavramin es anlaml
oldugunu duastinerek birbiriyle karistirir. Aslinda bu iki kavram kesinlikle es anlamli
degildir

Lider taniminda oldugu gibi, yoneticilikle ilgili yapilan tanimlar da belirli
kistaslarla kalmistir. Yoneticilik orgut kaynaklarinin etkin ve verimli bigcimde
planlanmasi, érgutlenmesi, yoneltiimesi, koordine edilmesi ve denetlenmesi yoluyla

orgiit amaglarina ulasiimasidir.” Liderlik ise yonetimin insani yanidir.®

Kirilmaz yoénetici ile lider arasindaki benzerlikleri su sekilde ifade etmigtir.

Yoneticilik ve liderlik, insanlarin belirli hedeflere yoneltiimesi ile ilgilidir.

o Yonetici ve lider, ydnlendirme ve etkileme isini yaparken bir gig¢

kullanmaktadir.

o Yoneticilikte ve liderlikte, yonetici ve lider ile birlikte ¢caligtiklar! astlari arasinda

yakin iligki vardir.

e Bir orgit icin her ikisi de gereklidir.®

Yoneticilik temel ¢izgide bulunan bir odaktir ve “Bazi seyleri en iyi nasil
basarabiliim?” sorusuna cevap aramaktadir. Liderligin ilgi alani ise tavan gizgisi
Uzerinedir ve “Basarmak istedigim seyler nedir” sorusuna cevap aramaktadir.

Yoénetim kisiyi basariya gétlrecek olan en hizli yolu arastirirken liderlik ise basariya

"Aykut Berber, "Déniisiimsel ve etkilesimsel liderlik kavrami, gelisimi ve déniistimsel liderligin yonetim
ve organizasyon igerisindeki rolii, " U Isletme Fakiiltesi isletme Iktisadi Enstitiisii Dergisi , 2000,
11.36 s. 1-25

8 Liz Cook and Brian Rothwel, “Kadinlar Erkekler ve Liderlik’’, Cev: Umit Sensoy, Optimist Yayim Dagitim,
istanbul, 2000, s.13

9Harun Kirilmaz, “Hasta Memnuniyetini Etkileyen Faktorlerin Saglik Hizmetlerinde Performans Yonetimi
Cercevesinde incelenmesi: Poliklinik Hastalari Uzerine Bir Alan Arastirmasi”, Acibadem Universitesi
Saglik Bilimleri Dergisi, 2013, 4(1), s.13-20



goturen yoldaki zeminin ne kadar dayanikli olduguna ve yolun dogruluyla ilgilenir.
Yonetici kararlarin alinma sureciyle ve nasil aktarildigiyla ilgilenirken, lider alinmasi

gereken kararlarla ve izleyicilerine ne aktarilmasi gerektigiyle ilgilenir.°

Yonetici, imkanlar dahilinde organizasyonun en iyi neticeye ulasabilmesi i¢in
calisirken; lider, isletmenin yeniliklere ayak uydurabilmesi igin gerekli degigimleri
yapmak, organizasyona yeni bir vizyon dahil etmek ile ilgilenir.!! Bu noktada da

hemen her degisim liderlik yetenegi gerektirmektedir.1?

Liderlik kavrami gelecege yoneliktir. Lider, vizyon olusturma ve bu vizyonu
kurum icinde benimsetme silrecinden sorumlu oldugundan kurumun idamesini
saglama, islerin uygulanma faaliyetleri ile nelerin 6ncelikli oldugunu belirlemekten
sorumludur. Yonetim kavrami ise duragandir, bugtine odaklidir, belirlenmis vizyonun
hayata geciriimesini saglar, yapilmasi gereken igleri ve amaglara ulasma yolunda

gosterilen ilerlemeleri degerlendirmeyi hedefleyen sistem ve siirecleri kapsar.t?

Otorite ve etkilemenin kullanihg bigimi, organizasyonlardaki bireylerin
yonlendiriimesi igin temel yéntem oldugundan kisiyi yonetici ya da lider yapmaktadir.
Yoénetici, otoriteyi yaptirrm araci olarak kullanirken, lider motive edici teknikler
kullanarak bireyleri etkileme yolunu secer. Liderin sectigi zor olan yoldur. Bu yol liderin
kalici olabilmesi igin sureklilik gerektirir. Otoritesi olmadigi halde, bir lider takipgilerini
etkileyebilir ya da tam tersi, otoriteye sahip oldugu halde bir ydnetici astlarini etkileme

konusunda basarisiz kalabilir.'*

Yonetici atanma yontemi ile basa getirilirken, liderlik bu surecin disinda
gerceklesmektedir. Lider, bulundugu ortamdaki kisiler tarafindan izlenen kigidir. Tim
yoneticiler liderlik 6zelligine sahip degildir. Bigimsel olmayan liderler is gruplarinin
lideridir ancak yoneticisi degildir. Lider, grup icerisindeki bireylerin duygusal olarak da

bag olusturdugu kisidir. Yonetici rasyonel karar veren ve problem ¢ézen kisidir.®

10Abraham Zaleznik, “Managers and leaders: are they different?. “Clinical leadership & management
review: the journal of CLMA, 2004, 18.3, s.171-177

1 Yeter Demir Uslu, “Orgitlerde Yonetsel Etkinlige Ulasmada Yeni Bir Yaklasim: Yaratici
Liderlik” Sosyal Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 2011,11.22, s.419-444

12Sergiovanni vd., "Supervision: human perspectives",1979, s.119

13Acar Baltag, ’Ekip Galismasi ve Liderlik”, Remzi Kitabevi, 2. Baski, istanbul, Subat, 2002, s.109
1“Ramazan Geylan, “Personel Yénetimi”, 1992, s.151

15Erdogan Ilhan, “isletme Yénetiminde Orgiitsel Davranig”, Istanbul iniversitesi Isletme
Fakiiltesi Yayinlari, Avci ol Basim-Yayin, istanbul, 1996, s.332



Yoneticiler, insanlarla iligkilerini kisilerin olaylar sirasinda sergiledigi tutum ve
karar alma surecindeki etkinliklerini gézlemleyerek olustururken; fikir odakh liderler
icgudusel ve empatik dislnce bicimini esas alarak iligki kurarlar. Yoneticiler isin nasil
yapildigi ile ilgilenirken; liderler olaylarin ne oldugu ve kararlarin insanlara ne anlam

tasidigini distndrler.1®

Yonetici, belirlenen planin gerektirdigi dogrultuda gerekli 6rgit yapisinin
olusturulmasina, bu yapiya uygun Kisilerin secilmesi ve sorumluklarin
paylastiriimasindan yikumlidir. insanlara yol gosterecek politikalar, programlar,
metotlar ve sistemler olusturur. Lider ise insanlarla iletisim kurarak vizyonunun kabul
edilmesine calisir, sozleri ve davraniglari ile ikna edici konusmalar gerceklestirir,
takimlarin olusmasini saglar ve 6rgut Gyelerinin takimlar halinde vizyonun basariimasi

icin calismalarini saglar.t’

Yoneticiler ve liderler birbirlerinden son derece farkli iki insan tipidir.
Yoneticinin sahip oldugu amaglar isteklerinden cok gerekliliklerden meydana gelir;
ybnetici, kigiler ya da departmanlar arasindaki c¢atismalari ortadan kaldirma
konusunda Ustunluge sahiptir; taraflari sakinlestirerek orgutun gunlik islerinin
devamhhgini saglar. Buna kargi olarak lider ise, belirli amaclar dogrultusunda kisisel
ve etkin tavirlar benimser. Cevredeki var olan potansiyel firsat ve ddilleri ararken
astlarina ilham kaynagdi olur ve kendi enerjisiyle yaratici suregleri harekete gegirir.
Astlariyla ve galisma arkadaslariyla iligkileri yogundur ve buna bagli olarak da ¢alisma

ortami gogunlukla kaos igerir.18

16Zaleznik,a.g.e, s.78
17Serdar Vural Uygun,” Kamu Kurumlarinda Etkin Bir Yénetim Igin Vizyoner Liderligin Onemi: Hatay'da
Bir Uygulama”, Mustafa Kemal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Hatay, 2008 ( Yayimlanmig
Yuksek Lisans Tezi )
18Arikan, a.g.e., .287



Bennis’e gore lider ve yoOnetici arasindaki farkliliklar tablo 1 de su

sekilde ifade edilmektedir;

Tablo-1: Yonetici ve Lider Arasindaki Farklar®

Yénetici Ozellikleri Lider Ozellikleri

Yoéneticidir Yenilikgidir

Duzeni surdurur Farkhlik yaratir

Koruyucudur Geligtiricidir

Sistem ve yapi merkezlidir Birey merkezlidir

Kontrol egilimlidir Glveni 6zendiricidir

Kisa bakis acisina sahiptir Uzun bakis acisina sahiptir
Nasil ve ne zaman sorularina dnem verir | Ne ve ne igin sorularina cevap verir
Alt yonetsel kademelere bakis Cevreye bakis

Mevcut durumu kontrol etme egilimi Mevcut durumu sorgulama egilimi
Yerlesik normlara uygun is géren Kendisinin elemanlari

isi dogru yapan Dogru isi yapan

Yukarida liderlik ve yoneticilik kavramlarinin farkhliklari ve benzerlikleri ele
alinmis olup bu konu Uzerinde birgok akademisyen ve arastirmacinin gorusleri
belirtiimistir. Bu ifadelerden yola ¢ikarak liderlik 6zelliklerine sahip olan kisiyi, belirli bir
vizyon dogrultusunda hareket eden, gelecege yonelik hedeflere odaklanan, bireyleri

etkileme kabiliyetine sahip, 6rgit igerisinde izlenen kisi olarak ifade edebiliriz.

1.3. Liderlik Teorileri
1.3.1. Geleneksel Liderlik Teorileri
1.3.1.1. Ozellikler Teorisi

Liderlik konusu ile ilgili geligtirilen ilk yaklagim 6zellikler teorisidir. Bu yaklagim
tirtnde liderin sahip oldugu 6zelliklerin liderlik slrecinin etkinligini belirlemede en
onemli faktor olarak kabul edilir. Bagka bir deyigle liderin sahip oldugu 6zellikler belli
bir grup icinde kisinin lider olmasini ve grubu ydnetmesini etkilemektedir. Lider,
Ozellikleri itibariyle diger grup Uyelerinden farkli bir kisidir. Bu teoriye gore bir kisinin
lider olabilmesi icin farkli 6zelliklere sahip olmasi gerekir. Dolayisiyla bu teorinin

agirhik noktasi, grup Uyeleri arasinda basarili liderleri basarisiz olanlardan ayiran

19 Semra ARIKAN v.d. ¢ Yénetim Ve Organizasyon, Ankara: Nobel Yayincilik”, 2001, s.287
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dzelliklere sahip olanlar bulmakla ilgilidir. Ozellikler kuramina gore insanlar lider
olarak dogarlar sonradan lider olamazlar. Kiginin sahip oldugu 6zellikler sayesinde

digerlerinden ayrilir.2°

Lideri lider yapan 6zellikler 3 kategori altinda toplanmistir. Bunlar;

1. Fiziksel 6zellikler: Boy, agirlik, gtglilik, yas, fiziksel olgunluk, saglik durumu,

yakisikhlik.

2. Kisisel ozellikler: Uyum saglama, o6zglven, yaraticilik, Kkisisel butlnluk,
Ustunlik, bagimsizlik, ortama uyum saglayabilme, ortamin sartlarina duyarli
olabilme, hirsli ve basariya gudull, fikrini savunan, igbirligine yatkin, kararli,
guvenilir, baskin(baskalarini etkileme), israrli, kendine guvenen, zorluklara

karsi direncli, sorumluluk almaya istekli.

3. Yetenek: Zeka, bilgi, kesinlik, etkili konusma becerisine sahip, yaratici, politik

ve diplomatik, konusunda bilgili, planli ve ikna edici.

Ancak zaman igerisinde ozellikler yaklagiminin liderligin olusum ve etkinliginde
yetersiz oldugu gorulmus ve bu alanda yeni ¢alismalar yapiimistir. Blyuk adamlarin
Ozelliklerini inceleyerek sonuca varmaya c¢aligsanlardan sonraki adim davranislarin

incelenmesi olmus, lider davraniglarinin ne olmasi gerektigi Gizerinde durulmustur.?

1.3.1.2. Davranig Teorisi

Ozellikler teorisinin, liderlik surecini agiklamada yeterli olmamasi nedeniyle
arastirmacilar liderligi agiklamak icin baska etkenler U(zerine yogunlasarak
¢alismalarini surdirmaslerdir. Bu ¢alismalar neticesinde liderlin davraniglarini esas
alarak davranissal liderlik teorilerini ortaya koymuslardir. Davranigsal teoriler, liderlik
sureci icerisinde lideri diger grup Uyelerinden ayiran ézelligin liderlerin davraniglari
oldugunu belirtmislerdir. Bir baska deyisle, etkin liderlerin ne olduklarini degil, ne

yaptiklarini saptamaya calismiglardir.??

DTamer Kogel, “Isletme Yéneticiligi: Yonetim ve Organizasyon. Organizasyonlarda Davranis,
Klasik-Modern-Cagdas Yaklagsimlar”, istanbul: Beta Basim Yayim, 2001, s.400

2'Erdogan, a.g.e., S.496

22Mehmet Serif Simsek vd., “Davranis Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davranis”, Nobel Yayin
Dagitim, 2. Baski, Ankara, 2001, s.172



Bu teoride, liderin bireysel Ozellikleri yerine, sergilemig oldugu davranislar
6nem kazanmaktadir. Davranis teorisinde arastirmacilar temel olarak iki liderlik bigimi
Uzerinde durmusglardir. Liderin basarisi ve etkinligi 6zelliklerine bagli degildir, liderin
liderligi esnasinda sergiledigi davraniglara baghdir. Bu davraniglar da; liderin
izleyenleri ile iletisim ve amaglari belirleme sekli gibi davraniglar tarafindan

belirlemektedir.

Diger bir yandan bu yaklasimi &ézellikler teorisinden daha 6nemli kilan ve
gecerliligini arttiran temel ug cizgi ise; kisilerin lider 6zelliklerine sahip olarak hayata
gelmelerinin bir zorunluluk olmamasi ve karakteristik 6zeliklerinden ayri sekilde,
uygulanacak egitimler ile kisilere dogru seyleri yapacaklari sekilde yetkinlik

kazandirabilir ve lidere dontsiimleri yolundaki temel felsefedir.?*

Ohio State Liderlik Calismalari, McGregor'un X ve Y teorileri, Blake ve
Mouton’un Yénetim Tarzi Matriksi, Michigan Universitesi Calismalari, Likertin 4

modeli davranigsal kuramin 6nde gelen galismalarini olusturmaktadir.

1.3.1.3. Durumsallik Teorisi

Ozellikler teorisi ve davranigsal liderlik teorilerine getirilen gesitli elestiriler ve
bu teorilerde ortaya ¢ikan eksiklikler sonucunda liderlik konusunda daha gercgekgi olan
ve igerisinde bulunulan durumun da dikkate alinmasi gerektigini 6ngéren bir
yaklasima ihtiya¢ duyulmustur. Bunun Gzerine lider ve izleyicilere ek olarak “kosullar’

veya “durum” degiskenini de dikkate alan yeni bir yaklagim gelistirilmistir.

Durumsallik yaklasimini diger yaklasimlardan ayiran en onemli farki ise
evrensel ve ileri goriglu bir nitelige sahip olmayip, 6zellikle mevcut durumlarla
ilgilenmesidir. Her durumun kendine 6zgl kosullari, mevcut belirleyicileri ve bu
faktorlerin birbirleri ile etkilesim halinde olmasi liderlerin faaliyetlerinin kosullara gore
degisebilecegini vurgulamaktadir. Stogdill, liderin kisilik 6zelliklerinin “durumsallik”
kapsami dahilinde distnulmesi gereken énemli bir faktor olduguna dikkat gekmis ve

liderligin sosyal durumdaki insanlar arasinda var olan bir iligki oldugunu ve liderin bir

23pjlaver Tengilimioglu, “Kamu ve Ozel Sektor Orgiitlerinde Liderlik Davranigi Ozelliklerinin
Belirlenmesine Yonelik Bir Alan Calismasi”, Elekrtonik Sosyal Bilimler Dergisi, 2005, Sayi.14, s.1-
16, _http://www.esosder.com/?sayfa=derqilist&sayi=14"w.esosder.com/? , (Erigim Tarihi: 08.04.2019)
2Simsek, a.g.e , s.172
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durumda basarili iken, farkli bir durumda basarili olamayacagi yolunda guglu delillerin

mevcut oldugunu ifade etmigtir.?®

Durumsallik teorileri liderin dogdugu fikrini reddeder,?® yonetici egitim ve

liderlik gelistirme programlariyla liderin olustugunu vurgulamaktadir.?’

Durumsal kosullara bagli olarak degisen liderlik cesitlerinde agirlikli olarak
dikkat edilmesi gereken nokta, liderin sadece kisisel yetenek ve becerileri
bakilmaksizin ayni zamanda bulundugu mevki, mevki dizeyi veya o6zellikleridir. Bu
Ozellikler liderin bu kademedeki rol ve davranislarini, basari icin ondan beklenen
kisisel 6zellik ve nitelikleri degistirmektedir. Diger ifadeyle, liderin sahip olmasi
gereken Kkisisel ozellikleri ve nitelikleri ile is yaptigi hiyerarsik kademeye, bu
kademenin gerektirdigi 6zelliklere baglidir. Hiyerarsik kademenin durumuna gore bir
liderden beklenen 6zellikler; a) teknik yetenek ve bilgiler b) sosyal ve beseri nitelikler
¢) kurumsal ve dustnsel nitelikler olarak ¢ grupta toplanabilir. Her kademedeki liderin

bu Ug¢ 6zellige de sahip olmasi en ¢ok istenilen sekildir.?®

Bu yaklasimda butiun etkin liderlerin tek bir 6zelligi olmadigi gibi butun
durumlarda etkinligi saglayabilecek lider de bulunmamaktadir. Fiedler’in etkin liderlik
modeli, Vroom-Yettonnormative liderlik kurami, House ve Evans’in yol-amag teorisi

yapilan galismalar arasindadir.

1.3.2. Modern Liderlik Teorileri

GunUmuz kuresel rekabet ortaminda, érgutlerin etkinligini arttirmak amaciyla
pek cok yeni liderlik yaklagimi 6ne surdlmustir. Bu yaklasimlarin ortaya ¢ikmasinda
degisen ortam kosullarinin katkisi oldugu gibi, degisen insan algi dizeyi ve anlayis
kapasitesinin de katkisi olmustur. Daha yetkin ve 6zgurlik¢u bir dinya goérisine
sahip insanlar kendilerini kisitlayan ve sekillendiren kaliplasmig ydnetim tarzlarini
zorlamaya baglamis ve benzeri gelismeler neticesinde liderlik yaklagimlarinin yeniden

ele alinmasi ve yorumlanmasi zorunlu hale gelmistir.?°

25UQgur Zel, © Kisilik ve Liderlik, Segkin Yayincilik,” Ankara,2001,1. Baski, s.113-114

2Eygene Jennings, * The Anatomy of Leadership “, Newyork, harper & Brothers, 1960, s.30
2’Harold Dayton Koontz, ve Cyril O'Donnell.” Management, a book of readings.” McGraw-Hill, 1976,
s. 589

_28Erol Eren, “’Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi, Beta Basim Yayin Dagitim”, 7. Bask,
Istanbul, 2000, s 353

Birfan Caglar, “ iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Ogrencileri ile Mithendislik Fakiiltesi Ogrencilerinin

iy

Liderlik Tarzina iliskin Egilimlerinin Karsilastirmali Analizi ve Corum Ornegi”, Ticaret ve Turizm Egitim
Fakiiltesi Dergisi, 2004, sayi 2, s.97
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Liderlik alaninda son yillarda gelistirilen bazi liderlik yaklagimlari kisaca

asagida 6zetlenmeye calisiimistir.

1.3.2.1.  Ortiik Liderlik

Ortiik liderlik kuramini, “izleyicileri esas alarak, her insanin zihninde ideal bir
liderlik modeli oldugunu, bu modellerin iginde bulundugu toplumda genel olarak
benzerlik gosterdigini ve degisik etkenlerden dolayi farkhlasabilecedi distincesine

dayanir.” ifadesiyle tanimlayabiliriz.*°

1.3.2.2.  Stratejik Liderlik

Stratejik liderlik, gelecegi ongorerek sekillendirebilme, tasarlayabilme ve
degisimlere karsi hizli bir sekilde uyum saglayacak esnekligi saglama olarak
tanimlanmistir. Yonetim biliminde ise o6rgutin amacina ulagmak icin izledigi yollar
olarak tanimlanmaktadir. Stratejik liderlik 6rgutin icinde bulundugu i¢ ve dis cevreyi
dogru analiz ederek, dogru zamanda dogru stratejiyi olusturarak ve uygulayarak

orgutln her birimini strateji siirecine dahil etmektir.3!

1.3.2.3. Doéniisiimcii Liderlik

Doéntsumci liderlik en basit tanimiyla kisileri degistirme ve ddéndstlirme
surecidir. Diger bir ifadeyle dénisimcu liderlik bireylerde degisimi ve gelisimi isteme
arzusu yaratmaktir.3? Dontslimcu lider olarak adlandirilan bu lider takipgilerinden
bekledikleri rol ve gorevleri agikga belirler, takipgilerinin kendi yetenekleri ve
becerilerine olan gulvenlerini artirir ve onlarin beklenenin Ustinde performans

sergileyerek bir vizyona yonelmesini ve yonlendiriimesini saglar.

1.3.2.4. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlikle ilgili tam bir tanim ve teoride net bir tanimin gecerliligine
dair ortak karara varilamasa da, Weber karizmay1, resmi otoriteye dedgil, liderin istisnai
Ozelliklere sahip olduguna yonelik takipgi algilarina dayanan bir gu¢ olarak
tanimlamigtir.>*Bir baska tanimda ise karizmatik liderler, vizyonu izleyen ve kendilerini

lidere adamis astlarini alsiimisin disindaki performans ylksekligine eristirebilen,

30Kemal Erogluer, “Ortilk Liderlik Uzerine Bir Analiz: imalat Sektérii Calisanlarinin Kisilik Ozelliklerinin
Liderlik Algilarina Etkisi ,”Ege Stratejik Aragtirmalar Dergisi, 2014, 5(2), s.105-147

31Armagan Kirim "Farklihiginizi élgebildiginiz an: Kurumsal basarinin yol haritasi." Istanbul, Sistem
Yayincilik, 2002, s.39

82 Kirnm, a.g.e., s.39

3Enver Ozkalp ve Cigdem Kirel. "Orgiitsel Davrams ", Ekin Kitabevi, 4.Baski, 2010, s.307

34peter G. Northouse, “’Leadership: Theory and practice”, Sage publications, 2001, s.567
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amaglari etkileyebilen, duygusal bag kuran ve vizyona baglilik saglayan, astlarin érgat
misyonunu kendi kisisel ¢ikarlarindan daha fazla 6nemsemesini saglayan, Ust

seviyede motivasyon enerjisi verebilen kisiler olarak tanimlanmaktadir.®

1.3.2,5. Otantik Lider

Otantik liderler, kendilerinin kim oldugunu bilen, neye inandiklari konusunda
fikir sahibi olan, etik muhakeme, deger yargilari ve bireysel tutumlari arasinda
tutarlilik gosterebilen ve bu konuda seffaf olabilen, diger bireylerle iliskilerinde glven,
iyimserlik ve esneklik gibi olumlu bir ruh hali gelistirmeye odaklanmis, dirustlikleri
konusunda toplumda siiphenin olmadigi, bu yonleriyle de saygi duyulan kisilerdir.3®
Baska bir tanimlamaya gore otantik liderler, etik degerlerle yargilayabilen, olaylari ve
durumlarn farkli bakis acilari ile degerlendirebilen ve verdigi kararlari i¢csel ahlaki

degerleri ile kiyaslayan liderlerdir.*’

1.3.2.6. Etkilegsimsel Liderlik

Etkilesimsel liderlik, genel olarak kabul gérmus ifadeyle, “izleyicinin sahip
oldugu isin ya da i¢inde bulundugu ortamin gerekli motivasyonu, yonlendirmeyi ve
tatmini saglamada yetersiz kalmasi durumunda, liderin, performans kriterlerini ve bu
kriterlerin gerceklesmesi karsiliginda astlarin kazanacaklarini agikliga kavusturmasi”
seklindedir.®® Etkilesimci liderlikte karsilikli gliven ve isbirligi cergevesinde gelisen bir
iliski ile demokratik ve katilimci bir yonetim anlayigi dogrultusunda bir lider modeli
ortaya cikar.® Liderlik astlara orgitte liderle karsilikli etkilesim, lideri anlama ve
etkileme roll verir ve etkilesimci liderler ¢alisanlari kendilerinden beklenen seyleri

gerceklestirmesi igin motive eder. Astlarin gticii liderin glictine baglidir.°

35Adnan Ceylan, "Liderlige kuramsal yaklasimlar, " 21. Yiizyilda Liderlik Sempozyumu ,1997, s. 5-6.
36Gary Yukl, "Leadership in organizations Global edition ", New Jersey, Prentice-Hall.Brown, 2010,
s.210

$’"Michael E. Brown vd. "A review and future directions." The leadership quarterly, 2006, 17.6, s.595-
616

38Akif Tabak,et al. " Otantik liderlik 6lgegi glivenirlik ve gegerlik gcalismasi " ISGUC The Journal of
Industrial Relations and Human Resources, 2012, 14.4, s. 89-106

39Aloba Koksal,” Istatistik Analiz Metotlari” istanbul Caglayan Yayinlari, 2000, s.100-115

“peanne N. Den Hartog, et. Al. “Transactional versus transformational leadership: An analysis of the
MLQ." Journal of occupational and organizational psychology,1997, 70.1, s.19-34
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1.3.2.7. Etik Liderlik
Etik liderlik, “kisisel eylemler ve kisiler arasi iligkiler yoluyla normatif olarak
uygun davraniglarin gdsterilmesi ve bu davranigin iki yonlu iletisim, guglendirme ve

karar alma yoluyla takipgilere tanitimi” olarak tanimlanmistir#!

1.3.2.8. Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar liderlik, astlarinin ihtiyaglarini kendi ihtiyacglarinin éniine koyan ve
astlarinin maksimum potansiyel géstererek optimal ydnetimsel ve kariyer basarilarina
ulasmalarini saglayan bir liderlik tarzidir. Yapilan bu tanimdan da anlasilacagi tzere
hizmetkar liderlikte oncelik takipgilerin gereksinimleridir. 2 Bir baska tanimda ise
hizmetkar liderlik, genellikle ayni anda hem liderlik yapilan hem de hizmet edilen

kisilerin gelismesine odaklanan liderlik tarzi olarak tanimlanmaktadir.*3.

1.3.2.9. Misterek (Paylasilan) Liderlik

Paylasilan liderlik kavramini, érgutin Ust dizey yoneticisi haricindeki kisilere
de “hareket etme 6zglrliga ve karar verebilme hakki” tanimak olarak tanimlayabiliriz.
Diger bir ifadeyle paylasilan liderlik "emretme ve kontrol* kavramlarina karsi bir durus
sergilemektedir. Bu anlayisin benimsendigi 6rgutlerde, liderligi sistem anlayisi icine
yerlestirme yaklasimi esas alinarak, basa getirilen bir ya da birkag kisinin kararlarini
uygulamaktan kaginir. 4 Paylasilan liderlikte, liderlik anlayisi sadece hiyerarsik
dizende vyer alan yoneticilerle sinirh olmayip, kisilere liderlik yapma firsati,
atanmigliktan ziyade Kkisilerin alan Uzerindeki uzmanligina ve séz sahibi olabilme

glciine (potansiyeline) dayali olup, kurum igerisindeki her bireye agiktir.*®

1.3.2.10. Oz Liderlik

Manz’a gore 06z liderlik, bireylerin kisisel ve orgutsel anlamda bagsaril
olabilmeleri i¢in kendilerini motive edebilmeleri ve kendi kendilerini yonlendirebilme
surecidir. Bu yonuyle 6z liderlik kendini dizenleme teorisinin i¢cinde yer alir. Kendini

etkileyebilme ve kendini yonetebilme kavramlarini da kapsar. Boylece onlardan daha

“IMichael E. Brown et.al. "Ethical leadership: A social learning perspective for construct development
and testing " Organizational behavior and human decision processes, 2005, 97.2, s.120

42Blilent Akylz, ve Mufide Sule Eren “Hizmetkar liderlik davraniglarinin egitim sektori izerindeki etkisine
yonelik bir galisma.” Girigimcilik ve Kalkinma Dergisi, 2013, 8 (2), s.191-205

430zgiir Ugurluoglu vd. “Saglik galisanlarinin hizmetkar liderlik algilarinin lider-lye etkilesimi ve érgiitsel
glven uzerindeki etkisi”, Tiirkiye Sosyal Arastirmalar Dergisi, 2015, 19 (2), s.239-262.
44McCarthy,D. “Establishing a culture of distributed leadership”, 2010, Web:http://www.great leadership
by dan.com/ (Erisim tarihi: 10.05.2019 )

45 Hester Hulpia et al. "Development and validation of scores on the distributed leadership
inventory." Educational and Psychological Measurement, 2009, 69.6, s.1013-1034.
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genis kapsamlidir. Kisaca 6z liderlik, bireyin kendisini motive etmesinin daha Gzerinde

bir kavramdir.*®

1.3.2.11. Kulturel Liderlik

Kalturel liderlik; érgutte kultirel degerler olusturma, gelistirme, koruma ve
kultirel anlam ¢ikarma sdrecini igeren bir iklim yapisinda kilit degerleri 6rgut
ortaminda canl tutarak orgitsel misyonu bu yolla gelistirmeyi amaglamaktadir. 4’
Kalturel liderler hem gruplarin i¢sel bitlinlesme hem de dissal uyum saglama
sorunlarinin belirlenmesi ve ¢dziminde son derece etkili olan, orgutin igcinde

yasadi§i daha buylk sistemlerin kiltiirii ile de kaynastiriimasi igin calisan kisidir®®

1.3.2.12. Dagitimci Liderlik

Dagitimc liderlik gagdas anlamini, yapilandirmacilik teorisinden almaktadir.
Bu liderlik tara lider ve izleyenler ile onlarin birbirleri arasindaki bag Uzerinde durur ve
liderlik faaliyetini ¢coklu bireyler arasinda gerceklesen bir eylem olarak savunur. Bu
bakis acisinda liderlik, bir kisi tarafindan sergilenen davraniglar serisi olarak degil,
orgit icerisindeki normatif iligkiler kalibidir. Bu perspektif, liderligi bir érgatteki tim
liderlerin toplam liderlige olan ortak katkisi olarak gérmekte ve bu yoniyle de diger

teorilerden ayrilmaktadir.*®

1.3.2.13. Ogretimsel Liderlik

Ogretimsel liderlik, okul liderliginin basarisi igin bir dizi faaliyet ve stireglerden
olusan yoénetimin ve liderligin merkezindedir. Ogretimsel liderlik 6grenci ve yetigkin
o6grenmesi, pedagoji ve dgretim programlari konusunda yiksek dizeyde bilgi ve
anlama becerisi gerektirmektedir. Ayrica liderlerin mesleki bilgileri 6grenmesi, diger

yonetim gorevlerine gére daha nitelikli olmalidir.®

46Akif Tabak vd., ” Oz Liderlik Olgeginin Tirkgeye Uyarlanmasi Calismasi ", Bilig, 2013, 67, s.213
47Nuri Baloglu ve Engin Karadag. "Ruhsal liderlik iizerine teorik bir géziimleme." Kuram ve
Uygulamada Egitim Yénetimi Dergisi , 2009,15.2,5.165-190.

48 Filiz Tahaoglu ve Tokay Gedikoglu. "llkdgretim okulu midiirlerinin liderlik rolleri." Kuram ve
Uygulamada Egitim Yénetimi Dergisi , 2009 , 15.58, s.274-298.

4SAlma Harris, "Distributed leadership." The essentials of school leadership,2005, 160-172.

50Geoff Southworth "Instructional leadership in schools: Reflections and empirical evidence." School
Leadership & Management ,2002,22.1, s.73-91.

15



1.3.2.14. Online Liderlik ( E- Liderlik)

Gunumuzde surekli ve hizli bir gsekilde gelisen teknoloji agi dogrultusunda,
calisanlar ve bir ekibe dahil olanlar eskiye nazaran daha fazla teknolojik aletlerle vakit
gecirmekte ve iglerin tum isleyisi bilgisayarlar, telefonlar ve akilli cihazlar Gzerinden
yuratilmektedir. Bu durumda, ¢alisanlarin ve ekip Gyelerinin liderleriyle birebir olarak
gorusmekten ¢ok mail, telefon vs. gibi teknolojik cihazlar Gzerinden haberlesme ve

isleri yuritme durumu ortaya ¢ikmistir.

E-liderlik kisaca, gelismis bilgi teknolojileri yardimiyla davranislarda,
duygularda, distincelerde ve 6rglt, grup ve bireylerin performansiyla ilgili konularda

sosyal etkileme siireci olarak tanimlanabilir.5!

1.3.2.15. Vizyoner Liderlik

1990'l yillardan sonra ortaya ¢ikan bircok modern liderlik konularindan biri de
vizyoner liderliktir. Vizyoner liderlik konusu o6zellikle ortaya ciktigi tarihten sonra
isletmelerde Uzerinde durulan ve blUylUk Olcide 6neme sahip olan bir liderlik
konusudur. Bu liderlik kavramini daha iyi anlayabilmek igin oncelikle isim

paydaslarindan olan vizyon kelimesinin Gzerinde durulacaktir.

Vizyon arzulanan gelecegin habercisidir. insanin gelecekte olmak istedigi
konumu bugtnden itibaren belirlemesidir. Vizyon mevcut gergeklikten yola ¢gikarak
gelecedin gercgekligini yakalama cabasi ve paylasim surecidir. Bir bagka deyigle
vizyon bir faaliyetin, eylemin kilavuzu, yol gdstericisi veya bir amaca ulagmak igin
izlenen yol veya plandir. Vizyon iginde bulunulan anda olusturulan, gelecegin

yaratilmak istenen resmidir ve gelecege dair bir hayaldir.>?

Orglitsel anlamda vizyon, érgiite iligkin diglenen bir gelecegi tasarlayabilme,
gelistirebilme ve paylasabilme ile birlikte gelecegin resmedilmesidir. Vizyon, hizlanan
degdisim sureci ve belirsizlikler icindeki 6rgutler i¢in bir yol haritasi gorevi gorur. Vizyon
liderlerin gunlik konularin &tesine gecmelerini, gelecege donlk bir cergeve

cizmelerini saglar. Orgiite iliskin dislenen gelecegi tasarlayabilme, gelistirebilme,

51Bruce J. Avolio ,et al. "E-leadership: Implications for theory, research, and practice." The Leadership
Quarterly , 2000, 11.4, s.615-668.

52 peter Urs Bender,”Igten Liderlik.”(Cev: Imren Kalyoncu, Fatma Can Akbas). Istanbul, Hayat
Yayincilik, 2006, s.109
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paylasabilme, riske girme ve ulasilacak hedefi gergeklik dlglsiinde

dengeleyebilmektir.>®

Vizyon sézcligi, vizyoner liderligin temel tasidir. lyi bir vizyonda bulunmasi
gereken bazi oOzellikler vardir. Bu ozellikler, érgute baghhgdi cekici hale getirip
insanlara enerji vermeli, calisanlarin hayatina anlam katmali, mukemmellik
standartina sahip olmali ve gecmis ile gelecegdi birbirine baglayacak képri vazifesi

gormelidir.>*

Vizyoner liderler belirledigi 6rgltsel amaclari basarma kararligina ve inancina
sahiptir. Paylasilan bir érgut kultart olustururlar, yaraticidirlar ve orgat igin daha iyi bir
gelecek duslerler. Vizyoner liderler calisanlari vizyon ile motive ederler. Orgiit
vizyonun ustasi liderdir ve galisanlarin gelecekteki érgut amaglarina odaklanmalarini
saglarlar. Vizyoner liderler bunu yaparken calisanlarini mutlaka dinler, iletisime

acliktirlar, onlarin digerlerine saygi duyar, gorislerine deger verirler.5®

Kisaca ifade etmek gerekirse vizyoner liderler, isletmeyi basariya
ulagtirabilecek olan yolda gelecegin resmini calisanlariyla birlikte hareket ederek
olusturan, onlarla birlikte emek harcayan, yuksek motivasyon olusturma yetenegi
sayesinde calisanlarini en iyi performans seviyesine ¢ikaran, gugli orgut kalttrQ
olusturarak bunu 6rgit geneline yayan, bitin bunlari hayata gegirirken gereken

degisim ve gelisimin bilincinde olan kisilerdir.

Vizyoner liderler isletmenin ne olabileceginden esinlenerek liderlik tarzlari
gelistirirler. Detaylarda bogulmaz, kalkinma ve yenilikgilik alanlarinda takipgilerine yol

gOsterici olurlar.

Bu tarzi benimseyen liderler, organizasyonlarini zamanin belirsizliginden
arindirarak, ortak basarly1 6zendirerek tim organizasyonu daha genis ufuklara
yonlendirirler. Liderligi ve rehberligi icin bir vizyoner lider arandiginda igletme ya bir

donusum surecini tecrube ediyor ya da zor zamanlardan gegiyordur.

53Abdullah Karaman, “’Nasil ve Nigin Vizyon Yénetimi”’. istanbul, IQ Kiltiir Sanat Yayincilik, 2006,s.27
54Burt Nanus.” Visionary Leadership’’, San Fansisco, JosseyBass Publishers, 1992, s.567

>Joseph V. Quigley, “ Vizyon Olusturulmasi, Gelistirilmesi ve Korunmasi”, Gev: Berat Celik, 1.
Baski, Istanbul, Epsilon Yayincilik, 1998, s.279- 280
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Ozellikleri geregi vizyoner liderler birlik ruhunu uyandirip organizasyonu
belirlenen hedeflere dogru yol almaya sevk ederler. Hedeflere ulagsmak igin vizyoner
liderler karizmatik ve kararlidirlar. Kendilerini zor zamanlar veya déntsium surecinde
organizasyonu sakin kiyilara ulastirabilecek guavenilir koglar olarak kendilerini

tanimlarlar.

Vizyoner liderler genellikle organizasyon iginde 6zel bir zamanda yada ansizin
ortaya cikarlar. Bu nedenle, eder organizasyon bir Ust seviyeye atilim planliyorsa,
yeni insiyatifler almak istiyorsa veya vizyonunu yeniden de@erlendirmek istiyorsa,
vizyoner lider iste tam calisiimasi gerekli oldugu dusunulen kisidir. Zor déntsumler

vizyoner liderlige ihtiyag dogurur.%®

Hiyerarsik yapilarda bulunan ast-ust iligkisi, vizyoner liderin yonetiminde
bulundugu orgitlerde tamamen degisime ugrayacaktir. Garry Hammel'in deyisiyle

hiyerarsi, bir tecrlibe hiyerarsisi olmaktan ¢ok bir hayal glici hiyerarsisi olacaktir.5’

Sashkin’in vizyoner liderlik teorisi, yoneticinin vizyonunun igerigi ve vizyonu
olustururken gecen surecin Uzerinde durmaktadir. Sashkin’e gore vizyoner liderlikle
ilgili olarak ¢ ana bélim vardir. Bunlar; degisim, ideal amacglar ve sosyal
yonlendirmedir. Vizyon, cevredeki degisim ve orgutsel uyum icin nelerin gerekli
oldugunun 6n goérilmesini saglar. Vizyoner liderlik 6zelliklerinin daha anlasilabilir
kilnmasi icin oncelikle vizyonun 6nemli noktalari ve anahtar konular Uzerinde
durulmasi devaminda ise c¢ift yonllu etkilesim saglanarak c¢alisanlara bilginin ve
vizyonun aktariimasi gerekmektedir. Ugiincl kritik nokta ise vizyoner liderlerin tutarli
ve glvenilir davraniglar sergilemesidir.>® Cinar ve Kaban vizyoner liderligi dort alt
boyut ile ifade etmiglerdir. Bunlar vizyoner dusunce, eylem odaklh olma, gelecegin

resmi, degisimlere acgik olmadir. Agsagida bu boyutlarin agiklamalarina yer verilmigtir.

1.3.2.15.1. Vizyoner Liderligin Alt Boyutlari

1.3.2.15.1.1. Vizyoner Dusilince
Vizyoner lider vizyonu olusturmakla kalmayan, ayrica vizyonu takipgilerine
anlatabilme yetenegine sahip olan kisidir. Vizyoner lider izlenilecek yolu, ulasilacak

hedefleri tanimlamali ve vizyonu calisanlara acgik, s6zli ve yazil iletisim yoluyla

S6https://status.net/articles/visionary-leadership (Erigim tarihi 10.05.2019), s.4

57Vehbi Celik, “Egitimsel Liderlik” Ankara , Pegem A Yayincilik , 2000 , s.215

58Stephen J. Zaccaro, ‘’The nature of executive leadership: A conceptual and empirical analysis of
success”American Psychological Association, 2001, s.50
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aktarmaldir. Vizyonu farkli kosullarda da uygulanabilir hale getirmek igin 6rgut
faaliyetlerine hakim olmali, onlari dnceliklerine gore siralamaldir. Vizyoner lider,
vizyonu sadece sdzel olarak aktarmakla yetinmez, ayrica davraniglariyla da

calisanlarina yansitan kisidir.5°

Vizyoner liderler, calisanlari motive etmede vizyonu kullanirlar. Orgit
vizyonunun oOncusu liderdir ve calisanlarin gelecekteki isletme amaclarina
odaklanmalarini saglarlar. Vizyoner liderler bunu yaparken c¢alisanlarina s6z hakkini
taniyarak onlarin fikirlerini dinlerler. Calisanlarini dinleyen, onlarin degerlerine saygi
duyan liderler daha gucli bir hal alirlar. Goruslerine deger verildigini hisseden
galisanlar ise liderin belirledigi vizyonu sahiplenerek onu basarmak igin icten bir gaba
gosterirler. Vizyoner lider gerektiginde yetki devrinde bulunarak astlarina bir takim
sorumluluklar vermelidir, fakat vizyonu olusturma ve planlama silirecinde en buyuk
gucu kendi elinde tutmalidir. Belirlenen vizyon ise sadece Ust kademede kalmamall,
orgut geneline yayillmahdir ve belirli araliklarla kontrol edilerek isletme vizyon ve
degerlerinin igletmedeki tium c¢alisanlara iletildiginden ve herkes tarafindan

bilindiginden emin olunmalidir.®®

Vizyoner liderlik, organizasyonun tamami veya bir bolimu igin gergekgi,
guvenilir, ¢ekici bir gelecek vizyonu yaratabilme ve ifade edebilme yetenegidir. Bu
vizyon uygun bir sekilde segilir ve ylratillrse galisanlarin beceri ve yeteneklerine,
vizyonun gergeklesmesi icin tum kaynaklara gl¢ verir. Vizyoner bir lider vizyonu
olusturabilme yaninda bu vizyonu galisanlara aciklayabilme yetenegine sahip olan
kisidir.5?

Vizyoner liderler surekli yeni fikirler Greterek sirket hedeflerine ulasmaya
yonelik calismalar yapar.Bunun yani sira mevcut durumlari analiz ederek disinmeyi
tesvik edici tartismalar baslatir. Bu slrece tum ekip arkadaslarini dahil ederek

sureclerin gelisiminde etkin rol oynar.

Kisaca ifade edebiliriz ki, vizyoner dustince boyutunda vizyoner liderler,

astlariyla ¢alisma grubu disinda baglantilar kurarak onlari ¢calisandan ziyade birer

59Stephan P. Robbins, “Essentials of Organizational Behavior *’ New Jersey, PrenticeHall, Upper
Saddle River, 2000, s.245

60Joseph V. Quigley, “ Vizyon Olusturulmasi, Geligtiriimesi ve Korunmasi”, Cev: Berat Celik, 1.
Baski, istanbul, Epsilon Yayincilik. 1998, s.279- 280

51Robbins , a.g.e., s.144-145
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ekip arkadasi olarak gdérmektedir. Bu c¢alismalar sirasinda onlara guvendigini

hissettirerek birlik duygusunu benimsetirler.

1.3.2.15.1.2. Eylem Odakh Olma

Vizyoner lider, vizyonu orgutin butin kademelerine bagariyla iletebilme
becerisine sahiptir. Vizyoner liderlik, diger yonetim tiplemelerinden farkli olarak, son
doénemde ortaya ¢ikan yeni bir anlayistir. Bu anlayis, liderin, basinda oldugu kurumu,
proaktif (6ngodrisel) ve insancil bir yaklasim ile éngérilen gercekgi bir hedef
dogrultusunda, hizmet verdigi kimselerin (musteriler, vatandaslar) beklentilerini temel

alarak idare etmesine ve sirekli gelisme iginde tutmasina dayanmaktadir.®?

Vizyoner lider yetki devri yaparak, astlarina birtakim sorumluluklar vererek,
planlama slirecine onlari da katarak, vizyonu orgut geneline yayarak calisanlardan

vizyonu sahiplenmelerini saglayarak beklenenin Ustlinde performans saglarlar.®®

Vizyonu farkli kosullarda da uygulanabilir hale getirmek igin uygulanan
faaliyetleri iyi tanimlamali ve 6rgltin énceliklerine gére siralamalidir. Vizyoner bir

lider, vizyonu sozleri ve davranislariyla ifade ederler.®*

Vizyoner liderler isleri kurumun belirledigi hedefler ve degerler dogrultusunda
yobneterek karsilastigi sorunlara pratik ¢ézlmler Ureten kisilerdir. Zamanla konusunda
gerekli hassasiyete sahip olan bu liderler, yaptiklari ¢alismalari ve strdardikleri
faaliyetleri yalnizca yurtigi ile sinirlamaz buna ek olarak yurtdisinda yapilan

faaliyetlere de ilgi gdsterir.

1.3.2.15.1.3. Degigimlere Agik Olma

Vizyoner liderler, izleyenlerin birbirleriyle ve dlinya ile olan iligkileri sonucu elde
ettikleri genel dusunceleri geligtirmelerine yardimci olan genel durum, sosyal
ihtiyaclar, problemlerin agiklamasi ve vizyona yonelik umut verici ¢ézimler hakkinda
anladiklarini birlikte ortaya koyarlar. Bu vizyon, ge¢mis deneyimlerin, bugunku

olanaklarin, temel degerlerin ve kultirel geleneklerin bir yansimasidir. Onlar

®2yakup B. Bulut, ve Serdar Uygun, "Etkin bir ydnetim igin vizyoner liderligin énemi: Hatay'daki kamu
kurumlari Gizerinde bir uygulama® Importance Of Visionary Leadership For An Active Administration: An
Applicaton In Public Institutions In Hatay." Mustafa Kemal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, 2010, 7.13, s. 29-47.

63Quigley, a.g.e., s.280

64 Robbins,a.g.e., s.144-145
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degerlerin gelecekte nasil anlamlandirilacagini lider ve izleyenlerin davraniglari

yoluyla gosterirler.%®

Vizyoner liderler degisime ve gelisime agik olan bunlari sirket dogrultusunda
uygulamaktan cekinmeyen, bu dogrultuda gerektiginde radikal kararlar alabilen
kisilerdir. Ogrendikleri bilgileri kurum igerisinde uygulama ve égrendiklerini astlarina

aktarma konusunda oldukga basarilidirlar.

1.3.2.15.1.4. Gelecegin Resmi

Vizyoner lider, gindmuz yoneticilerinin gelecegi dngdrerek katilimci yonetim
anlayisi icinde calisanlariyla birlikte isletmeyi basariya goturecek bir vizyon
olusturmali, vizyona ulastirilacak yolda glclu stratejiler gelistirerek, tehditleri firsatlara
donustiren proaktif bir yaklasimla basari yolunda hizla ilerlemelidirler. Yenilik ve
degisimleri yakindan takip ederek, egitimin gerekliligine inanmalari, surekli 6grenme
glcunin getirecegi faydanin bilinciyle 6grenen bir organizasyon olusturmalari
gerekmektedir. Calisanlarina ilham vermeli, yetki devrederek onlari sireglere dahil

etmelidirler.%¢

Vizyoner liderler galismalarini isletmenin ginlik isleri yerine kurumu gelecege
hazirlayacak galismalar dogrultusunda sekillendirmistir. Gelecekte karsilasilabilecek
olumlu ya da olumsuz ihtimaller ve suregler hakkinda yeni fikirler ortaya koyarak, bu
sureg icerisinde gerekli gérdiginde blylk ve curetkar projeler Uretip uygulamaya

koymaktan ¢ekinmezler.

1.4. Boliimiin Genel Degerlendirmesi

Bu bolumde liderlik kavrami, kurami ve liderligin tarihsel gelisimi ile ilgili
tanimlar yapilmistir. Yoneticilik ve liderlik arasindaki benzerlik ve farkliliklara
deginilmig, bu benzerlik ve farkhliklari konu alan ¢aligmalara yer verilmigtir. Liderlik
yaklagimlarini agiklayan geleneksel liderlik teorileri “Ozellikler teorisi, davranis teorisi
ve durumsallik teorisi” kavramlarinin agiklamalari yapiimistir. Ayrica modern liderlik
teorilerinden olan o6rtik liderlik, stratejik liderlik, dontistumca liderlik, karizmatik liderlik,

otantik liderlik, etkilesimsel liderlik, etik liderlik, hizmetkar liderlik, musterek

%5Barbara C. Crosby, “’Leadership for global citizenship: Building transnational community.”Sage
Publications, 1999, s.107

66 Yasemin Tekin ve Rlya Ehtiyar, “Basarinin Temel Aktorleri: Vizyoner Liderler”, Journal of
YasarUniversity, 2011, 24(6), s. 4007-4023.
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(paylasilan) liderlik, 6z liderlik, kaltirel liderlik, dagitimci liderlik, 6gretimsel liderlik,
online liderlik (E-liderlik) agiklamalarina yer verilmis, vizyoner liderlik Gzerinde detayl
inceleme yapilmigtir. Vizyoner liderligin alt boyutlari ve 06zelliklerinin tanimi
yapilmigtir. Vizyoner liderligin, degisen cevre kosullari ve rekabet ortaminda
igletmelerin ihtiyaci olan liderlik tarzi olduguna deginilmis ve isletmenin gelisimi ve
cevresel degisime uyum saglayabilirligi acisindan bu liderlik tarzinin énemi

belirtiimigtir.

Vizyoner liderlik kavrami her tarli kurum ve kurulusta arastirmacilarin ilgisini
¢eken bir konu olagelmistir. Gerek yurt icinde gerekse yurtdisinda vizyoner liderlige
iliskin yapilan calismalara rastlanmaktadir. Bu bodlumde vizyoner liderlige iligkin

yapilan bazi arastirmalara ve bu arastirma bulgularina yer verilecektir.

Westley ve Mintzberg, arastirmalarinda vizyoner liderligi stratejik yonetim ile
karsilastirmiglardir. Vizyoner liderligin drama yonu ele alinmistir. Edwin Land, Steven
Jobs gibi kigilerin basari hikayeleri Uzerine incelemeler yapiimistir. Arastirmacilar,
vizyoner liderligin stratejik yonetime gére daha guclu bir etkiye sahip oldugunu ifade
etmiglerdir. Katihmcilarin ifadelerinden yola c¢ikarak vizyoner liderleri yaratici,

paylasimci, idealist ve esnek distinen bireyler olarak tanimlamiglardir.®’

Brown ve Anfara, orta dereceli okullarda gérev yapan ydneticiler ile yaptigi
¢alismada, 98 orta seviye muadir arastiriimis ve 44 Kkisi ile goérisme yapilimistir.
Yoéneticilerin okula iligkin yenilikleri ve degisimleri planlarken daha ¢ok vizyon ve
vizyoner liderlik yaklagimindan faydalandiklarini, degisimin ancak bu sekilde

sag@lanabilecegi belirtiimistir.®®

Bute ise meslek yuksekokulu yoneticilerinin var olan ve gelistirmek istedikleri
yeterliliklerine, liderlik bicemlerine, mesleki degerlerine, okullarina, okullarinin gugli
ve zayif yonlerine, iklimine ve ideallerindeki meslek ylksekokullarina iligkin
degerlendirme uzerinde inceleme yapmig, bu incelemedeki veriler meslek yuksek
okullarinda gérev yapan 404 yodneticiden elde edilmistir. Sonug¢ olarak ise, meslek
yuksekokulu yoneticilerinin orgutsel vizyonlarinin kigisel vizyonlariyla tutarli oldugunu;
geleceg@in meslek yuksekokullari igin geligtirilen vizyonlarin acik ve anlasilir oldugunu;

meslek yuksekokulu ydneticilerine ait vizyonlarin, gelecedin meslek ylksekokullarini

5’Frances Westley,and Henry Mintzberg. "Visionary leadership and strategic management ",Strategic
management journal, 1989 ,10.s1, s.17-32.

68Kathleen M. Brown, and Vincent A. Anfara Jr. "Paving the way for change: Visionary leadership in
action at the middle level." Nassp Bulletin, 2003,87.635, s.16-34.
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olusturmak igin yeterli bulundugunu ifade ederek, arastirma grubunda yer alan

yoneticilerin vizyoner liderlik baglaminda yeterlilik sahibi oldugunu belirtmisgtir.®®

Tekin ve Ehtiyar, liderlerin vizyoner liderlik nitelikleri ve davraniglarini tespit
etmek amaciyla konaklama sektorinde uygulama yapmigtir. Uygulamadaki boyutlar
arasindaki iligkiyi belirlemek ve elde edilen bulgularin 6rgutsel yansimalarinin neler
olacagini tespit etmek Uzere 26 adet 5 yildizli otel isletmesinde hizmet veren 220
yoneticiden anket calismasi ile veri toplamistir. Bu arastirma sonucunda igletmelerin
geleceklerini kazanmalari ve uzun vadeli performans goéstermeleri acgisindan one
¢ikan en 6nemli temanin vizyoner liderlik oldugjunu ifade etmis, arastirma bulgulari
otel igletmeleri calisanlarinin liderlerini vizyoner lider olarak algiladiklarini, liderlerin
vizyoner lider nitelikleri tasiyarak, vizyoner lider davranislari sergilediklerini ortaya

koymustur.

Taylor ve arkadaslari vizyoner liderlik ve érgitsel etkinlik konusu Uzerine
135 orgit lideri ve emirlerinde ¢alisan 221 c¢alisan (zerinde incelemede
bulunmusglardir. Yapilan bu incelemenin sonucunda vizyoner liderlik ve algilanan
orgitsel etkinlik arasinda anlamh iligkiler bulmuslar, ayrica yapilan analizler
sonucunda ylksek liderlik becerisine sahip vizyoner liderlerin, kendi

organizasyonlarinda algilanan en blyik orgitsel etkinligi sagladigini belirtmislerdir.”™

Dogan vd., sinif 6gretmenlerinin liderlik kavramina ve ilkokul yoneticilerinden
bekledikleri liderlik davranislarina iligkin goruslerini belirlemeye yodnelik yaptigi
¢alismalarinda, 20 sinif 6gretmeninden elde ettikleri verileri degerlendirerek
ogretmenlerin liderlik kavramini agiklarken “amag, hedef, sezgi, ilke, uyum, gelisim,
etkileyicilik, onderlik, 11k tutma, yararlilik, yetenek, temsil etme” kavramlari vizyoner

liderlik baglaminda kullandiklarini tespit emislerdir.”

Eranil ise mesleki ortadgretim kurumlarinda gorev yapan yoneticilerin vizyoner
liderlik 6zellikleri ile 6gretmenlerin is doyumu duzeyleri arasindaki iliskiyi belirlemek

amacilyla calisma yapmistir. Bu galismanin anakutlesini Milli Egitim Bakanhgdina bagl

9 Mustafa Biite "Meslek Yiiksekokulu Yoneticilerinin Kisisel Ve Orgiitsel Vizyonlar." Atatiirk
Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Dergisi ,2010, 24.4 5.175-193.

© Yasemin Tekin ve Rlya Ehtiyar, “Basarinin Temel Aktorleri: Vizyoner Liderler,” Journal of
YasarUniversity, 2011, 24(6), s. 4007-4023.

"IM. Taylor, et al."Visionary leadership and its relationship to organizational effectiveness." Leadership
& Organization Development Journal , 2014,35.6, s. 566-583.

2Soner Dogan vd., “Sinif 6gretmenlerinin liderlik kavramina ve ilkokul yoneticilerinden bekledikleri
liderlik davranislarina iliskin gérisleri”, Bartin Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi , 2015, s. 62-73.
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Nevsehir ilinde bulunan 18 meslek lisesi ve bu liselerde gorev yapan 464 6gretmen
olusturmaktadir. Calismanin sonucunda, mesleki ortadgretim kurumlarinda goérev
yapan yoneticilerin vizyoner liderlik 6zellikleri ile 6gretmenlerin is doyumu duzeyleri
arasinda dogru yonla (pozitif) orta kuvvette bir iligki tespit edilmistir. Bu iligkinin
guglendirilebilmesinde okul ydneticilerinin okul ydnetimi ve denetimi alaninda
uzmanlastiriimasi i¢in yonetici atamasinda yuksek lisans veya doktora zorunlulugu
dncelikli hale getirilebilir seklinde éneride bulunulmustur. Ogretmenlerin gérislerine
gore, mesleki ortadgretim kurumlarinda gorev yapan yoneticilerin vizyoner liderlik
Ozelliklerine sahip olma duzeylerine iligkin sadece cinsiyet degiskenine gore

istatistiksel bakimdan anlamli bir farklilik oldugu belirtilmistir.”

Tanribil, vizyoner liderlik davranisinin, orgutsel baghlik ve adalet algisi
Uzerindeki etkisini belirlemeye yonelik ¢alismasinda, Erzurum il sinirlari igerisinde
bankacilik sektériinde calisan 307 kisi ile anket calismasi yapmistir. Yapilan bu
galisma sonucunda vizyoner lider davranislariyla, orglutsel baglilik ve adalet algisi

arasinda ayni dogrultuda ve anlamli bir iliski oldugu ortaya ¢ikmistir.”

Buharalioglu calismasinda, ilkdgretim okulu yodneticilerinin vizyoner liderlik
rollerine iligkin égretmen gdruslerini incelenmistir. Arastirmasina 2012-2013 egitim
ogretim yili izmir ili Cigli ilgesinde Milli Egitim Bakanligrna bagh resmi egitim
kurumlarinda gérev yapan 577 6gretmen dahil olmustur. Arastirma sonuglarina gore;
mesleki ortadgretim kurumlarinda gorev yapan yoneticilerin vizyoner liderlik 6zellikleri
ile dgretmenlerin is doyumu dizeyleri arasinda dogru yonli (pozitif) orta kuvvette bir
iliski tespit edilmistir.”™

Goruldugu uzere hem dinyada hem de Turkiye’de yapilan cgalismalarda
vizyoner liderlik degiskeni bu calismada oldugu gibi orgutsel ceviklik degiskeni ile

birlikte ele alinmistir. Bu durum ¢alismanin 6zgunligunu kanitlar niteliktedir

3A. K. Eranil, "Mesleki ortadgretim kurumlarinda gérev yapan yéneticilerin vizyoner liderlik ézellikleri ile
dgretmenlerin is doyumu diizeyleri arasindaki iliski." Gaziosmanpasa Universitesi, Tokat, 2014,
(Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi)

7Sema Tanribil, "Vizyoner Liderlik Davranislarinin Calisanlarin Orgiitsel Baghlik ve Adalet Algilarina
Etkisi: Erzurum ili Bankacilik Sektériinde Yapilan Bir Arastirma." Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitisu Isletme Anabilim Dali Erzurum, 2015, (Yayinlanmamis Yiksek Lisans Tezi).
75C.Buharalioglu, "llkdgretim égretmenlerinin okul ydneticilerinin vizyoner liderlik davranislarini
gosterme diizeylerine iliskin goriisleri (izmir ili Cigli ilgesi 6rnegi)”’, TC. Okan Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii, Iistanbul, 2014, (Yayimlanmig Yiiksek Lisans Tezi)
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IKINCi BOLUM
ORGUTSEL GEVIKLIK

2.1. Orgiitsel Ceviklik Kavrami

Orgiitsel geviklik kavrami isletmelerin gevresel ve i¢sel faktorlerde olusan ani,
ongorulemeyen degisikliklere hizla uyum saglama, ortaya c¢ikan yeni gelismeler
dogrultusunda yeniden dizenlemeye giderek degisen c¢evre kosullarinda hayatta
kalma basarisi elde etme ve bunun yani sira karllikta surekliligi saglama olarak
adlandirilabilir. Orgiitsel geviklik kavrami 90'li yillarin bagindan itibaren giinimiize
kadar olan suregte Uretim, imalat, teknoloji gibi sektorler basta olmak Uzere
kullaniimaya baslanmis ve bu kavram ile ilgili olusturulan model, tanim ve bilesenlerin
belirlenmesi konusunda cok sayida arastirmaya konu olmustur. Orgiitsel ceviklik
modelinin incelenmesinden o6nce ana bilesen olan c¢eviklik modeliyle ilgili

tanimlamalara yer vermek gerekirse;

Ceviklik, Grtin, hizmet aglarinda ve pazar alaninda degisiklikler yaparak ortaya
koyduklari deg@eri yeniden tanimlayarak elde eden ve surekli gelistiren firmalarin
basarisinin temel anahtaridir. Cevik firmalar, devamli olarak kendi trlin pazarlarinda
rekabet edebilmek igin firsatlari algilamakta ve sz konusu olan bu firsatlari elde

etmek icin gerekli bilgi ve hareketliligi bir araya getirmektedir.”®

Ceviklik, bir organizasyonun ¢evresindeki degisiklikleri (firsatlar, tehditler veya
ikisinin birlesimi) tespit etme ve musterilerine, hissedarlarina kaynaklarini, sireglerini
ve stratejilerini yeniden dizenleyerek odaklanma ve bu duruma hizli cevap verebilme

yetenegidir.”’

Ceviklik sadece degdisimlere alismak, uyum saglamak degil, beklenmeyen ve
muhtemelen kisa sureli pazar firsatlarini degerlendirebilmek igin sirket yapilarinin,
organizasyon sistemlerinin, teknolojisinin, tesislerinin ve personelinin yeniden
yapilandiriimasi ve sekillendiriimesi ile bagarilan bir adaptasyon yetenegidir. Bir

yerden baska bir yere gegis degil, komple degisiklik ve igbirligini icermektedir.”®

8vallabh Sambamurthy vd., "Shaping agility through digital options: Reconceptualizing the role of
information technology in contemporary firms", MIS quarterly ,2003, s 237-263.

7" Anirban Ganguly vd. "Evaluating agility in corporate enterprises." International Journal of Production
Economics, 2009,118.2 ,s. 410-423.

80nur Arslan, "21. YY Uretim Anlayisi: Cevik Uretim." Verimlilik Dergisi , 2007 , 3, s.57-70.
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Bu baglamda ceviklik ile ilgili tanimlardan anlasilacag: Uzere gunumuzun
ongorilemez ve rekabetci is dinyasinda, firmalarin rekabet edebilmek icin farkli
rekabet 6zelliklerine sahip olmalari zorunludur. Aksi takdirde, yok olmaya dogru
ilerleyeceklerdir. Bugundn c¢alkantilli piyasa ortamlarinda ihtiyag¢ duydugu bu
Ozelliklerden birisi de c¢evikliktir. Ceviklik, firmalara hizli tepki verebilme ve etrafindaki
ortam ile uyumlu olabilme imk&nini saglar ve organizasyonun verimliligini artirmasina

olanak verir.

Orglitsel geviklik, bir organizasyonun yiiksek kalitede ve etkin bir performans
Ureterek, hizli ve istikrarli bir sekilde degisen ve pargalara ayrilmis bir kiresel piyasa

ortaminda rahatca galisabilme kabiliyetidir.”

Orgiitsel ceviklik, farklilastiriimis temel kabiliyetlere yeniden odaklanmak
amaciyla igsletme birimlerinin, piyasalarin ve endustrilerin diizenlenmesi ve ortadan

kaldiriimasi stirecidir.®°

Batdn bunlarin 1siginda orgutsel cevikligi, insan kaynaklarinin bilgisini artiran,
organizasyonun gelisimini etkileyen, hizla degisen bir ortamda hareketlerini hafifleten,
Urdnlerinin gelistirimesi yoluyla, organizasyonun hedeflerine ulasma kabiliyeti olarak
tanimlamak mumkinduir. Ozetle, érgltsel gevikligin érgt iginde ve diginda firmalarin

varliklarini strdurebilmeleri igin temel dayanaklardan biri oldugu ifade edilebilir.

2.2. Orgiitsel Ceviklik Yetenekleri

Bazi arastirmacilar drgitsel geviklik kavramini etki alani uygulamalarina ve
baglamlarina gére tanimlamaya cahsmislardir. Orgitsel cevikligin 6zelliklerini
belirlemek igin farkh kavramsal modeller onermislerdir. Cevik bir 6rgutin temel
boyutlarini, 6zelliklerini ve niteliklerini tanimlamak igin bu 6nermelerin bazilari su

sekilde belirtiimistir;

Sherehiy ve arkadaslari, bir igletmenin tUm alanlarina uygulanabilen gevikligin

kuresel 6zelliklerini esneklik, cevap verme, hiz, dedisim kultird, batinlesme ve disuk

Nikos C.Tsourveloudis, and Kimon P. Valavanis. "On the measurement of enterprise agility." Journal
of Intelligent and Robotic Systems, 2002, 33.3, s. 329-342.

80Charles W.L. Hill and Gareth R. Jones ‘’Strategic Management: An Integrated approach” (13th ed.).
Boston, Houghton Mifflin Company, s.298
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karmasiklik, ylksek kalite, kisisellestirilmis Uriin ve 6z yetenekleri harekete gecirme

olarak ifade etmiglerdir.8!

Fakat en iyi bilinen kavramsallastirmalardan bazilari, degisime hakim olmak
ve rekabetci kalmak igin dort temel drgutsel geviklik boyutu geligtiren arastirmacilar

tarafindan yapiimigtir.

Goldman ve arkadaslari, orgutsel cevikligi su sekilde boyutlandirmistir;
Urtnlerden ziyade deger ve ¢dzimler sunarak musteriyi zenginlestirmek, rekabeti
artirmak, isbirligini hizlandirmak ve kullanilan kaynaklari optimize etmek icin isbirligi
yapmak, insani hizh bir sekilde yeniden yapilandirarak ana degisikliklere alismak,
sahip olunan kaynak ve son olarak surekli bir isglict egitimi ve orgltsel egitim ile

insanlarin ve bilgilerin etkisini arttirmak.8?

Jackson ve Johansson da ceviklik yeteneklerini dort ana boyuta ayirmislardir;
ardnle ilgili degisim yetenekleri, operasyonlardaki yetkinlik, i¢ ve dis isbirligi, insanlar,

bilgi ve yaraticilik.®

Diger yandan Imreh ve Raisinghani tarafindan doért ¢cevik uygulama kategorisi
Onerilmistir: musterileri zenginlestirmek, degisim konusunda ustalagsmak, rekabette is

birligi yapmak ve kaynaklardan, ézellikle insan kaynaklarindan yaralanmak.8

Yukarida belirtilen yazarlarin érgutsel ¢eviklik yeteneklerini farkli yollardan ele

almig olugunu goéruyoruz.

Ancak, birgok arastirmaya temel olusturmus en iyi kavramsallastirma Sharifi
ve Zhang tarafindan yapilmistir. Sharifi ve Zhang yaptiklari ¢alismalar sonucunda
orgutsel gevikligin bilesenlerini 4 ana boyut altinda toplayarak genis ¢cergeveli bir tablo
olusturmuslardir. Bu tabloda da gosterildigi gibi orgutsel ceviklik yeteneklerini cevap

verme, yetkinlik, esneklik, hiz yetenekleri olusturmaktadir.

81Bohdana Sherehiy et. al. "A review of enterprise agility: Concepts, frameworks, and attributes" ,
International Journal of industrial ergonomics, 2007, 37.5 s.445-460.

82Stephan L. Goldman, et. al. “Agile Competitors and Virtual Organizations: Strategies for Enriching the
Customer”, Long Range Plann,1995, vol. 29, s.131,

8Mats Jackson and Christer Johansson, "An agility analysis from a production system perspective" ,
Integrated Manufacturing Systems, 2003, 14.6, s. 482-488.

84Robert Imreh and M. Raisinghani. "Impact of agile software development on quality within information
technologyorganizations”, Journal of Emerging Trends in Computing and Information Science,
2011, 2.10, s.460-475.
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Tablo-2: Orglitsel Ceviklik icin Kavramsal Model®

Ceviklik Siiriiciileri +| Ceviklik Yetenekleri Ceviklik Saglayicilari

v

Cevik Hale Getirecek »| Cevap Verebilme Yetenegi »| Organizasyon
Strateji Yeterlilik Teknoloji
Esneklik insan Kaynaklari
Hiz Yenilikgilik

A 4

Ceviklik Stratejisi

A 4

2.2.1. Cevap Verme

Cevap verme yetenegi, isletmelerin rekabet edebilmeleri ve surdurdlebilirligini
devam ettirebilmeleri acisindan énemli bir rol oynamaktadir. Glinimizde strekli
gelismekte olan teknolojik yeniliklere uymak ve bunlarin yani sira ayni sekilde surekli
gelisim ve degisim igerisinde olan musteri taleplerine karsilik verebilmek isletmelerin

kendi ¢ikarlarini korumalari agisindan gereklidir.

Sharifi ve Zhang’ e gore cevap verme yetenegi; degisiklikleri tanima, hizli

yanitlama ve bunlardan yararlanma yetenegini ifade eder.%®

Zafer ve arkadaslar tarafindan cevap verme yetenegi ¢cevresel sinyallere tepki

verme hizi seklinde belirtiimektedir.2” Diger yandan Chan ve arkadaslari cevap verme

8 Sharifi ve Zhang, a.g.e., s.24

8Hossein Sharifi and Zhengwen Zhang. "A methodology for achieving agility in manufacturing
organisations: An introduction" ,International journal of production economics,1999, 62.1-2,
S.7-22.

87 Akbar Zaheer and Srilata Zaheer, "Catching the wave: Alertness, responsiveness, and market
influence in global electronic networks", Management science,1993, 43.11, s.1493-1509
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yetenegini hem endustriler, sirketler ve sirketlerin is birlikleri yapma agisindan hem de

musteriler ve pazar agisindan vazgegilmez bir gereklilik olarak ifade edilmistir.2

Yapilan bu tanimlar agikga gdsteriyor ki, isletmeler agisindan cevap verme
yetenegi, sektdrler icerisinde ihtiyaglar dogrultusunda dedisiklikler gosterse de,
meydana gelen i¢ ve dis degdisiklikler ve musterilerin degisen taleplerine karsilik verip
ihtiyvaclarini karsilamayi ifade etmektedir. Cevap verme yetenegdi ginimuzde var olan
isletmelerde orgutsel ¢eviklik kavraminin uygulanabilirligi acisindan énem arz
etmektedir. Tablo 3'de ayrintili sekilde aktarilan c¢alismalar g6z 6ninde

bulunduruldugunda igletmeler agisindan 6nemi agiklanmigtir.8®

88Alan TL Chan, et. al.."The effects of strategic and manufacturing flexibilities and supply chain agility on
firm performance in the fashion industry”, European Journal of Operational Research , 2017, 259.2,
s. 486-499.

8Bilent Akkayaa ve Akif Tabak, "Orgitsel Ceviklik Olgeginin Tirkceye Uyarlanmasi: Gegerlik ve
Guvenirlik Calismasi", Is ve Insan Dergisi, 2018, 5.2, 5.185-206.
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Tablo-3: isletmenin Degisimlere Cevap verme Yetenegine iliskin Bazi Ornekler®

Arastirmaci

Isletmenin Degisimlere Cevap verme Yetenegine lliskin

Bazi Ornekler

Sharifi & Zhang
(1999:17)
Zhang & Sharifi
(200:506)
Sharifi vd.
(2001 : 862)

*Degisimlere tepki vermesi ve 6rgut yapisina uyarlama
*Degisimleri iyilestirme

*Stratejik vizyon belirleme

*Sezme, algilama ve degisiklikleri tahmin etme yetenegi

Becker & Knudsen (2005
1 753)

*Fiyatlardaki degisikliklere teki verebilmek igin hizl karar vermesi,
*Musterin ihtiyaglarindaki degisimleri fark etmeye meyilli olmasi,
*Periodik olarak urlnlerin takip edilmesi,

*Dig gevredeki degisimlere karsi bélumler arasinda duzenli gérismeler
yapiimali

*Rakiplerin kampanyalarina hizlakargilik verebilmesi ve hayata
gecirmesi,

*Isletmedekidepartmanlar arasi aktivitelerin iyi idare edilmesi,
*Musterilerinsikayetlerinin dikkate alinmasi ve takip edilmesi,

*igletmedeki bdélimlerde uUrin degisikliklerini ydnetmesidir.

Sherehiy vd.
(2007 : 457)

*Musteri tercih ve ihtiyaclarina cevap verme,
*Pazar ve igletme cergevesindeki degisim ve egilimlere cevap verme,
*Sosyal ve gevresel konulara cevap verme,

*|sletmenin hedef ve amaglarini degisimlere karsi uyarlayabilmektedir.

2.2.2. Esneklik
Stigler 1930'lu

yillarda esnekligi firmanin talep belirsizliklerini yonetme

yetenedi agisindan tanimlamistir.

Weber ve Tarba ise, bu terimi “yeni gelismeler karsisinda esnek kalabilme

yetenegi

olarak ifade etmiglerdir.

Orgiitsel gevikligin diger bir unsuru olan esneklik, Zhang ve Sharifi tarafindan,

isletmelerin ayni imkanlarla farkl isleri yuriatme ve farkh hedeflere ulagsma yetenegi

olarak ifade edilmig, bu esneklik taniminin 4 alt unsurunu belirtmistir.%!

%0 Biilent Akkayaa ve Akif Tabak, is ve insan Dergisi | The Journal of Human and Work, Ekim 2018

Cilt-Say1 ,5 (2), s.185-206

91 7Zhang ve sharifi, a.g.e., s.496-513.
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- Urin hacmi esnekligi.

- Urin modeli / konfigiirasyon esnekligi.

- Organizasyon ve organizasyonel konularda esneklik.

- insanlarin esnekligi.

Orgitsel esneklik kavrami, bir organizasyonun etrafindaki degisikliklere
onceden belirlenmis bir cevap olarak, kendi i¢ yapilarini ve sureclerini ayarlama
kabiliyetini temsil eder. Adapte olabilirlik kabiliyeti, 6rgutsel operasyonlarin kendi
gevrelerine olan uygunluklarini saglarken; esneklik kabiliyeti ise, orgutsel kaynaklarin
her daim hazir olmalarina ve kaynaklari harekete gecirme kolayligina vurguda

bulunur.

Esneklik kavramini yukaridaki tanimlamalardan yola g¢ikarak ele aldigimizda,
firmalarin surdurdlebilirliginin ve gelisiminin hem organizasyon igerisindeki makine,
ardin, insan ve yapilanma konularini hem de musterilerin degisen taleplerine, i¢ ve dis

cevrede gergeklesen olaylara tepki vermedeki yetenek olarak ifade edebiliriz.

2.2.3. Hiz
Oosterhout ve arkadaglar hiz kavramini drgutsel gevikligin uygulanabilirliginin

kalbi oldugunu ifade etmiglerdir.®?

Sharifi ve Zhang ise hizi, isletmelerin olabilecek en kisa zamanda gorevlerini

gerceklestirme becerisi olarak tanimlamislardir.®3

Sherehiy ise bu yetenegi hizli 6grenme, mumkin olan en kisa surede
degisiklik yapabilme, Grin ve hizmet sunumlarindaki hiz olarak ifade etmistir. Ayrica
igletmelerin yeni Urunler, hizmetler veya gelismig Urunler piyasaya sunma konusunda

hizli olmalari ve bu siregte uyumlulugunu arttirmalari gerektigini belirtmistir.%

9Marcel Van Oosterhout, et. al., “Business Agility: Need, Readiness and Alignment with IT Strategies
Agile Information Systems: Conceptualization”, Construction and Management, 2007, Vol. 44, s. 52—
69.

93harifi and Zhang, a.g.e., s.7-22.
%Sherehiy, et al., 5.445-460.
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Bu baglamda orgutsel cevikligin bir diger yetenedi olan hiz kavrami
isletmelerin degisime karsi yenilikler gelistirebilmesi agisindan énemli bir kavramdir.
Hiz kavrami, gunimiz rekabet ortaminda firmalarin digerlerine kiyasla misgteri talep
ve isteklerine daha kisa sirede cevap verebilmesi, Urliin ve hizmetlerin hazirlanmasi

suresinde rakiplerine oranla daha hizli olmasi olarak ifade edilebilir.

2.2.4. Yetkinlik

Yetkinlik kavrami orgltsel cevikligin son yetenedi olmakla beraber cevap
verme, esneklik ve hiz yeteneklerinin birlikte kullanilabilme potansiyelini ifade
etmektedir. Teece ve arkadaslari yetkinlik kavramini igletmelerin degisen i¢c ve dis
cevre kosullarina yoénelik uyum saglamak icin mevcut olan yeteneklerini ve
yeterliliklerini bu suUre¢ c¢ercevesinde surekli uyarlama, yenileme ve yeniden

yapilandirma yetenegi olarak tanimlamiglardir.®®

isletmelerin hedeflerini etkili bir sekilde ortaya koyan yetkinlik; yani yeterlilik,
sirketlerin amaclarini, verimliliklerini, yeteneklerini ve basarilarini ortaya cikarma

kabiliyeti olarak ifade edilebilir.%®

Bu baglamda yetkinlik kavrami hiz, cevap verme ve esneklik kavramlarinin
uygulanabilirligini ifade ettiginden, érgltsel geviklik yetenekleri arasinda blylk dnem
arz etmektedir. isletme iginde ve disinda meydana gelen degismeler kargisinda
firmanin kurum igi ve disinda uygun is birligi ortami saglamasi ve gelistirmesi,
belirledigi stratejik vizyon ile uzun vadeli hedeflerini gergeklestirebilmesi agisindan
onemlidir. Sadece urin ve hizmet kapasitesi, esnekligi ile degil ayni zamanda
teknolojik kaynak ve yetkin i¢ yapilanma sureclerinde de isletmenin i¢ ve dis magteri

taleplerini karsilayabilmesi agisindan yetkinlik yeteneg@inin uygulanabilirligi dnemlidir.

2.3.  Orgiitsel Cevikligin Yararlar Ve Gereksinimi

21. yuzyilin baslarinda dunya kayda deger bir gekilde, ozellikle iletigim
kanallari olmak Uzere birgok ydnden degisim ile kargi karsiya kalmistir. Bu
degisiklikler kuruluslarin stratejik onceliklerini ve vizyonlarini gbzden gecirmelerini
gerektirmektedir. Sharifi ve Zhang’ e gore drgutsel ¢eviklik bu degisimlere ve devrin

faktorlerine cevap vermenin yontemlerinden biridir. %7

%David J.Teece, et. al., "Dynamic capabilities and strategic management.” Strategic management
journal, 1997,18.7, s. 509-533.

%3harifi and Zhang ,a.g.e., s.7-22

9Sharifi and Zhang ,a.g.e., s.7-22
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Orgiitsel ceviklik, yeni teknolojiyi kullanarak personele bilgi, yiiksek beceri,
yeniden yapillanma ve organizasyon sirecleri sagladigi icin, organizasyonun

yasaminda énemli bir rol oynamaktadir.®®

Orgiitsel ceviklik, bir organizasyonun i¢ ve dis ortamlarda meydana gelen
degisiklikleri algilamasini, zamaninda ve maliyet-etkin bir sekilde, verimli ve etkili bir
sekilde cevap verebilmesini saglayan bir dizi slreclerden ibarettir. Algilama, bir
organizasyonun orgutsel firsatlari tespit etme, yakalama ve yorumlama yetenegini

ifade etmektedir.®®

Orglitsel ceviklik gerekliliginin altinda yatan temel sebep, bir yandan ¢ekirdek
kabiliyetleri arastirmak, diger yandan da is ortamini tespit etmek ve firsatlan

yakalamaktir.10°

Orglitsel geviklik, piyasanin hizla degisen ihtiyaclarini, misterilerin arzu ve
ihtiyaglarini zamaninda karsilayabilmek igin fiziksel ve fiziksel olmayan teknoloji,

insan kaynaklari, egitimli yonetim ve bilgi Gretim sistemidir.2

Piyasa kosullarinda meydana gelen degisimlere, gelismelere uyum
saglayamayan ve c¢agin getirdiklerini dngéremeyen isletmeler piyasa hakimiyetini
kaybetmigler, bir sekilde yok olmaya mahkum olmuslardir. Diger yandan bazi firmalar
ise sirket ici esnekliklerini, yetkinliklerini ve isletme kaynaklarini degisim
dogrultusunda sekillendirerek yeni piyasa kosullarinda rekabeti surdirilebilir

kilmiglardir.

Teknolojik kosullara ayak uyduramayip bir zamanlar piyasa hakimiyeti oldukga
fazla olan Nokia ve Ericson telefon firmalarinin yasadigi sikintilar bunun en guzel
drnegidir. O dénemde Samsung ve iphone markali cep telefonu firmalari, akilli telefon
sloganiyla android igletim sistemine sahip dokunmatik telefonlar ile tiketiciyi yeni bir

alana yonlendirirken, Nokia ve Ericson firmalar tuslu telefonlar tretmeye devam

%Bohdana Sherehiy, ” Relationships between agility strategy, work organization and workforce
agility”, University of Louisville, 2008, s. 297

% DongBack Seo and Ariel I. La Paz, "Exploring the dark side of IS in achieving organizational
agility", Communications of the ACM, 2008, 51.11, s.136-139.

100\ccarthy,lan P. et al. "A multidimensional conceptualization of environmental velocity", Academy of
Management Review, 2010, 35.4, s.604-626.

101 young Ki Park, “The Dynamics of Opportunity and Threat Management in Turbulent Environments:

The Role Information Technologies. University Of Southern California”, 2011, (Yayimlanmis Doktora
Tezi)
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etmekteydi. 2009 yilinda Nokia’nin kuresel mobil cihaz hacmi 1.14 milyar adete
ulasmisti. Apple 20 milyon adet satis yaparken Nokia 432 milyon adet satis yapiyordu.
Cin'de pazarin %35'ine, Hindistan'da %54'lne sahip olan Nokia, global pazarin ise
%34'Une hakimdi. Daha sonra gelisen teknoloji, isletim sistemleri ve ortakliklara ayak
uyduramamasi, firmanin kurulumda belirledigi stratejiye bagli kalmakta 1srar
etmesinden sonra bu firmalarin ¢okusu hizlanmis ve piyasadan g¢ekilmelerine neden

olmustur. Sekil 1 ve Sekil 2’ de bu iki firmanin yillara gére satis hacmi gortlmektedir.

NOKIA
Connecting People

500

468.4

400

300

Saks in millien units

200

100

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012

© Statista 2015

Sekil 1: Nokia Yillara Gore Satig Hacmi0?

102 Kaynak :https://www.petabayt.com/nokia-neden-basarisiz-oldu/, ( Erisim tarihi: 19.04.2019)
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Sekil 2: Apple Yillara gore satis hacmil®?

1888 yilinda kurulan ve fotograf makinesinin icadindan sonra gelistirdigi
teknolojiler ile elde tasinabilen fotograf makineleri Ureten, fotograf makinesi Uretimi
evriminde 6nemli rol oynamig olan Kodak firmasi da Nokia ile ayni kaderi paylasmistir.
Kodak fotograf makinesi Uretimin yaninda film rulolari ve diger sarf Grlnleri de
uretmekteydi. 1975’ li yillarin baginda Urettidi dinyanin ilk dijital makinesi ile uzun
yillarin pazarina hikmedip lider konumda olan Kodak,1990’li yillarda Urettigi dijital
kameralara artan taleple birlikte, Urettigi diger film rulosu ve sarf malzemelerin

satisinda blyUk élgtide dusus yasamistir .

103 Kaynak : https://www.petabayt.com/nokia-neden-basarisiz-oldu/ ,(Erisim tarihi: 19.04.2019)
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Sekil 3: Kodak Yillara gore Satig Hacmil4

Bu dislsten sonra bir takim satis stratejileri ve patentlerini satisa ¢ikarma
girisimlerinde bulunsa da, bu piyasadaki yerini kaybetmesine ve iflasina engel
olamamistir. Daha sonra bir sekilde iflastan kurtulsa da, piyasa hakimiyetini bayuk
Olgude kaybetmigtir. Kodak firmasinin aksine Fuji Film, sektordeki degisimlere uyum
saglayarak, hizli cevap verme yetenegi ile rakibi olan Kodak firmasinin énine

gecmigtir.

Degisen ve gelisen teknolojiye ayak uyduran teknolojik degisimlere cevap
vererek piyasa hakimiyetini gliclendiren sirketlere 1983’te kurulmus olan isvigreli saat
markasi Swact’t érnek goésterebiliriz. Kuruldugu zaman Uzerinden ¢ok gegmeden
butin dunyada bilinirligi artan Swact, saatleri yalnizca mekanik saat olarak
uretmekteydi. Ancak degisen teknolojik ve dijital ortam (akilh telefonlarin ortaya
cilkmasi vs.) igerisinde kisilerin mekanik saate olan ihtiyaglari azalmis ve ilgi
kaybetmeye baglamisti. Bu durumu fark eden Swact Ureticileri,gerekli esneklik ve
pazara uyum saglama kogullarini olugturarak piyasaya sarja ihtiyaci olamayacak akill
saatler sunmaya baslamistir. Hazirladigi inovatif Urinlerle pazardaki yerini hem

korumus hem de giderek genisletmeye baslamistir.

104 Kaynak : https://www.petabayt.com/nokia-neden-basarisiz-oldu/ ,(Erisim tarihi: 19.04.2019)
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ABD’de 80 yildir yayinlanan dunyaca unlu haber dergisi Newsweek de, son
olarak 2012°’de basili olarak ¢ikmis ve tamamen dijital platforma gegmistir. Zaman

icerisinde onu takip eden bagka yayinlar daha olmustur.

Amazon, Kindle’in da etkisiyle e-kitap satislarini daha popular hale getirmistir.

2011’de Amazon’daki e-kitap satiglari basil kitap satislarini geride birakmigtir.1%

2.4. Boliimiin Genel Degerlendirmesi

Bu boélumde o6rgutsel ceviklik kavrami, ézellikleri ve yetenekleri agiklanmistir.
Orgltsel cevikligin, isletmelerin degisen i¢ ve dis cevre kosullarina, teknoloji, tiretim
ve hizmet sektorlerinde yasanan gelismeler karsisinda surdurulebilirliklerini rekabet
edebilirliklerini arttirmak ve hayatta kalmak igin ihtiyaci olan bir kavram oldugu
belirtiimistir. Buna yonelik aciklayici ornekler grafikler yardimiyla sunulmustur.
Orgltsel cevikligi konu alan yurtdisinda uygulanmis ¢alismalarin konulari ve sonuglari

su sekildedir:

Kuleelung ve Ussahawanitchakit, bilgi ve iletisim teknolojileri sektdriinde firma
performansi ve o&rgutsel c¢eviklik bilesenleri arasindaki iliskiyi incelemek icin
Tayland’daki iletisim ve bilisim sektérinde gérev alan kurum mdaddrlerinden 150
anketlik verileri elde etmislerdir. Arastirmanin bulgularina goére Tayland’'daki iletisim
ve bilisim sektorinde, sirekli gelistirilen 6rgltsel geviklik, isletme ydnetimine rakipleri
arasinda 6nemli rekabet Ustunlugu kazandirmaktadir. Pazarlama etkinligi ,uzun erimli
vizyonu, pazar kdltirinu ve kaynak zenginligini kapsayan organizasyonel verimlilik
Uzerinde olumlu etkileri vardir. Bunlarin tumu organizasyonel geviklikle ilintilidir. Bu

kavramsal geviklik rekabet istiinligl olusturmada guvenilirdir sonucuna varilmistir.1°

Triaa v.d. is slreglerinin nasil ¢evik hale getirilebilecegi ve érgutsel geviklik
yeteneklerinin ig streci yonetimine uygulanabilirligi Uzerine bir arastirma yapmiglardir.
Bu arastirma neticesinde 6rgutsel ¢eviklik dzelliklerini is strecleri yonetimi ile entegre
etmenin, degisime uyum saglamak icin guglu bir yol oldugunu, belirsiz kosullar

altinda, is sureclerini yonetmek icin surekli uyum, hiz, yenilikgilik ve 6grenmenin

105 Umut Blytk yildinm, “Firmalar igin teknolojik degisime uyum saglamak”, 2015
https://www.umityildirim.com/firmalar-icin-teknolojik-degisime-uyum-
saglamak/(ErisimTarihi:10.05.2019)

106 Thareerat Kuleelung and Phaprukbaramee Ussahawanitchakit, "Organizational agility and firm
performance: evidence from information and communication technology (ICT) businesses in Thailand
" The Business & Management Review, 2015, 7.1, s. 206.
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onemini vurgulamiglardir. Ayrica, is sureclerini dinamik bir sekilde yonetmek igin, is
surecleri yonetiminin orgutsel gevikligi desteklemek, yururlige koymak ve entegre

etmek zorunda oldugunu iddia etmiglerdir.1°”

Chamanifard ve arkadaslari érgitsel geviklik boyutlarinin, iran'daki Tejarat
bankasi doviz bdrolarinda c¢aliganlarin o6rgitsel baglhliklarina etkisi Uzerine
incelemeler yapmiglardir. 123 kisiden olusan bu anket ¢alismasinin sonuclarina gére
orgutsel cevikligin alt boyutlari olan yanit verebilirlik, duyarhlik, yetkinlik, esneklik ve
hiz ile calisanin drgutsel bagliigi arasinda anlamli bir iliski vardir. Ayni zamanda yanit
verebilirlik, yetkinlik, esneklik ve hiz boyutlari ile ¢calisanin 6rgitsel baghhiginin tahmin

edilebildigini gostermiglerdir.1°8

Jorfi v.d., Ahwaz Ramin Santrali'nde o6rgutsel yenilik ve o6rgitsel ceviklik
arasindaki iligkiyi incelemiglerdir. Bu arastirma dogrultusunda 143 Kkisilik bir anket
calismasi yapilmistir. Arastirmanin odak noktasini, organizasyonel inovasyon
(kademeli inovasyon ve temel inovasyon) ile érgitsel geviklik yetenekleri (cevap
verebilirlik, yetkinlik, esneklik ve hiz) arasindaki iligki olusturmaktadir. Arastirma
sonucunda kademeli inovasyon ile cevap verebilirlik ve yeterlilik arasinda énemli bir
iliski oldugu ancak esneklik ve hizin kademeli inovasyon ile herhangi bir iligkisi
olmadigi anlagiimistir. Buna ek olarak, temel inovasyon ile cevap verebilirlik, yeterlilik,

esneklik ve hiz arasinda pozitif bir iligki oldugu sonucuna ulasiimistir. 1°°

Akkaya ve Tabak "6rgutsel geviklik dlgeginin Turkce’ ye uyarlanmasi: gegerlik
ve guvenirlik calismasi” konulu bir arastirma yapmislardir. Arastirmayi Manisa ve
izmir ilinde faaliyet gésteren KOBI ve Teknopark firmalarinda is géren ve farkli
kademelerdeki yoneticiler arasinda (¢ farkli érneklem ile yuritmuslerdir. Olgegin
guvenirligini belirlemek icin yapilan toplam i¢ tutarhlik katsayisinin a=.92, yetkinlik
boyutunun a=.84, esneklik boyutunun a=.81, cevap verme boyutunun ao=.74 ve hiz

boyutunun ise a=.85 oldugu ve 6lgegin i¢ tutarliiga sahip oldugu bulunmustur. Elde

0%wafa Tria et. al.,"Organizational agility key factors for dynamic business process management"”, |EEE
18th Conference on Business Informatics (CBI). Vol. 1. IEEE, 2016,s.3

108Raheleh Chamanifard, et al.,"Impact of organizational agility dimensions on employee’s organizational
commitment in Foreign Exchange Offices of Tejarat Bank, Iran." European Online Journal of Natural
and Social Sciences: Proceedings, 2015, 4.1, s.199

1%Hassan Jorfi and G. Branch, "Surveying the relationship between organizational innovation and
organizational agility at ramin power station of Ahwaz.", International Journal of Management and
Social Sciences Research,, 2013, 2.10, s. 83-88
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edilen bulgular Orgiitsel Ceviklik Olgeginin Tirkge Formunun kabul edilebilir

degerlerde glivenilir ve gegerli bir lgme araci oldugunu ifade etmiglerdir.

110AKkayaa ve Tabak, a.g.e., 5.185-206
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UGUNCU BOLUM
ViZYONER LIDERLIGIN ORGUTSEL GEVIKLIK UZERINE
ETKISINE ILISKIN SAGLIK SEKTORUNDE BiR UYGULAMA

3.1. Aragtirmanin Konusu Ve Kapsami

Aragtirmanin konusu, orgutsel cevikligi bagimli degisken alarak bu bagimli
degiskene etki eden vizyoner liderlik kavramin kapsamli bir modelini meydana
getirmektir. Arastirma, bahsedilen model c¢ercevesinde yduritilecektir. Model,
Beylikdiizii iigesinde bulunan 6zel hastanelerdeki calisanlardan alinan anket verileri

kapsaminda incelenecek, teste tabi tutulacak ve degerlendiriimesi yapilacaktir.

3.2.  Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin temel olarak dort amaci mevcuttur:
Betimleyici istatistikler dogrultusunda, Beylikdliiziin’ deki hastanelerde goérev yapan
yoneticilerin vizyoner liderlik dlzeyi ile hastanelerin drgitsel c¢eviklik dizeyini
belirlemek,

Vizyoner liderligin alt boyutlari ile érgutsel gevikligin alt boyutlari arasindaki iligkliyi

incelemek,

Vizyoner liderligin érgutsel geviklik Uzerinde etkisi olup olmadigini incelemek, eger

var ise etki dlzeyini tespit etmek,

Vizyoner liderlik alt boyutlarinin orgutsel ceviklik yetenekleri (hiz, cevap verme,

yetkinlik ve esneklik ) Uzerine etkilerini incelemektir.

3.3.  Arastirmanin Onemi

Literatirde vizyoner liderlik kavrami ve orgutsel ceviklik arasindaki uyum
kapsamli olarak belirtiise de Ulkemizde bu iki konunun incelenmesine ydnelik
c¢alismaya rastlanmamistir. Saglik sektori isletmeciliginde benimsenen liderlik tarzlari
hakkinda kesin bir bilgi de bulunmamaktadir. Analiz sonuglarindan yola ¢ikilarak
saghk sektorh isletmeciliginde vizyoner liderlik anlayisinin isletmenin 6rgitsel
cevikligine olan etkilerini igeren bir durum degerlendiriimesi yapilacak olup akabinde
tavsiyelerde bulunulacaktir. Arastirma literatire saglayacadi katkilara ilave olarak
yoneticilerin vizyoner liderlik yeteneklerini gelistirmek ve bu sayede igletmelerini daha

cevik hale getirmeleri konusunda isik tutacaktir.
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3.4. Arastirmanin Sinirhiliklar
Arastirma istanbul Beylikdiizii ilgesindeki 6zel hastaneler ile sinirlidir. Bu
arastirma sonucunda ulasilan veriler ve sonuglar bu érnekleme 6zgudur. Farkh bir
zaman diliminde elde edilen 6rneklemden ya da bagka bir drneklemden alinan veriler
degisik neticeler elde edilmesine sebep olabilecek, ortaya konulan modelin yeniden

teste tabii tutulmasini gerekli kilabilecektir.

Arastirmanin gerceklesmesinde mevcut olan sinirhiliklar zaman ve kaynaktir.
Arastirmanin temelini insan unsuru olusturmasindan dolaylr sosyal bilimlerdeki
arastirmalara mahsus bir takim genel sinirliliklar (6znel dederlendirmeler gibi) bu
arastirma dahilinde de gecerli olmaktadir. Elde edilen sayisal verilerin guvenirligi ve

sinirlihdi veri toplamak amaciyla uygulanan anket calismasinin 6zellikleriyle kisitlidir.

3.5.  Arastirmanin Anakiitlesi Ve Orneklemi
isletmelerde vizyoner liderlik olgusunun érgiitsel ceviklik tizerindeki etkisine
dair 6zgun bir perspektifin ortaya konmasinin amaglandigi bu ¢alismada, érneklem
istanbul Beylikdiizii'ndeki 6zel hastanelerde gérev yapan doktor, hemsire, saglik
memuru, idari isler memuru ve diger calisanlar olusturmaktadir. Ana kutleyi meydana
getiren 6zel hastane isletmelerinin timine esit derecede 6rnege katilma sansi
taninmis olup basit tesadlifi drnekleme sekli secilmistir. Yapilan arastirmada 199 adet

anket verisine ulasiimistir.

3.6.  Verilerin toplanmasi
Arastirmanin hipotezlerini test etmek igin Istanbul ili Beylikdiizii ilcesindeki
Ozel hastanelerde calisanlar ile yizu ylze goriusme yapilarak, anket yontemiyle 199

veri toplanmistir.

Verilerin toplanmasi i¢in dlgim araci olarak iki anket belirlenmigtir. Birinci
anket Cinar ve Kaban tarafindan geligtirilen Eranil (2014) tarafindan uygulanan
Vizyoner Liderlik dl¢egidir (Ek 1). Bu dlgek calisanlarin yoneticileri hakkinda sahip
olduklari vizyoner liderlik algilarini dlgmektedir. S6z konusu 6lgek “vizyoner dusunce,
eylem odakli olma, gelecegin resmi ve degisimlere acik olma” olmak Uzere 4 boyuttan
ve 14 maddeden olugmaktadir. ikinci anket ise, Sharifi ve Zhang ! tarafindan

gelistirilen, Akkaya ve Tabak!!? tarafindan da Tirkge'ye uyarlanan, givenirligi ve

Mgharifi ,a.g.e,5.7-22
12aAKkkayaa ve Tabak, a.g.e., 5.185-206.
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gecerligi test edilmis Orgiitsel Ceviklik Olgegidir (Ek 1I). Bu anket ise “yetkinlik,
esneklik, cevap verme ve hiz” olmak Uzere 4 boyuttan ve 17 maddeden olugmaktadir.
Yapilan ankette her bir ifade icin besli derecelendirme (1. Kesinlikle katiimiyorum - 5.

Kesinlikle katiliyorum) kullaniimigtir.

3.7.  Arastirmanin Hipotezleri

Hi: Vizyoner liderlik 6rgltsel gevikligi pozitif olarak etkilemektir.

H>: Vizyoner liderligin alt boyutlari olan vizyoner digtince, eylem odakli olma,
gelecegdin resmi ve degdisimlere acik olma orgutsel cevikligin cevap verme boyutunu

etkilemektedir.

Hs: Vizyoner liderligin alt boyutlari olan vizyoner diglnce, eylem odakli olma,
gelecegin resmi ve degisimlere agik olma orgutsel cevikligin yetkinlik boyutunu

etkilemektedir.

Ha: Vizyoner liderligin alt boyutlari olan vizyoner distince, eylem odakli olma,
gelecedin resmi ve degisimlere agilk olma o6rgltsel cevikligin esneklik boyutunu
etkilemektedir.

Hs: Vizyoner liderligin alt boyutlari olan vizyoner diugunce, eylem odakli olma,
gelecedin resmi ve degisimlere aclk olma 6érgitsel c¢evikligin hiz boyutunu
etkilemektedir.

3.8.  Verilerin Analize Hazir Hale Getirilmesi
istatiksel olarak verilerin analizi yapiimadan énce verilerin yeterligi, normal
dagihim gibi bazi degerlere bakilmasi gerekmektedir'3, Bunlardan biri Kaise-Meyer-
Olkin (KMO) degeridir. Bu deger drneklem buyuklugindn yeterliligine iliskin olarak
bilgi verir. KMO degerin 0,5'ten buyuk olmasi 6rneklem buyukligunin yeterli
oldugunu gosterir(Seger, 2015). Bir diger deger ise Barlett'in kuresellik testidir
(Bartlett’'s Test of Sphericity). Burada da p degeri 0,05'den kuguk olmalidir. Bu

113Bjilent Akkaya ve Akif Tabak, “The Impact of Dynamic Capabilities on Firm Perceived Marketing
Performance of Small and Medium Sized Enterprises”, Transnational Marketing Journal, 2017, 5(2),s.
119-132
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arastirmada kullanilan her iki élgek igcin KMO ve Barlett testi yapilmistir. Sonuglar
Tablo 4 ve Tablo5 ‘ de gorilmektedir.

Tablo- 4: Vizyoner Liderlik Olgegi icin KMO Katsayisi ve Barlett Kiiresellik Testi

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)

Ornekleme Yeterliliginin Olgtim. 0,858
Barlett Kiiresellik Testi 1374,908
Serbestlik Derecesi 91

Ki Kare Istatistigi (Anlamlilik) ,000
Olgegin Cronbach’s adegeri ,935
Olgegin Vizyoner Diistince boyutu igin Cronbach’s adegeri ,910
Olgegin Eylem Odakl Olma boyutu igin Cronbach’s adegeri ,817
Olgegin Gelecegin Resmi boyutu igin Cronbach’s adegeri ,841
Olgegin Degisimlere Acik Olma Boyutu icin Cronbach’s adegeri ,826

Tablo- 5:Orgiitsel Ceviklik Olgegi icin KMO Katsayisi ve Barlett Kiiresellik Testi

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)

Ornekleme Yeterliliginin Olgtim. 0,927
Barlett Kuresellik Testi 1605,691
Serbestlik Derecesi 55

Ki Kare istatistigi (Anlamlilik) ,000
Olgegin Cronbach’sadegeri ,930
Olgegin Yetkinlik boyutu igin Cronbach’s adegeri ,825
Olgegin Esneklik boyutu igin Cronbach’s adegeri ,827
Olgegin Cevap Verme boyutu icin Cronbach’s adegeri ,869
Olgegin Hiz boyutu igin Cronbach’s adegeri ,887

Barlett testi icin p degeri 0,05’ten kiigtik olmasi verilerin ¢oklu normal dagilimh
ana kutleden geldigini ve analize uygun oldugunu gostermektedir!'4. Tablo 4 ve Tablo
5te KMO degeri 0,5’ten buylk ve p degeri de 0,05’ten ki¢ik oldugu gérilmektedir.

Bu da her iki dlgek icin drneklem sayisinin yeterli oldugunu gdstermektedir.

Guvenilirlik, bir 6lgme araci ile ayni sartlarda tekrarlanan élgimlerden elde

edilen  Olgim  degerinin  kararliiginin  bir  gdstergesi  olarak  ifade

14Semra Tetik, ve Biilent Akkaya. "Universite Genclerinin Duygu Yénetimi Becerileri Uzerine Bir
Arastirma." Sosyal Bilimler Arastirma Dergisi , 2018 ,7.4 , 5.99-121.
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edilebilir.1*>*Guvenilirligin hesaplanmasi yontemlerinden bir tanesi i¢ tutarlihdinin bir
Olgusu olan Alfa (a modeli-Cronbach Alpha Coefficient) modelidir. Alfa katsayisilar
dogrultusunda guvenilirlik; 0,40’a kadar guvenilir olmadigi, 0,70’a kadar dusuk,

0,70’den bliyik ise glvenilir oldugu seklinde yorumlanmaktadir 16

Olgeklerin glvenilirligini test etmek igin ise her iki 6lgegin Cronbach Alfa (a)
katsayilari hesaplanmistir. Bu dederlerin her iki élgek ve Olgeklere ait alt boyutlar icin
0,70'ten blylk g¢ikmasi, 6lgceklerin givenirliginin yliksek oldugunu gdstermektedir
(bakiniz Tablo 4 ve Tablo 5).

Veri 6zelliklerine gére siniflandirmada parametrik ve parametrik olmayan diye
iki analiz teknigi bulunmaktadir. Bu analiz tekniklerinden hangisinin segilecegine karar
vermek icin normallik testi yapilmasi gerekmektedir. E§er veriler normal dagiliyorsa
parametrik, normal dagiimiyorsa non-parametrik testlerle analiz yapilir. Bu normallige
iliskin 6nemli kaynaklardan bazilari Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilks testinin p

degerinin anlamsiz ¢gikmasi ve Skewness ile Kurtosis degerlerinin +1 ile -1 arasinda

olmasidir.*’
Tablo- 6:Normal Dagihm Testi Sonuglari
Kolmogorov- _ . Skewne _
_ Shapiro-Wilk Kurtosis
Smirnov?® SS
Bovut Say! |statisti 4 ks istatisti od ks istatisti [Istatistik
oyutlar S ig. ig.
y (N) Ik ¥k

Vizyoner Liderlik 199 |, 107 5 |, 161958 6 |277 |-198 |,752
Orgltsel Ceviklik [199 [,095 6 [,200/,965 8 | 131 |-243 |481

Tablo 6’ya bakildiginda dlgeklerin p dederi 0,05’'ten biylk oldugu, Skewness
ve Kurtosis degerlerinin de +1 ile -1 arasinda oldugu gorulmektedir. Bundan dolay bu

arastirmada parametrik analiz testleri kullaniimigtir.

"yesim Kogyigit, “Firmalarin Orglitsel Esnekligi, Kullandiklar Rekabet Stratejileri ve Algilanan Rekabet
UstUnIU_gU Arasindaki Etkilesim:Turkiye'nin En Buytk 500 Sanayi isletmesinde Bir Uygulama” izmir Katip
Celebi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitusu, 1zmir,2018.(Yayimlannus Doktora Tezi),

Y6Fatma Lorcu, "Orneklerle veri analizi spss uygulamali.” Detay Yayincilik, Ankara ,2015
17 oreu, a.g.e.
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3.9. Verilerin Analizi

Olgeklerin i¢ tutarlligi igin Cronbach alfa katsayilari hesaplanmistir.

Degiskenlere ait normal dagihm testleri uygulanmigtir. Verilerin analizinde; sayi

yluzde, ortalama, standart sapma degerlerine bakilmigtir.

Kurulan hipotezler

dogrultusunda degdiskenler arasi iligkiler ve etkileri gérebilmek igin korelasyon ve

regresyon analizleri yapiimistir.

3.10. Arastirmanin Bulgulan

Betimleyici istatistikler

Arastirmaya katilan calisanlarin yas, medeni durum, egitim durumu gibi

demografik 6zellikleri Tablo 7’ de verilmistir

Tablo- 7: Ornekleme Ait Demografik Ozellikler

DEMOGRAFIK DEGISKEN KATEGORI S@\I\)(' Yi(j(i]))E
Yas 28 yas alt1 113 56,8
(Ort.: 27,95; min-max: 19,00-44,00)
28 yas ve lizeri 86 43,2
Cinsiyet Kadin 127 63,8
Erkek 72 36,2
Lise 61 30,7
Onlisans 51 25,6
Egitim Diizeyi Lisans 64 32,2
Yiksek lisans 16 8,0
Doktora 7 3,5
Cahstigi Kurumdaki Siiresi 1-5 yil arast 143 71,9
6-10 y1l aras1 50 251
11-15 y1l arasi 6 3,0
Mevcut Yonetici ile Calisilan Siire 1-5 yil arast 64 32,2
6-10 yi1l arasi 99 49,7
11-15 y1l arasi 36 18,1
Caligan 151 75,9
Calistigi Kurumdaki Pozisyon Alt Kademe Yo0netici 25 12,6
Orta Kademe Yonetici 19 9,5
Ust Kademe Yénetici 4 2,0
Doktor 3,0
Calistigi Kurumdaki Pozisyon Hemsire 69 24,7
Saglik Memuru 31 15,6
Idari Isler Memuru 33 16,6
Diger 60 30,2
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Tablo 7 incelendiginde katilimcilarin yarisindan fazlasinin 28 yas altinda
oldugu (%56,8), blayik bir kismi kadin (%63,8) ve lisans mezunu oldugu (%32,2)
gorilmektedir. Katiimcilarin gogunu mevcut kurumdaki ¢alisma suresi 1-5 yil arasi
(%71,9) olanlar ve su anki yonetici ile galigsma suresi 6-10 yil (%49,7) olanlar
olusturmaktadir. Katilimcilarin gogunun c¢alisan (%75,9) ve doktor, hemsire veya
memurluk disindaki diger (%30,2) bir meslege sahip kisilerden olustugu

gorilmektedir.

Yukarida da ifade edildigi gibi arastirmanin bagimsiz degiskeni olan vizyoner
liderligin “vizyoner diisiince, eylem odakli olma, gelecegin resmi ve degisimlere acgik
olma” olmak lizere dort alt boyutu!'®, bagimli degisken olan orgltsel gevikligin de
“yetkinlik, esneklik, cevap verme ve hiz” olmak Uizere 4 alt boyutu bulunmaktadir.!®
Bu boyutlarin daha 6nceden yapilmis Olgek calismalarinda belirtilen ifadelere gore
faktor ortalamalari alinmistir. Ortalamalar alinan bu degiskenlerin olusturdugu en
dusuk, en vyuksek, ortalama degerleri ile standart sapmalari hesaplanmigtir.

Hesaplanan degerler Tablo 8’de goérilmektedir.

Tablo- 8: Bagimsiz ve Bagimli Degiskenlere Ait Betimleyici istatistikleri

s TOPLAM .
DEGISKENLER KATILIMCI MIN. MAKS. ORT. S.S.
Vizyoner Diisiince 199 1,75 5,00 4,08 ,63
. 199
S Eylem Odakli Olma 1,00 5,00 3,98 ,62
=5 N} _ 199
S8 Gelecegin Resmi 1,67 5,00 3,90 67
. 199
Degisimlere A¢ik Olma 2,00 5,00 4,04 ,66
Yetkinlik 199 2,63 5,00 4,05 48
EE Esneklik 199 200 | 500 4,05 58
= 2
T
:5 S Cevap Verme 199 1,00 5,00 4,07 ,61
Hiz 199 2,00 5,00 4,15 ,61

18A K. Eranil, "Mesleki ortadgretim kurumlarinda gérev yapan yoneticilerin vizyoner liderlik dzellikleri ile

dgretmenlerin is doyumu diizeyleri arasindaki iligki", Gaziosmanpagsa Universitesi, Tokat, 2014,
(Yayimlanmamis yiiksek lisans tezi )

119Akkayaa ve Tabak, a.g.e., s.185-206
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5’li likert dlgeklerin ortalamalari; ¢ok disuk: 1-1.79; disuk: 1.80-2.59; orta:
2.60-3.39; yiksek: 3.40-4.19; cok yiksek: 4.20-5.00 seklinde yorumlanmaktadir.?°
Bu dogrultuda Tablo 8’deki degerlere bakarak vizyoner liderligin alt boyutlari olan
vizyoner dustnce (ort.= 4,08), eylem odakli olma (ort.= 3,98), gelecegin resmi (ort.=
3,90) ve degdisimlere acik olma (ort.=4,04) ortalamalarinin yiksek oldugu ifade
edilebilir. Orgltsel gevikligin alt boyutlari olan yetkinlik (ort.=4,05), esneklik
(ort.=4,05), cevap verme (ort.=4,07) ve hiz (ort.=4,15) ortalamalarinin da yiksek

oldugunu sonucuna varilabilir.

Arastirmada Pearson Kkorelasyon katsayilari hesaplanarak bagimh ve
bagimsiz degiskenler arasindaki iligkilerin ortaya c¢ikariimasi amaclanmistir.
Korelasyonlar hesaplanmadan o6nce bireylerin dlgeklerdeki maddelere verdigi
puanlarin ortalamalari alinarak, her birey icin bir degisken puani olusturulmus ve bu
puan degerlendirmeye alinmistir. Korelasyon analizi bulgularina Tablo 9'da yer

verilmigtir.

120Kazim Ozdamar,  Modern Bilimsel ArastirmaYéntemleri”, Kaan Kitabevi, Eskisehir.
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Tablo- 9: Degiskenler Arasindaki Korelasyonlar

: o
. e (0] 8 g-) o g ~ ~
Degiskenler % Q c @ z % S| £ = a o
S @ 8 |2 Glo x| = e |18 E
N S = o Ol O & o 7 D O N
> 0O W O i <«<| > LLl O > T
Vizyoner 1
; Dislince
o Eylem ,638** |1
=
- Odakli ,000
|Gelecegin | 550" |,716™ |1
g Resmi 000 |,000
,639™ |,676** |, 735** |1
Degisimlere
,000 |,000 |[,000
Acik Olma
,403** | 468** |  406** | ,437** |1
Yetkinlik
,000 |,000 |[,000 [,000
E _ ,310** | ,380** | ,317** | ,279** | ,636** |1
S Esneklik
k3 ,000 |,000 |[,000 |[,000 |,000
Cevap
° ,288** | 309** | 346** | ,299** | 598** | | 786** |1
_..g Verme
_OE’ ,000 |,000 |,000 |[,000 |,000 |,000
Hiz ,345%* | 389** | 329** | 286** | ,643** |, 779** | ,819** |1
,000 |,000 |,000 |,000 |,000 |,000 ,000

** Korelasyon, 0.01 seviyesinde anlamhidir(2-kuyruklu).

Vizyoner liderligin kendi boyutlar iginde en yuksek iligkinin degisimlere agik
olma ile gelecegin resmi arasinda oldugu (r=0,735, p<0,01);6rgutsel cevikligin kendi
boyutlari icinde en yuksek iliskinin cevap verme ile hiz (r=0,819, p<0,01) arasinda
oldugu saptanmigtir. Vizyoner liderligin alt boyutlari ile 6rgutsel gevikligin alt boyutlari
arasindaki iligski incelendiginde tum boyutlarin birbirleriyle anlamli bir gekilde iligkili
oldugu en yuksek iliskinin eylem odakh olma ile yetkinlik (r=0,468,p<0,01), en disik
iliskinin ise degisime acik olma ile esneklik boyutu (r=0,279, p<0,01) arasinda oldugu

saptanmistir.
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Aragtirmanin  bagimsiz degigkenlerinin bagimli  degigkenler Uzerindeki

aciklama guglerini ortaya koymak amaciyla gelistirilen hipotezlerini test etmek tUzere

regresyon analizleri yapilmigtir.

Tablo- 10: H; Hipotezine Ait Basit Regresyon Analizi Sonug¢ Tablosu

Bagimh Degisken

Orglitsel Ceviklik

Bagimsiz Degisken Standardize t degeri | t degerinin anlamlilik diizeyi
Beta ()

Vizyoner Liderlik ,485 7,795 ,000

Uyarlanmis R? ,232

F 60,775

F degerinin anlamhhk | ,000

diizeyi

H1 hipotezine ait regresyon sonuglari incelendiginde, regresyon modeline ait

R2?degerinin 0,232 oldugu gorilmektedir. Bu da vizyoner liderlik degiskeninin, orglitsel

ceviklik durumundaki degisimin % 23,2’sini acikladigi anlamina gelmektedir. Vizyoner

liderligin orgutsel ceviklik Gzerindeki etkisi pozitif yonde ve anlamhdir (3=0,485;

p<,001).

Vizyoner liderligin alt boyutlari olan “vizyoner disunce, degisimlere acik olma,

eylem odakl, gelecegin resmi’nin érgutsel ¢cevikligin alt boyutu olan “yetkinlik” Gzerine

etkilerinin  mevcut olup olmadigini

incelemek

icin ¢coklu regresyon analizi

uygulanmistir. Elde edilen bulgular Tablo 11’ de belirtilmigtir.
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Tablo- 11: H; Hipotezine Ait Coklu Regresyon Analizi Sonug Tablosu

Bagimh Degisken Yetkinlik

Bagimsiz Degisken Beta () t degeri | t degerinin anlamlilik diizeyi
Vizyoner Duglnce 114 1,320 ,189

Degisimlere Agik Olma 2227 2,641 ,009

Eylem Odakllk ,318" 3,773 ,000

Gelecedin Resmi ,040 ,391 ,697

R? ,238

F 31,972

F degerinin anlamhhk | ,000

diizeyi

a. Bagimh Degisken: Yetkinlik

b. Yordayici Degdiskenler(Constant): Vizyoner Duslnce, Degisimlere Acik Olma,

Eylem Odakli, Gelecegin Resmi

Tablo 11’deki R? degeri, bagimli degiskenin (yetkinlik) ne kadarinin bagimsiz

degiskenler (vizyoner distnce, degisimlere agik olma, eylem odakli, gelecegin

resmi)tarafindan agiklandigini géstermektedir. Buna goére yetkinlikteki degisimin %

23,8’lik kismi vizyoner liderligin alt boyutlari olan degisimlere acik olma ve eylem

odaklilik tarafindan agiklanabilmektedir. Bu boyutlarin yetkinlik Gzerindeki etkisi pozitif

ve anlamhdir (=0,222, p<,001; $=0,318; p<,001). Vizyoner diglnce ile gelecegin

resmi boyutlarinin yetkinlik Gzerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamli olmadigindan,

program tarafindan model diginda tutulmustur (p>,05).

Vizyoner liderligin alt boyutlari olan “vizyoner dusiunce, degisimlere agik olma,

eylem odakli, gelecegin resmi’nin orgutsel ¢evikligin alt boyutu olan “esneklik” Uzerine

etkilerinin var olup olmadigini incelemek igin ¢oklu regresyon analizi uygulanmistir.

Sonuglar asagidaki Tablo 12 ‘de gdsterilmektedir.
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Tablo-12: Hs Hipotezine Ait Coklu Regresyon Analizi Sonug Tablosu

Bagimh Degisken Esneklik

Bagimsiz Degisken Beta () t degeri | t degerinin anlamlilik diizeyi
Vizyoner Dlsunce , 114 1,341 ,182

Degisimlere Acik Olma ,041 ,458 ,648

Eylem Odakllk ,380™ 5,758 ,000

Gelecedin Resmi ,092 ,972 ,332

R? ,140

F 33,155

F degerinin anlamhhk | ,000

diizeyi

a. Bagimh Degisken: Esneklik

b. Yordayici Degiskenler(Constant): Vizyoner Dusince, Degisimlere Acik Olma,

Eylem Odakli, Gelecegin Resmi

R2degeri,1400larak bulunmustur. Buna gore esneklikteki degisimin % 14’luk

kismi vizyoner liderligin alt boyutu olan eylem odaklilik tarafindan agiklanabilmektedir.

Bu boyutun esneklik Uzerindeki etkisi pozitif ve anlamhdir (3=0,380, p<,001). Vizyoner

disunce, degisimlere acik olma ile gelecegin resmi boyutlarinin esneklik Gzerindeki

etkisi istatistiksel olarak anlamh olmadigindan, program tarafindan model diginda

tutulmustur (p>,05).

Vizyoner liderligin alt boyutlari olan “vizyoner dusiunce, degisimlere agik olma,

eylem odakli, gelecegin resmi’nin drgutsel gevikligin alt boyutu olan “cevap verme”

Uzerine etkilerinin var olup olmadidini incelemek icin ¢oklu regresyon analizi

uygulanmistir. Sonuglar asagidaki Tablo 13‘de gdsterilmektedir.
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Tablo-13: H4 Hipotezine Ait Coklu Regresyon Analizi Sonug Tablosu

Bagimli Degisken

Cevap Verme

Bagimsiz Degisken Beta () t degeri | t degerinin anlamlilik diizeyi
Vizyoner Dugunce ,140 1,763 ,080

Degisimlere Acik Olma ,096 974 331

Eylem Odaklilik ,125 1,303 ,194

Gelecegin Resmi ,346" 5,184 ,000

R? ,116

F 26,872

F degerinin anlamhhk | ,000

diizeyi

a. Bagiml Degisken: Cevap verme

b.Yordayici Degigkenler(Constant): Vizyoner Duslnce, Degisimlere Agik Olma,

Eylem Odakli, Gelecegin Resmi

Coklu regresyon modeli icin R2degderi,116 olarak bulunmustur. Buna gore,

orgutsel cevikligin cevap verme boyutundaki degisimin % 11,6’k kismi vizyoner

liderligin alt boyutu olan gelecegin resmi tarafindan agiklanabilmektedir. Bu boyutun

cevap verme Uzerindeki etkisi pozitif ve anlamhdir ( =0,346, p<,001). Vizyoner

dusunce, degisimlere acilk olma ile eylem odakhlik boyutlarinin cevap verme

Uzerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamli olmadigindan, program tarafindan model

disinda tutulmustur (p>,05).

Vizyoner liderligin alt boyutlari olan “vizyoner dusiunce, degisimlere agik olma,

eylem odakli, gelecegin resmi’nin orgutsel gevikligin alt boyutu olan “hiz” Uzerine

etkisinin var olup olmadigini incelemek igin ¢oklu regresyon analizi uygulanmistir.

Sonuclar asagidaki Tablo 14‘te gdsterilmistir
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Tablo-14: Hs Hipotezine Ait Coklu Regresyon Analizi Sonug Tablosu

Bagimli Degisken Hiz

Bagimsiz Degisken Beta () t degeri | t degerinin anlamlilik diizeyi
Vizyoner Duglnce ,163 1,928 ,055

Degisimlere Acik Olma ,043 ,483 ,629

Eylem Odaklilik ,389” 5,922 ,000

Gelecedin Resmi ,103 1,094 275

R? ,147

F 35,066

F degerinin anlamhhk | ,000

diizeyi

a. Bagiml Degisken: Hiz

b. Yordayici Degiskenler(Constant): Vizyoner dislnce, degisimlere agik olma, eylem

odakli, gelecegin resmi

Regresyon modeli igin R?degeri, 147 olarak bulunmustur. Buna gore,orgltsel

¢evikligin hiz boyutundaki degisimin % 14,7’ lik kismi vizyoner liderligin alt boyutu olan

eylem odaklilik tarafindan agiklanabilmektedir. Bu boyutun hiz Gzerindeki etkisi pozitif

ve anlamhlidir (=0,389, p<,001). Vizyoner dislince, dedisimlere ag¢ik olma ile

gelecedin resmi boyutlarinin hiz Uzerindeki etkisi

istatistiksel olarak anlaml

olmadigindan, program tarafindan model disinda tutulmustur (p>,05).
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SONUG VE ONERILER

Bu ¢alismanin temel odak noktasi, isletmelerin cevap verme, hiz, esneklik ve
yetkinlik gibi orgutsel geviklik yeteneklerini edinmelerinde vizyoner liderligin roluni
ortaya koymaktir. Yoneticilerin ve liderlerin vizyoner lider Ozelliklerine sahip
olmalarinin, isletmelerin gevresel ve ig¢sel faktérlerde olugsan ani, dngdrilemeyen
degisikliklere hizla uyum saglama, ortaya c¢ikan yeni gelismeler dogrultusunda
yeniden dizenlemeye giderek degisen ¢evre kosullarinda hayatta kalma basarisi elde
etme ve bunun yani sira karlilikta sirekliligi saglayabilme yetenekleri Gzerindeki
etkisinin hangi dizeyde oldugu sorusuyla yola c¢ikilan arastirma cercevesinde farkl
analiz yontemleri uygulanmistir. Analizlerden elde edilen neticeler ve bu neticelere

iliskin oneriler paragraflar halinde siralanmistir.

istatistiksel analizlerde yer alan bulgulara gore, vizyoner liderlik érgitsel
cevikligi etkilemektedir. Vizyoner liderler mevcut gerceklikten yola ¢ikarak gelecegin
gercekligini yakalama ¢abasi iginde olurlar. Vizyon olusturmakla kalmaz, degisimleri
ongorurler, degisim sureci ve belirsizlikler icindeki érgutler icin bir yol haritasi olurlar.
Calisanlari vizyon ve degisim cercevesinde motive ederek isletme amaclarina
odaklanmalarini saglarlar. Ayrica 6rgltsel amaglar igin c¢alisanlarin beceri ve
yeteneklerine odaklanarak gelisimlerine katkida bulunurlar. izlenecek yol, ulasilacak
hedefleri belirtir ve bunlari ¢caligsanlara acik, s6zlu ve yazili iletisim yoluyla aktarirlar.
Bdylece calisanlar yaptiklari isin drgitsel amaglar igcin anlamini ve katkilarini agikga
anlayabilir, lider tarafindan yonlendirmelerle de kendisinden beklenilenlerin farkinda
olurlar. Bunlarin bir yansimasi olarak érgit, batindyle ¢evresel ve i¢sel faktdrlerde
olusan ani, 6ngoérilemeyen degisikliklere hizla uyum saglayabilecek c¢eviklige

ulasabilir.

Aragtirmanin bir bagka bulgusuna gore, vizyoner liderligin alt boyutlari olan
degisimlere acik olma ve eylem odakllik orgutsel ceviklik yeteneklerinden yetkinligi
anlamli olarak etkilemektedir. Bir taraftan gelecekte kargilagilabilecek olumlu veya
olumsuz durumlari arastiran, diger taraftan proaktif bir yaklagimla éngérilen durumlar
icin gercekci hedefler belirleyen vizyoner liderler, mevcut olan yeteneklerini ve
yeterliliklerini hizmet verdikleri kimselerin beklentilerini kargilamak Uzere surekli olarak

uyarlayabilir, yenileyebilir ve yeniden yapilandirma yetkinligini arttirabilirler.
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Diger bir bulguda ise vizyoner liderligin alt boyutu olan eylem odaklilik, 6rgutsel
ceviklik yeteneklerinden esnekligi anlamli olarak etkilemektedir. Orgiitiin sahip oldugu
vizyon dahilinde astlarina belirli sorumluklar yikleyen ve onlari sirecin bir parcasi
kilan vizyoner liderler, sergiledigi bu liderlik davranigi ile 6rgitin yapisini ileride
meydana gelebilecek degisikliklere hazirlar.Bu sayede gerekli durumlarda orgatin

kaynaklarini harekete gegirebilme kabiliyetine katkida bulunurlar.

Vizyoner liderligin alt boyutu olan gelecegin resmi ile érgltsel gevikligin alt
boyutu olan cevap verme yetenegi arasindaki iliski pozitif ve anlamli olarak
bulunmustur. Egitimin gerekliliine inanan ve surekli 6grenmenin orgut yapisina
katacagi gucun bilincinde olan vizyoner liderler, bu dislnce yapisini astlarina da
aktararak gelismis ve yeniliklere acik bir 6rgut bilinci olustururlar. Vizyoner liderlerin
sahip olduklari bu gérus orgutlerin mevcut piyasa kosullarinda rekabet edebilme gucu
kazanmasina, degisimlere hazirlikh olmasina ve bu degisimlere cevap verehilme

yetenegine katki saglar.

Vizyoner liderligin alt boyutu olan eylem odaklilik ile érgitsel cevikligin alt
boyutu olan hiz yetenegi arasindaki iliski pozitif ve anlamli olarak belirtilmistir. Hizmet
verdigi kimselerin beklentilerini temel alarak ¢alismalarini stirdlren vizyoner liderler,
orgltin rakiplerine kiyasla misteri talep ve isteklerine daha kisa sirede cevap
verebilmesini, Grin ve hizmetlerin hazirlanmasi slirecinde rakiplerine oranla daha

hizli olmasina katki saglar.

Yukarida ifade edilen badglantilar nedeniyle dis ¢evreye uyum saglamak,
rekabet edebilmek ve karlligi siurdurebilmek isteyen igletmeler gerek yonetici
seciminde gerekse yoOnetici yetistirme programlarinda adaylarin vizyoner liderlik
dizeyine odaklanmalari tavsiye edilebilir. Vizyoner liderlerin énculiginde hareket
eden igletmelerin ise orgutsel ceviklik dizeylerini arttirarak piyasa hakimiyetlerinde bir
kayba ugramamalari, kar marjlarinda dusus yasamamalari mumkundur. Literatur
kisminda belirtilen 6rnek sirket hareketlerinde goruyoruz ki, dig cevrede meydana
gelen olaylara gore 6rgut icerisindeki mevcut yonetim sekli ve yoneticilerin sergiledigi
kisitl 6ngoru becerisi nedeniyle buyuk sirketler kapanmaya gitmislerdir.Diger bir
yandan ise dig cevreye duyarli ve orgut icerisindeki yapilyr daha onceden
olusabilecek durumlara hazirlayan ydneticiler sayesinde firmalar biylk basarilar elde
etmis ve gunimuz piyasa kosullarinda kendi alanlarinda blylk payi ellerinde

tutmaktadir.Bu o&rneklerden yola c¢ikarak sodyleyebiliriz ki, &rgatlerin  ¢eviklik
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kazanmasinin dnemli yollarindan biri yonetici segiminde vizyoner liderlerin 6n plana

cikariimasidir.
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Yiiksek Lisans Ogrencisi Yuksek Lisans Tez Danismani

Katilimei Hakkindaki Bilgiler

1.Cinsiyetiniz ? Kadin () Erkek ( )
2.Yaginiz? .............

3. Ogrenim durumunuz nedir ?
() Lise ( )Onlisans () Lisans ( )Yuksek Lisans () Doktora

4. Bu kurumda kag yildir ¢alistyorsunuz ?
1-5yil () 6-10yil () 11-15yil () 15yildan fazla ( )

5. Suan ki yoneticinizle kag yildir birlikte ¢alisiyorsunuz ?
1yildanaz () 1-5yil () 1115yl () 15yildanfazla ()

6.Hastanedeki pozisyonunuz nedir?

Calisan ()

Alt kademe ydnetici(sef, sorumlu personel vs) ()

Orta kademe yodnetici(supervizdr, muadur yardimcisi vs ()

Ust kademe yoénetici (miidir, ceo, daire baskani, genel midir vs) ()
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7. Hastanedeki goreviniz nedir?
Doktor () Hemsire () Saghk Memuru () Idari isler Memuru ( )Diger ( )

8. Meslegimi yerine getirirken mutlu oluyorum
Herzaman ( )

Nadiren () Bazen ()

Hicbir zaman ( )

Madde
No

Asagidaki sorulari direkt bagh
oldugunuz yoneticinin
ozelliklerini géz 6niinde
bulundurarak cevaplayiniz.

KESINLIKLE
KATILMIYORUM

KATILMIYORUM

KARARSIZIM

KATILIYORUM

KESINLIKLE
KATILIYORUM

Calisma grubunun disinda
baglantilar kurar ve bizlere
glivenir, bizi ekip arkadasgi
olarak goriir.

Diisiinmeyi tesvik edici
tartigmalar agar.

Surekli yeni fikirler iretir.

Durumlari analiz eder.

Sorunlara pratik ¢6ziimler
bulur.

Hem yurticinde hem de yurt
disinda faaliyet gésterme
egilimdedir.

isini kurumun degerleri
dogrultusunda yonetir.

Zamanlama kabiliyeti
yiiksektir.

Biiyiik ve ciiretkar projeler
iiretip uygular.

10

Gunluk igler ile ugragsmak
yerine kurumu gelecege
hazirlar.

11

Gelecekteki ihtimaller
hakkinda fikirler ortaya koyar.

12

Degisime agiktir.

13

Ogrenme ve 6grendiklerini
hastanede uygulama
yetenegine sahiptir.

14

Radikal kararlar almaktan

¢ekinmez
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Madde

Bu béliim hastanenizin orgiitsel gevikligini belirlemek iizere hazirlanmigtir.

o]
=2

Hastanemiz uzun vadeli hedeflerini gergeklestirecek stratejik vizyon ve hedeflere
1 sahiptir.

.Hastanemiz ¢agin gereklerine uygun miktarda ve yeterli teknolojiye sahiptir.
2

Hastanemiz, liriinleri ve bu Uriine iligkin hastaya sundugu hizmet kalitesi yliksektir.
3

Hastanemiz hedefine ulagsmak igin tiim siireglerde az maliyet ile ¢ok kar elde etmeyi
4 amaglar.

Hastanemiz yiiksek diizeyde reklam ve saglik tanitimi yapar
5

Hastanemiz konusunda uzman ve yetkilendirilmis insan kaynagina sahiptir.
6

Hastanemiz tiim kurum hiyerarsi, yonetim kademelerini basit, acik ve net
7 tanimlamgtir.

Hastanemiz, kurum igi ve kurum disinda is birligi ortami saglamaya ve
8 gelistirmeye onem verir.

Hastanemiz, farkli departmanlarda hastalara hizmet sunma esnekligine
9 sahiptir.

Hastanemiz, bir ¢ok farkli alanda hizmet liretme esnekligine sahiptir.
10

Hastanemiz insan kaynaklari politikalari kapsaminda esneklige sahiptir.
11

Hastanemiz, hastalarin ihtiyaglarindaki ve tercihlerindeki degisiklere hizla
12 cevap verme yetenegine sahiptir.

Hastanemiz ¢evresel degisiklikleri hisseder, algilar ve bu degisimlere
13 hazirlikli olur.

Hastanemiz yeniliklere ve ¢evre, teknoloji kaynakli degisiklikleri hizla adapte
14 yetenegi rakiplerine gore yiiksektir.

Hastanemiz hastalara hizmet sunma konusunda rakiplerine oranla daha
15 hizlidir.

Hastanemiz, yeni gikan iiriinleri hastanede kullanma konusunda hizlidir.
16

Hastanemiz hastalara hizli ve zamaninda tetkik ve tedavi hizmetini sunar.
17




