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VUCA DUNYASINDA CALISANLARIN CEVIK LIDERLIK ALGISI:
BiR DEVLET UNIVERSITESI’NDE ARASTIRMA

Betiil YUKSEKBAS

Yiiksek Lisans Tezi, isletme Yénetimi Anabilim Dal
Tez Damismani: Do¢. Dr. Murat KOC
Eyliil 2021, 103 sayfa

Bu arastirmada, VUCA bilesenleri (degiskenlik, belirsizlik, karmagsiklik, muglaklik)
akademik ve idari kadroda gorev yapan personel 6zelinde incelenerek bu kavram
hakkinda bilgi ve farkindalik seviyesinin arttirilmasi ve yoneticilerin ¢evik liderlik
becerilerinin ¢alisanlarin algisindan tespit edilmesi amaglanmigtir. Adana ilinde faaliyet
gosteren bir devlet liniversitesinde gorev yapan 187 katilimciyla gerceklestirilen bu
arastirmada online anket formu araciligiyla elde edilen veriler SPSS 25.0 ve AMOS
21.0 istatistik paket programlar1 kullanilarak analiz edilmistir. VUCA bilesenlerinden
Degiskenlik Degisime Direnc, Belirsizlik ileri ve Engelleyici Anksiyete olmak iizere iki
alt boyuttan olusan Belirsizlige Tahammiilsiizlik, Karmasiklik Bilissel Esneklik,
Muglaklik Muglaklik Toleransi, Cevik Liderlik Algist Sonu¢ Odakli, Takim Odakli,
Yetkin, Esnek, Hizli, Degisim Odakli olmak iizere alti alt boyuttan olusan Cevik
Liderlik olgeklerinden yararlanilarak olgiilmiistiir. Arastirma sonucunda katilimeilarin
degisime direng¢ puan ortalamalarinin diisiik; biligsel esneklik, muglaklik toleransi ileri
ve engelleyici anksiyete puan ortalamalarinin yiiksek oldugu tespit edilmistir.
Yoneticilerinin sonu¢ odakliligi, yetkinligi ve hizliligina yonelik alginin puan
ortalamalar1 daha yiiksek oldugu goriilmis; biligsel esneklik puanlari ile hizliliga
yonelik alg1 arasinda ise pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlaml iliski bulunmustur.
Bu kapsamda, ¢alisanlarin bilissel esnekliginin artmasi durumunda yoneticilerinin

hizliligia yonelik algilarinin da artma egiliminde olacagi sonucuna varilmaktadir.

Anahtar kelimeler: vuca, ¢evik liderlik, akademik, idari, {iniversite
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ABSTRACT

PERCEPTION OF AGILE LEADERSHIP OF EMPLOYEES IN VUCA
WORLD: RESEARCH AT ASTATE UNIVERSITY

Betiil YUKSEKBAS

Master Thesis, Department of Business Administration
Supervisor: Assoc. Prof. Dr. Murat KOC
September 2021, 103 sayfa

In this study, it was aimed to increase the level of knowledge and awareness about this
concept by examining the components of VUCA (variability, uncertainty, complexity,
ambiguity) on the employees working in the academic and administrative staff, and to
determine the agile leadership skills of the managers from the perception of the
employees. In this study, which was conducted 701 staff with 187 participants working
at a state university operating in Turkey, the data obtained through the online
questionnaire were analyzed using SPSS 25.0 and AMOS 21.0 statistical package
programs. One of the VUCA components, variability, Resistance to Change, uncertainty
Intolerance to Uncertainty consisting of two sub-dimensions: Advanced and Disruptive
Anxiety, complexity Cognitive Flexibility, ambiguity Tolerance for ambiguity, Agile
Leadership Perception consists of six sub-dimensions: result-oriented, team-oriented,
competent, flexible, fast and change-oriented. It was measured by using Agile
Leadership scales. As a result of the research, the average score of the participants'
resistance to change was low; cognitive flexibility, tolerance for ambiguity, and high
inhibiting anxiety mean scores were determined. It has been seen that the average score
of the perception of the results-oriented, competence and speed of the managers is
higher; A positive and statistically significant relationship was found between cognitive
flexibility scores and perception of speed. In this context, it is concluded that if the
cognitive flexibility of the employees increases, their perceptions of the speed of their

managers will also tend to increase.

Keywords: vuca, agile leadership, academic, administrative, university
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1. GIRIS

Stiratli degisimlerin yasandigi, dijital doniisim ve kiiresellesme siiregleriyle daha
karmasik hale gelen ve ileriye yonelik isabetli dngoriiler yapilamayan belirsiz VUCA
ortamlarinda liderlik algilamalar1 da degiskenlik gostermektedir. VUCA giiniimiizde
oldugu gibi, radikal liderlik degisikliklerinin yasandigi ve geleneksel liderlik becerilerinin
yeterli olmayacagl bir ortami anlatmaktadir (Areete, 2011). VUCA diinyasinda is
ortamlari, degiskenlik, belirsizlik, karmasiklik ve muglaklik oOzellikleri ile i¢ icedir
(Areete, 2011). VUCA diinyasinda basarinin sirri, VUCA kosullarini anlamaktir.

Son 20 il igerisinde is diinyasinda siiratli ve silirekli degisimler yasanmaktadir.
Ozellikle 2008-2009 kiiresel mali kriz, 2019’da ortaya ¢ikan Covid-19 pandemisi gibi
krizlerde daha cok belirginlesen VUCA ortaminda, geleneksel liderlik becerileri yeterli
olmamakla birlikte, radikal liderlik degisimleri de yasanmaktadir. Degiskenlik,
belirsizlik, karmagiklik ve muglaklik 6zellikleri ile i¢ ice olan is ortamlarinda basari,
oncelikle VUCA kosullarinin anlasilmasiyla saglanacaktir (Areete, 2011). Ilk olarak
1987 yilinda Warren Bennis ve Burt Nanus’un ortaya koydugu VUCA, Amerikan Ordusu
Savas Koleji tarafindan kullanilmistir. VUCA; Volatility, Uncertainity, Complexitiy,
Ambiguity ingilizce dort kelimenin ilk harflerinin bir araya gelmesinden olusan bir
akronimdir.

Volatility-degiskenlik; olgularin ya da olaylarin degiskenligi, beklenmeyen veya sabit
olmayan degerlerin gézlemlenmesi ve durumlarin ne kadar siireceginin bilinmemesidir ve
bu degisken ortamin vizyon ile agilacagi Ongorillmistiir. Uncertainity-belirsizlik;
gelecege dair durum ve degerlerin tahmin edilme zorlugu ve siirpriz olarak adlandirilan
durumun gergeklesme ihtimallerinin yiiksekligidir. Belirsizlik ortaminin anlayig-anlama
ile asilacagr ongorilmistir. Complexitiy-karmasiklik; iginde bulunulan durumu ve
gelecegi analiz ederken cok fazla degiskenin birbiriyle dogrudan iliski icerisinde olmasi
ve bu iligkilerin net olarak sebep-sonug iligkilerinin olmamasi durumudur. Karmasiklik
durumunun da yeniden yapilandirma ile ¢6ziilecegi ongoériilmiistiir. Ambiguity-muglakiik;
durumlarin ve degerlerin net olarak okunamamasi, mevcut verilerin dogruluklarinin
tartismaya agik olmast durumudur. Muglaklik ortamimin ¢eviklik ile asilacag
Oongorilmiistiir.

Bob Johansen 2009 yilinda is diinyasinda dort VUCA tehdidini yonetmek i¢in yeni
becerilere, yaklasimlara ve davraniglara ihtiyag oldugunu savunmustur. VUCA;

bireylerin, yoneticilerin ve kuruluslarin karsilasabilecegi birtakim zorluklar1 temsil



etmektedir. VUCA her kosulda, ne olursa olsun nasil karar aldigimiz, aldigimiz karari
nasil uyguladigimiz ve o ortamin igerisinde kendimizi nasil koruyacagimiz ile ilgilidir. Is
ortaminda ekipleri yonetmek, degisikligin farkinda olmayi1 gerektirmektedir. VUCA
ortami; insani Kkararsiz hale getirir, endiselendirir, motivasyonu disiiriir, kariyer
hareketlerini Onler, miicadele etmek i¢in ¢ok fazla zaman ve c¢aba harcamaniza neden
olur, insanlarin kotii karar almasina sebep olur, uzun vadeli projeleri tehlikeye atabilir, i¢
iletisime zarar verir. Dolayisiyla, isletmelerin VUCA ortaminda siirdiiriilebilirlikleri i¢in
caligma bigimlerini mutlaka gozden gegirmesi gerekmektedir

VUCA’y1 yonetmenin en zor yonii degisime direnen takim calisanlaridir. VUCA’ nin
ongoriilemezligi, geleneksel olan kurumsal yapiy1 gegersiz kilmaktadir. Bu sebeple esnek
olmayan, otokratik liderlik stilinden vazgecilmeli, degisime hizli ve verimli bi¢cimde
uyum saglama becerisine ve esneklige, diger bir ifadeyle ¢evik yaklasima ihtiyag
duyulmaktadir. Cevik yaklagim, yonetici pozisyonundaki liderleri degisime dogru
yonlendirmistir. Degisimi yonetmek cevik liderleri ortaya c¢ikarmistir. Ciinkii Cevik
Lider; bakilmasini istenen yerlere bakmaya devam ederken, onun disindaki unsurlar1 da
gorebilen liderdir.

Insanlik tarihinin en hizli degisimin doniisiimiin yasandig1 dénemden gegilmektedir.
Her yilizyill kendine has doniisiimii yagamistir fakat gilinlimiizdeki degisim-doniisiime
baktigimizda, gerek iiriin pazarinda gerek hizmet sektoriinde gerek teknoloji alaninda
gerekse egitim sisteminde ¢ok hizli doniisiimle karsi karsiya kalindigi goriilmektedir.
Doniisiim karsisinda ortaya ¢ikan ve yonetmesi oldukca zor olan en dnemli iki 6zellik;
belirsizlik ve karmasikliktir. Bu alanda ¢evik lider 6n plana ¢ikmaktadir.

Cevik liderler ongorillemeyen bir is diinyasinda basarili yonetim stratejisi igin
VUCA’nin her bir 6gesine nasil hazirlanilmasi ve bunlarla nasil basa ¢ikilmasi
gerektigini bilerek hareket etmelidir. VUCA’nin dort bilesenin yarattigi durumu
tanimlamas1 gerekmektedir. Her durumun kendine 6zgiin nedenlerini ve ¢oziimlerini
belirlemelidir. Degisime direnmemeli, takim g¢alismasina dair gelecege iliskin net ve
paylasilan bir vizyon gelistirmelidir. Belirsizligi anlamali ve anlayisla karsilamali, analiz
etmeyi, yorum yapmayr Oncelik haline getirmeli, performansi godzden gecirip
degerlendirmeli, ¢alisanlar ile net ve acik iletisim kurmalidir. Takimlar ¢calistirmali ve is
birligine tesvik etmeli. VUCA durumunda etkili calisabilecek ekipler olusturmali,
esnekligi, adaptasyonu ve cevikligi tesvik etmeli, vizyon, anlayis, aciklik ve g¢eviklik
sergileyen ¢alisan1 Odillendirmelidir. Hizli ayn1 zamanda dogru tepki verebilmeli,

tepkileri yonetebilmeli ve bunu hayata gecirebilmelidir. Lider; seffaf olmali, 6grenime



acik olmali, tutkulu isini yapmali, tek adam olmamali arkasindan yetistirdikleri olmali,
standart olmamali, ilham veren olmalidir.

Alan yazin incelendiginde, VUCA ve Cevik Liderlik konusunu birlikte ele alan
caligmalarin yabanci agirlikli, Tiirkge arastirmalarin ise kisitli oldugu goriilmektedir. Bu
iki kavrami Dbirlikte, tniversite Ornekleminde inceleyen bir calismaya ise erisilen
kaynaklarda rastlanilamamistir. Bu arastirmanin amaci, VUCA kavraminin akademik ve
idari kadroda gorev yapan personel 6zelinde incelenerek bu kavram hakkinda bilgi ve
farkindalik seviyesinin arttirilmasi ve bulunduklar1 ¢alisma ortamlarina iliskin VUCA
algilarinin belirlenerek yoneticilerin gevik liderlik becerilerine iligkin algilarinin tespit
edilmesidir. Bu amag¢ dogrultusunda calisanlarin VUCA bilesenlerine yonelik algisi ile
yoneticilerin ¢evik liderlik becerilerine yonelik algilar1 arasindaki iliskiler incelenmis
olup, bununla birlikte VUCA bilesenlerine ve Cevik Liderlik becerilerine yonelik
algilarinin cinsiyet ve medeni durumlarina gore farklik gosterip gostermedigi

belirlenmistir. Bu ¢er¢evede olusturulan hipotezler asagida sunulmustur.

H1la:Calisanlarin degisime direng¢ puanlar ile ¢evik liderligin sonu¢ odakliligina yonelik
puanlari arasinda anlamli iliski vardir.

H1b:Calisanlarin engelleyici anksiyete puanlari ile ¢evik liderligin sonug¢ odaklilik alt
boyutuna iliskin puanlari arasinda anlamli iliski vardr.

H1c:Calisanlarin ileriye doniik anksiyete puanlari ile ¢evik liderligin sonug odaklilik alt
boyutuna iligskin puanlar1 arasinda anlaml iligki vardir.

H1d:Calisanlarin biligsel esneklik puanlar1 ile gevik liderligin sonu¢ odaklilik alt
boyutuna iligkin puanlari arasinda anlamli iliski vardir.

Hle:Calisanlarin muglaklik toleransi puanlari ile ¢evik liderligin sonu¢ odaklilik alt
boyutuna iligkin puanlar1 arasinda anlamli iligki vardr.

H2a:Calisanlarin degisime direng puanlar1 ile ¢evik liderligin takim odaklilik alt
boyutuna iligskin puanlar1 arasinda anlaml iligki vardir.

H2b:Calisanlarin engelleyici anksiyete puanlart ile ¢evik liderligin takim odaklilik alt
boyutuna iligkin puanlar1 arasinda anlamli iligki vardar.

H2c:Calisanlarin ileriye doniik anksiyete puanlari ile ¢evik liderligin takim odaklilik alt
boyutuna iligkin puanlar1 arasinda anlaml iligki vardir.

H2d:Calisanlarin biligsel esneklik puanlart ile g¢evik liderligin takim odaklilik alt

boyutuna iliskin puanlari arasinda anlamli iligki vardir.



H2e:Calisanlarin muglaklik tolerans1 puanlari ile g¢evik liderligin takim odaklilik alt
boyutuna iliskin puanlari arasinda anlamli iligki vardir.

H3a:Calisanlarin degisime direng puanlar1 ile g¢evik liderligin yetkinlik alt boyutuna
iliskin puanlar1 arasinda anlaml iligki vardir.

H3b:Calisanlarin engelleyici anksiyete puanlari ile gevik liderligin yetkinlik alt boyutuna
iliskin puanlari arasinda anlamli iligki vardir.

H3c:Calisanlarin ileriye doniik anksiyete puanlari ile ¢evik liderligin yetkinlik alt
boyutuna iligskin puanlar1 arasinda anlaml iligki vardir.

H3d:Calisanlarin biligsel esneklik puanlan ile ¢evik liderligin yetkinlik alt boyutuna
iliskin puanlari arasinda anlamli iligki vardir.

H3e:Calisanlarin muglaklik toleransi puanlart ile ¢evik liderligin yetkinlik alt boyutuna
iliskin puanlar1 arasinda anlaml iligki vardir.

H4a:Calisanlarin degisime diren¢ puanlar ile ¢evik liderligin esneklik alt boyutuna
iliskin puanlari arasinda anlamli iligki vardir.

H4b:Calisanlarin engelleyici anksiyete puanlari ile ¢evik liderligin esneklik alt boyutuna
iliskin puanlar1 arasinda anlaml iligki vardir.

H4c:Caligsanlarin ileriye doniik anksiyete puanlari ile g¢evik liderligin esneklik alt
boyutuna iliskin puanlari arasinda anlamli iligki vardir.

H4d:Calisanlarin biligsel esneklik puanlari ile g¢evik liderligin esneklik alt boyutuna
iligkin puanlari arasinda anlamli iligki vardir.

H4e:Calisanlarin muglaklik toleransi puanlar ile ¢evik liderligin esneklik alt boyutuna
iligkin puanlari arasinda anlamli iligki vardir.

H5a:Calisanlarin degisime direng puanlari ile ¢evik liderligin hizlilik alt boyutuna iligkin
puanlar arasinda anlaml iligki vardir.

H5b:Calisanlarin engelleyici anksiyete puanlari ile ¢evik liderligin hizlilik alt boyutuna
iligkin puanlari arasinda anlamli iligki vardir.

H5c:Caligsanlarin ileriye doniik anksiyete puanlart ile ¢evik liderligin hizlilik alt boyutuna
iligkin puanlari arasinda anlamli iligki vardir.

H5d:Calisanlarin biligsel esneklik puanlari ile ¢evik liderligin hizlilikalt boyutuna iliskin
puanlar arasinda anlamli iligki vardir.

H5e:Calisanlarin muglaklik toleransi puanlari ile ¢evik liderligin hizhilik alt boyutuna
yonelik puanlar1 arasinda anlamli iligki vardar.

H6a:Calisanlarin degisime diren¢ puanlan ile cevik liderligin degisim odaklilik alt

boyutuna iligskin puanlar1 arasinda anlaml iligki vardir.



H6b:Calisanlarin engelleyici anksiyete puanlari ile ¢evik liderligin degisim odaklilik alt
boyutuna iliskin puanlart arasinda anlamli iligki vardir.

H6c:Calisanlarin ileriye doniik anksiyete puanlari ile ¢evik liderligin degisim odaklilik
alt boyutuna iligkin puanlar1 arasinda anlaml iligki vardir.

H6d:Calisanlarin bilissel esneklik puanlar ile c¢evik liderligin degisim odaklilik alt
boyutuna iliskin puanlari arasinda anlamli iligki vardir.

Ho6e:Calisanlarin muglaklik toleransi puanlari ile ¢evik liderligin degisim odaklilik alt
boyutuna iligskin puanlar1 arasinda anlamli iligki vardar.

H7a:Calisanlarin  degisime diren¢ puanlari cinsiyete goére anlamli farklilik
gostermektedir.

H7b:Calisanlarin  engelleyici anksiyete puanlari cinsiyete gore anlamli farklilik
gostermektedir.

H7c:Calisanlarin ileriye doniik anksiyete puanlari cinsiyete gore anlamli farklilik
gostermektedir.

H7d:Calisanlarin  bilissel esneklik puanlari  cinsiyete gore anlamli farklilik
gostermektedir.

H7e:Calisanlarin  muglaklik toleranst puanlaricinsiyete gore anlamli farklilik
gostermektedir.

H8a: Calisanlarin degisime direng puanlari medeni durumagdre anlamli farklilik
gostermektedir.

HB8b:Calisanlarin engelleyici anksiyete puanlart medeni duruma gore anlamli farklilik
gostermektedir.

H8c:Calisanlarin ileriye doniik anksiyete puanlart medeni duruma gore anlamli farklilik
gostermektedir.

H8d:Calisanlarin biligsel esneklik puanlart medeni duruma goére anlamli farklilik
gostermektedir.

H8e:Calisanlarin muglaklik toleransi puanlarimedeni duruma gore anlamli farklilik
gostermektedir.

H9a: Calisanlarin ¢evik liderligin sonug odaklilik alt boyutuna iliskin puanlart cinsiyete
gore anlamh farklilik géstermektedir.

H9b:Calisanlarin ¢evik liderligin takim odaklilik alt boyutuna iliskin puanlari cinsiyete
gore anlamli farklilik gostermektedir.

H9c:Calisanlarin cevik liderligin yetkinlikalt boyutuna iligkin puanlar1 cinsiyete gore

anlamli farklilik gostermektedir.



H9d:Calisanlarin ¢evik liderligin esneklik alt boyutuna iliskin puanlari cinsiyete gore
anlaml farklilik géstermektedir.

H9e:Calisanlarin ¢evik liderligin hizlilik alt boyutuna iliskin puanlar1 cinsiyete gore
anlaml farklilik gostermektedir.

HOf:Calisanlarin ¢evik liderligin degisim odaklilik alt boyutuna iliskin puanlari cinsiyete
gore anlamli farklilik gostermektedir.

H10a: Calisanlarin gevik liderligin sonu¢ odaklilik alt boyutuna iligskin puanlar1 medeni
duruma goére anlamli farklilik gostermektedir.

H10b:Calisanlarin ¢evik liderligin takim odaklilik alt boyutuna iligkin puanlari medeni
duruma gore anlamli farklilik gostermektedir.

H10c:Calisanlarin ¢evik liderligin yetkinlik alt boyutuna iliskin puanlar1 medeni duruma
gore anlamh farklilik géstermektedir.

H10d:Calisanlarin ¢evik liderligin esneklik alt boyutuna iliskin puanlar1 medeni duruma
gore anlamli farklilik gostermektedir.

H10e:Calisanlarin ¢evik liderligin hizlilik alt boyutuna iliskin puanlart medeni duruma
gore anlamh farklilik géstermektedir.

H10f:Calisanlarin ¢evik liderligin degisim odaklilik alt boyutuna iligkin puanlari medeni

duruma gore anlamli farklilik gostermektedir.

Isletmesel bir kavramin {iniversite perspektifinden ydnetsel boyutta ele alinmasi bu
arastirmanin 6zglin yoniinii olusturmaktadir. VUCA diinyasinda siirdiiriilen liderlik
faaliyetlerinin akademik, idari ve yonetsel sisteme etkisinin belirlenerek, akademik
diinyayla ilgili bakis acis1 yaratmasinin alan yazina katki saglayacagi diistiniilmektedir.
Tiirkiye’de faaliyet gosteren bir devlet iiniversitesinde, 2020-2021 Egitim- Ogretim yili
Bahar Doneminde gorev yapan akademik ve idari personel Ozelinde gercgeklestirilmis

olmasi sebebiyle, arastirmada zaman ve drneklem sinirliligi bulunmaktadir.

VUCA Kavramu

VUCA kavraminin pek ¢ok arastirmaci tarafindan ele alindig1 goriilmektedir. Asagida
farkli yazarlarin VUCA kavramina iliskin ifadeleri yer almaktadir.

VUCA akronimi, ilk olarak Bennis ve Nanus’un (1985) liderlik teorisinden
yararlanilarak ABD ordusu tarafindan soguk savas doneminin bitiminden sonra, gittikge

dinamik, birbiriyle iligkili ve “gok kutuplu yeni diinya diizeni’ni tanimlamak i¢in



kullanilmistir (Automatic Data Procmessing, 2016; Casey, 2014, s. 75). VUCA akronimi,
baslangigta askeri cevrelerde kullanilmis olsa da daha sonra, kar amaci gilitmeyen
kuruluslardan egitim alanina, finans piyasalarindan siyasi olusum ve ortamlara kadar, ¢ok
cesitli kuruluslarda uygulanan stratejik liderlik fikirlerinde kendisine yer bulmustur
(Wolf, 2007). VUCA, her biiyiikliikteki ve her pazardaki organizasyonlar i¢in mevcut ve
gelecekteki liderlik profilini sekillendirmek i¢in kullanilan bir 21. yiizyil ¢ergevesi olarak
kabul edilmektedir (Stiehm, 2002; Johansen, 2007).

VUCA, herkesin kars1 karsiya kaldigi, degisken, kaotik; is, ekonomik ve fiziksel
cevreyi en iyi sekilde tanimlamaktadir (Sullivan, 2012b). VUCA, teknolojik degisimler,
gecici avantajlar, pargali pazarlar, ¢ok yonlii rakipler, kiiresel ekonomik kosullar,
istikrarsiz hiikiimetler, siyasi kargasa, degisken finansal piyasalar ve kararsiz tiiketicileri
kapsayan, gercekten dinamik bir terimdir. Bu faktorlerin her biri kendi 6zelinde bir
karmasiklik ve belirsizlik ortaya c¢ikarir. Ancak, bu gibi olaylar ayni1 anda
gergeklestiginde, etkileri komplike ve derin olur (Turner&Margolis, 2012). VUCA
ortamina hazir olmak ve VUCA’y1 anlamak i¢in VUCA bilesenlerinin tek tek ele
alinmas1 gerekmektedir.

VUCA kavrami ile vurgulanmak istenen zorlu temalar su sekilde belirtilmektedir
(Bennett ve Lemoine, 2014):

Degiskenlik ile degisim hizinin ve degisimin boyutlarinin ivme kazanmast,
Belirsizlik ile 6ngoriilemezlik sorunlarimin ortaya ¢ikmasi,
Karmagiklik ile par¢alar arasindaki iliskiselligin yitirilmesi tehlikesi,

Muglaklik ile ¢cevredeki olgulart anlamlandirmakta zorlanilmasidur.

VUCA Bilesenleri ve Bilesenlerin Kombinasyonu

VUCA’nin dort bileseninden her biri, giiniimiiz liderinin zorluklarla karsilagmasina
sebep olan bir “degisim gelgit dalgas1” olusturmaktadir. Ayrica bu bilesenler, isletmelerin
mevcut ve gelecekteki durumlarmi gérme agisindan bir ger¢eve saglamaktadir (Fails
Management Institute, 2012). Asagida VUCA’y1 olusturan her bir bilesen detayli olarak
aciklanmistir. Bunlar sdyledir;

Volatility (Degiskenlik):Degiskenlik, siirekli artan bir degisimi ve degisim hizinin yol
actig1 karigikligi ifade etmektedir (Michel, 2016). Bir baska ifadeyle degiskenlik, ne
kadar siire devam edecegi belli olmayan hizli ve beklenmedik degisikliklerdir (Forward

Intelligence Group, 2017). Degisken bir durum, stabil olmayan veya dngdriilemeyen bir



durum olarak tanimlanabilir. Degiskenlik, is diinyasinda VUCA’y1 en yakin temsil eden
bilesendir. Degiskenligi kisaca, “nispeten dengeli olmayan degisim” olarak ifade etmek
mimkiindiir (Bennett ve Lemoine, 2014, s. 313). Degisken ortamlar, birgok seyin hizla
degistigi, ancak Ongoriilebilir bir egilim veya tekrarlanabilir bir modelin olmadigi
yerlerdir (Sullivan, 2012b). Degiskenlik ayni zamanda, bir durumdan digerine ge¢me
egilimini ifade etmektedir. Degigkenligin Ozelliklerinden birisi de tehlikeyi temsil
edebilecegi gibi, firsati da temsil edebilmesidir. Bu ylizden, eger firsatlar araniyorsa,
degiskenligin olumlu oldugunu, ancak Ongoriilebilirlik aranmiyorsa, olumsuz oldugunu
sOylemek miimkiindiir (Githens, 2015).

Giliniimiizde yasanan siddetli ve hizl1 degisimler orgiitler ve liderler i¢in istikrarsizligi
da beraberinde getirmektedir (Cooke, 2013a). Diinyada, eskisinden ¢ok daha fazla
degiskenlik vardir. Boston Consulting Group’a gore, son 30 yildaki en g¢alkantili mali
ceyreklerin yarisi, 2002 yilindan sonra goriilmiistiir (Prensky, 2014). Ancak degiskenlik
bir belirsizlik durumu degildir. Degiskenlik halinde, durum ve kosullar hakkinda bilgi
sahibi olunabilmekte ve eylemlerin sonuglari ngoriilebilmektedir. Degiskenlik halinde
sorun, yalnizca hizli degisim oranidir (Loyd, 2015). Degisiklige hazirlanmanin anahtari,
kritik degisimlerin nerede olacagini, endiistriyi (6zellikle sirketleri) nasil etkileyecegini,
cesitli senaryolari test ederek tahmin etmektir (Fails Management Institute, 2012).

Degisken durumlarda izlenebilecek bazi stratejiler sunlardir (Loyd, 2015):

Hizla gelisen firsatlar, dikkatle izlenmelidir: ¢iinkii isletmelerin herhangi bir alaninda
biiyiik bir degisiklik, baska yerlerde bir is firsati i¢in bir isaret olabilmektedir.

Hizl degisim zamanlarinda, liderlik ekibinin durumu yakindan izlemesi énem arg
eder:degiskenlik zamanlarinda, vizyoner liderlige duyulan ihtiya¢ halen devam etmekle
birlikte, taktik liderlige olan ihtiya¢ artmaktadir.

Degisken zamanlarda, insan iliskileri en iist diizeyde olmalidir:giinkii bireylerarasi
baglantilar kritik hale gelmektedir. Liderler, paydaslarla iletisim ve baglanti kurmaya
odaklanmalidir. Ayrica c¢alisanlar birbirine bagli olmali ve birbirleriyle iletisim
kurmalidir.

Takimlar, birlikte bir seyler insa etme fikriyle motive edilmelidir:burada basarilari
vurgulamak 6nem arz etmektedir.

Liderler ¢ogunlukla, isletmelerin aksamasinin teknolojilerin bir savasi olduguna ve
en iyi teknolojinin kazanacagina inanmaktadir:ancak daha iyi bir kiiltiir, yiiriitme,

uygulama ve is modelleri, her seferinde daha iyi teknolojiye tistiin gelmektedir.



Uncertainty (Belirsizlik):Belirsizlik, karar alma asamasinda, bireylerin ve isletmelerin
ongoriilebilirlik diizeylerinin azalmasi anlamina gelmektedir (Michel, 2016). Bir bagka
ifade ile belirsizlik, dngdriilebilirligin az olmasi, siirprizlerin ortaya ¢ikma ihtimali ve
spesifik bilgi eksikligidir (Guterman ve King, 2014). Orek verilecek olursa; “bugiin
yagmur yagma ihtimali nedir” sorusu, belirsizligi simgelemeye calisan bir sorudur
(Githens, 2015). Belirsizlik, ge¢mis deneyimlere asir1 derecede bagvurmaya neden
olabilmektedir (Cooke, 2013a). Ancak belirsiz ortamlarda ge¢cmis, gelecegin dogru bir
ongoriiciisii degildir (Sullivan, 2012b). Belirsiz durumlarda, durum hakkinda epeyce bilgi
sahibi olunabilir, ancak nasil ilerlenecegi konusunda tam bir netlik s6z konusu degildir.
Buna, askeri alanda “savas sisi (the fog of war)” denilmektedir (Loyd, 2015).

Belirsizlige karsi izlenebilecek bazi stratejiler sunlardir (Loyd, 2015):

Gergekten ne istendiginin netlestirilmesi gerekir:istenilen sonu¢ hakkinda netlik
oldugunda, belirsizligin bir diizeyi ortadan kalkar.

Cevresel tarama, belirsizligin giderilmesi i¢in kritik onem tasir:bir VUCA
ortamindaki en basaril sirketler, kisa ve uzun vadede araliksiz bir trend/egilim taramasi
gerceklestirirler. Bu 6zellik, zayif sinyalleri bulma kabiliyeti kazanmak, yikici egilimleri
ongdrmek, uyum saglamak ve harekete gegmek i¢in anahtar niteliktedir.

Kalabaligin bilgeligine dokunulmalidir:isletme disindan farkli bakis agilar1 ve
perspektifler arastirmalidir. Giliniimiizde kurulus disindaki farkli fikirleri elde etmek i¢in
bircok ara¢ bulunmaktadir. Ornek verilecek olursa, 6diil yarismalarmin kullanilmasi
yoluyla, en iyi diisiinceyi ve yeniligi elde etmek, son derece olumlu bir model kabul
edilmektedir.

Senaryo planlama ve hikayelestirme:olas1 gelecek plani yaparak belirsizligin
azaltilmasina yardimci olmaktadir. Gelecegi planlamak zorlasirken, bu noktada senaryo
planlamasi gittikge 6nem kazanmaktadir.

Deneyimleme ve ogrenmeye énem verilmelidir:orgiitler farkli kosullar icin birden
fazla ¢coziim tasarlayarak ve bunlar test ederek, deneyerek 6grenmeyi saglayabilecektir.

Tersine Mentorlar aranmali ve dinlenmelidir:yoneticiler sektoriin durumu hakkinda
cok sey bilseler de, bu tersine mentorlar, taze ve en u¢ noktada ne oldugunun
farkedilmesini saglayabilirler. Sektore gore daha yeni olan kisiler, yeni bir bakis agisi
getirebilirler.

Complexity (Karmasiklik):Karmagiklik, sosyal giiglerin ¢ok katmanli olmasi,
sorunlarin kafa karigtirmasi ve bunlari ¢evreleyen kaos ve karmagadir. Karmasiklik ayni

zamanda kararli olma konusunda yetersizlige yol agmaktadir. Bunun sebebi insanlarin,
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kendini bdyle bir ortamda bilgi ve secim arasinda bogusurken bulmasidir (Webb, 2016).
Karmagiklik, ¢ok yonlii kosullar ve konularin kafa karistiriciligr ile ilgilidir. Nedensel
faktorlerin veya sosyal giiclerin genellikle birbirleriyle rekabet ettikleri bir durumdur.
Karmagik ortamlarda, karar vericiler cogunlukla rakip etkileri tartmali ve sonugta hangi
giiclerin, kritik olaylarin sonuglarin1 nihai olarak degistirecegi konusunda, bilingli
tahminler yapmalidir (Shaffer&Zalewski, 2011). Cilinkii karmasik ortamlar, bir
problemde bir¢ok anlasilmasi zor nedenlerin bulundugu yerlerdir (Sullivan, 2012b).

Karmagikliga kars1 izlenebilecek bazi stratejiler sunlardir (Loyd, 2015):

Karmasik sistemlerdeki karmagik projeler icinde liderler, taban tabana zit diigiince
kaliplarina sahip olabilmelidir:6rnegin, projeler “indirgeyici diisiinme” ve “kontrol
sistemlerini” gerektirir. Projeler, en basit bilesenlerine ayrilmalidir. Boylece isler;
dogrusal, ongoriilebilir, istikrarli ve standart hale getirildiginde en iyi sonuclar elde
edilebilinir. Diger taraftan liderler, kuruluslarin, ekiplerin ve bireylerin o6zellikleri
itibariyle sistemin karmasik oldugunu kabul etmelidir. Karmasik sistemlerin, projelerin
aksine dogrusal sebepleri ve etkileri yoktur. Bunlar dogasi geregi tahmin edilebilir,
istikrarli ve standart degildir. Dolayisiyla “indirgeyici diisiinme” karmasik sistemlerde ise
yaramaz.

Karmagik sistemlerde sebekeler ve aglar, yeni ortaya ¢ikan ozelliklere sahiptir:bu
ozellikler, tlkeler, kiiltiirler ve aglar gibi diger sistemler icinde de bulunur. Kurulus
icinde sosyal aglar vardir. Bu aglar cogunlukla hiyerarsiden daha gii¢liidiir. Kurulusun
gercekte nasil c¢alisigmin  anlasilmasi i¢in  “sosyal ag analizi”nin kullanilmasi
gerekmektedir.

Karmagsiklikta en dnemli stratejilerden birisi de miimkiin olan yerleri
sadelestirmektir:glinkii gereksiz karmasiklik, son derece pahalidir.

Karmagikligin 6nlenmesinde, liderler kritik rol istlenmektedirler. VUCA ¢aginda,
liderler, sadelesmeyi ara¢ olarak kullanmalidir. Liderler, mevcut tiim verileri analiz
ederek, birbirlerine bagimliliklarin1 degerlendirerek, genel tabloyu goérmeli ve onemli
olani ortaya cikararak herkesin odaklanmasini saglamalidir. Kuruluslarin giiniimiizde
kars1 karsiya kaldigi is problemleri, her zamankinden daha biiyiik, daha genis ve daha
cesitlidir. Bu yiizden c¢oziilebilmesi igin, yeni diislinme sekilleri ve sadelesme
gerekmektedir (Fischer, 2017).

Ambiguity (Muglaklik):Muglaklik, gerceklerin bulanikligini, olay ve durumlar1 yanlis
okuma potansiyelini ve neden sonu¢ karmasasini ifade etmektedir (Guterman ve King,

2014). Muglaklik ayni zamanda bilgi, durum ve olaylarin yanlis sekillerde
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yorumlanabilme riskini de ifade etmektedir. Muglaklik, kuskuyu artirir, strese yol acar,
karar vermeyi yavaslatir ve cogunlukla kacirilmig firsatlar ile sonuglanir (Cooke, 2013a).
Muglaklik, degiskenlik degildir. Ayrica karmasikliktan da farklidir. Burada sozii edilen,
sadece bir sonraki asamada ne olacagi konusundaki eksikliktir. Belirsiz bir durumda,
yeterli bilgi toplandiginda sonu¢ tahmin edilebilirken, muglaklikta neden-sonug iliskisi
kurmak i¢in gegmiste yasanmis Orneklere ihtiyag vardir (Bennett ve Lemoine, 2014, s.
316).

Muglaklik, birey ve kuruluslarin seg¢imlerinin ve eylemlerinin sonuglarini
belirsizlestiren, segenekler ve potansiyel ¢iktilarla dolu bir diinyayr yansitmaktadir
(Michel, 2016). Muglaklik denildiginde akla gelen diizensizlik ve kargasa, rahatsiz
edicidir. Bu yiizden insanlar, muglakliktan kaginma, goz ardi etme veya onu minimalize

etme egilimindedir (Githens, 2015).

VUCA Diinyasi

Mevcut kosullarin ve olasi firsatlarin kombinasyonunu ifade eden VUCA diinyasi,
tehlikeli kirilmalar ve olumlu yenilikler dahil olmak iizere, degisimin tiimiiyle ilgilidir
(Johansen, 2007, s. 46).

“VUCA” kisaltmasi, baglangicta askeri analistler tarafindan Soguk Savasin sonunda
diinyanin i¢inde bulundugu durumu tanimlamak igin ortaya atilmistir. 11 Eyliil
saldirlarinin ardindan bilinirliligi artmistir. Bu terim, son onbes yilda, diinyadaki
ekonomik calkanti ile is analistleri arasinda da popiiler hale gelmistir. Ozetlemek
gerekirse, “VUCA Diinyas1”, kaotik diger bir ifadeyle kaostaki bir diinyadir (Mangahas,
2016) ve giiniimiizde de insanlar, karmasiklik, degiskenlik, muglaklik ve belirsizlik ile
nitelenen ve stlirekli degisen bir VUCA dilinyasinda yasamaktadir (Stiechm, 2002;
Johansen, 2007).

Gilinlimiizde bir¢ok uzman ve lider, VUCA diinyasinda yasadigimizi iddia etmektedir.
Is ortaminda da devam etmekte olan bu durum, liderler igin sayisiz zorluk
olusturmaktadir. Ancak iyimser liderler, VUCA’nin birtakim firsatlar1 da beraberinde
getirdigine inanmaktadir (Bennett&Lemoine, 2014, s. 312).

VUCA bilesenlerine tek tek bakildiginda her zaman yikict olmadigini, tim
bilesenlerin birlikte var olmasinin tehdit yarattigini sdylemek miimkiindiir. Yeni bir {iriin
pazarinin hem degisken hem de muglak olabilecegi gibi, bir hiikiimet degisikliginin

ortasinda yer alan yeni bir bdlgeye yayilmak, hem karmasik hem de belirsiz olabilir
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(Bennett&Lemoine, 2014, s. 312). Dolayisiyla degisken, belirsiz, karmasik ve muglak is

ortamlar1 arasindaki ayrimlar da kesin bir ¢izgi ile ayrilmamistir (Loyd, 2015).

VUCA’y1 olusturan bilesenlerin dordii de, is diinyasinda, yoneticilerde ¢ogunlukla

beraber kullanilmakta ve es anlamli kabul edilmektedir. Kelimelerin anlamlar1 birbirine

benzemekle birlikte, aralarinda, liderlerin anlamasi agisindan ¢ok degerli farkliliklar

vardir. Ancak bunun yerine, terimler arasindaki yararl farklar gérmezden gelinmekte ve

bunlarin degeri kaybolmaktadir. Tablo 1’de VUCA bilesenleri, aralarindaki farklari

gosterecek sekilde birlikte sunulmustur (Bennett&Lemoine, 2014, s. 313).

Tablo 1.
VUCA Bilesenlerinin Karsilastirmast
Tamm Ornek izlenebilecek Strateji

Degiskenlik Nispeten istikrarsiz | Mal/emtia fiyatlamasi | Ceviklik,degiskenlik ile basa
degisimdir. Bilgi mevcuttur | genellikle olduk¢a | ¢ikmada kilit rol oynamaktadir.
ve durum anlagilabilir, ancak | degiskendir. Ornegin jet | Kaynaklar, gelecekteki esneklik
degisim stk  ve bazen | yakit maliyetleri, 21. | i¢in, agresif bir sekilde bolluk
onceden tahmin | ylizyilda olduk¢a dalgali bir | (slack) ve potansiyel ortaya
edilemeyebilir. hal almistir. ¢ikarmaya yonlendirilmelidir.

Belirsizlik Bir olayin anlamli sonuglar | Terérle miicadele girisimleri | Bilgi, belirsizligin azaltilmasi igin
dogurup doguramayacagi | genellikle belirsizlikle | 6nemlidir. Hem yeni veriler
konusunda bilgi eksikligidir. | doludur. Terdrizmin birgok | toplama hem de yeni
Sebep ve sonug anlagilirdir, | sebebi anlasilirdir, ancak tam | perspektiflerden degerlendirmek
ancak bir olayin 6nemli bir | olarak ne zaman ve nasil | i¢in firmalar, mevcut bilgi
degisime sebep olup | saldirt diizenlenebilecegi | kaynaklarinin 6tesine gegmelidir.
olmayacagi bilinmemektedir. | bilinmemektedir.

Karmasikhk Birbirine bagli bir¢ok parga, | Dis pazara girmek | Yeniden yapuandirmak, sirketin
ayrintili bir bilgi ve prosediir | ¢ogunlukla karmasiktir. Yeni | i¢ faaliyetlerini, disaridaki
ag1 olusturmaktadir. | iilkelerde is yapmak, | karmasikliga uydurmaya yonelik,
Cogunlukla ¢ok bigimli ve | ¢ogunlukla, mevzuatlar, | en etkin ve verimli yoldur.
dolambaghdir. Ancak | kanunlar, yonetmelikler ve | Firmalar ¢evresel karmasikliklart
mutlaka degisimi icermek | lojistik konularinda, | yansitmak icin, kendi
zorunda degildir. karmasik bir agda gezinmeyi | operasyonlarini  ve siireglerini

igermektedir. “uydurmaya” ¢aligmalidirlar.

Muglakhk “Oyunun temel kurallar1” | Baskidan dijital ortama ge¢is | Muglakligin  azaltilmast  igin
konusunda bilgi eksikligidir. | ok  muglak  olmustur. | deneyimleme gereklidir. Sadece,
Sebep ve sonug | Sirketler, miisterilerin yeni | zekice deneyimlemeler yoluyla
anlagilamamaktadir ve ne | teknolojilerle verilere ve | firma liderleri, eski is kurallarinin
olacagini tahmin etmede bir | eglenceye nasil | gecerli olmadigi  durumlarda,
“gecmis Ornek” yoktur. erigebileceklerini ve tecriibe | hangi stratejilerin yararli

edeceklerini, hala | oldugunu belirleyebilirler.
ogrenmektedirler.
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Tablo 1 incelendiginde, VUCA bilesenlerinin tanimlari, 6rnekleri ve izlenebilecek
stratejiler birlikte goriilmektedir. Bazi arastirmacilar, bu dort durumun her birini
birbirinden ayirmanin ve buna gore orgiit stratejisi secmenin son derece 6nemli oldugunu
iddia etmektedir. Gergekten de liderlerin farkli kosullara verdigi cevaplar1 6zellestirmesi
gerekmektedir (Loyd, 2015). VUCA ortaminda, bu bilesenler yardimiyla iginde

bulunulan ortama gore stratejiler belirlemek, bir lider i¢in ¢ok yararli olacaktir.

VUCA Diinyasinin Ozellikleri

VUCA diinyasina iliskin ortak birtakim 6zellikler asagidaki gibi siralanabilmektedir:

Hiz, her zamankinden daha yaygin ve énemlidir:iginde yasadigimiz, endiistrilesme,
kiiresellesme ve dijitallesme sonrasi diinyada, sirketler veya kuruluglar daha hizli dogar
ve daha hizli oliir hale gelmistir. Her endiistri, oyunun degisen aksakliklarina karst
savunmasizdir. Yeni fikirlerin yayilma hizi artmigtir. Ornegin, “benimseme gecikmesi
(adoptionlag)” adi verilen, diger bir ifadeyle, diinyanin geri kalaninin, oncii iilkelerin
teknoloji kullanimina yetismesi i¢in gereken ortalama siire, 18. yiizyilda yaklasik 100 y1l
iken, glinlimiizde 13. yiizyilla kadar diismiistiir (Fischer, 2017). Bu yiizden VUCA
diinyasinda, sirketlerin veya kuruluslarin i¢ saati, dis saatten (¢alisilan ¢evre, sektor veya
diinyadan) daha yavas olmamalidir. Disaridaki hizli degisimlere ayak uydurabilmek igin,
i¢c dinamiklerin de buna uygun tasarlanmasi ve harekete gecirilmesi gerekmektedir
(Broeckx, 2015). Aksi takdirde, orgiitler agisindan, hizla degisen ¢evreye ayak
uydurabilmek her gegen giin daha da zorlasacaktir.

Aglarin onemi artmugtir:bir sirketin veya kurulusun birden fazla alanda bilgi
birikimine sahip olmast ve bu alanlar arasinda iligki kurabilmesi ag kavrami ile
aciklanmaktadir. Bugiiniin 1§ diinyasina bakildiginda, klasik kuruluslarin gii¢ kaybettigini
ve onlarin yerini internet satiglarinin aldigini gérmek miimkiindiir. Ancak kazananlar, her
iki satis ve dagitim bigimi arasinda “ag olusturan” sirketler olacaktir. Ornegin Apple, hem
benzersiz bir internet platformunu hem de bir magaza agimi yonetmeyi ¢ok iyi bilmekte
ve buna yatirim yapmaktadir (Broeckx, 2015).

Dogrusallik sona ermigstir:bir sirketin veya kurulusun stratejisi Ongdriilebilirdir.
Ancak, bir agdaki farkli yeteneklere sahip birkag¢ sirket birlestirilirse, etkilesimler ve
karma dinamikler, hizla 6ngdriilemez hale gelecektir. Bunun yaninda, farkli kullanicilarin

bulundugu bir ag, piyasada higbir sirketin tek basina elde edemeyecegi hamleleri
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basarabilir. Bu yiizden dogrusal organizasyon tasarimlari, giderek gecerliligini yitirmekte
yerini matris ve sanal organizasyonlara birakmaktadir (Broeckx, 2015).

Siirekli bir tiirbiilans etkisi vardir.diinyadada yakin gelecektede, hizli degisim,
belirsizlik, kriz ve karmasiklik sorunlarinin, isletmeler i¢in devam edecegi
beklenmektedir (Konczak&Molloy, 2010,s.5). Aslinda tiirbiilans, degiskenlik ve siirekli
hizli degisim, artitk “yeni normlar” haline gelmektedir. Son zamanlarda, 6nde gelen
danigmanlik firmasi1 BCG tarafindan yapilan bir arastirma, bu yiiksek seviyedeki
tirbiilans1 etkili bir sekilde tespit etmistir (Sullivan,2012a). Ancak tiirbiilansin ne kadar
stirecegi, yogunlugu ve sonuclar1 hakkinda 6ngoriide bulunmak miimkiin degildir.

Bilgi miktarimin stmir1 yoktur:glinimiizde, pek c¢ok farkl bilgi kaynagi arasinda hizli
bir sekilde se¢im yapilmaktadir ve hangisinin giivenilir oldugu belirsizdir. Diinyadaki
bilgi hacmi katlanarak artmaktadir ve ¢ok daha fazlasini sunmaktadir. Bugiin diinya
izerinde akan bilgilerin miktari, insanlarin dikkatini ¢ekebileceginden ¢ok daha fazladir.
Kisacasi bugiin, kaynagi belli olmayan biiyiik miktarda bilgi bulunmaktadir ve bunlarin
cogu hizla degismektedir. Bunlarin sayilar1 ise giderek daha ¢ok artacaktir. Bilgi artisinin
stirekli olmasi ise dogru ve giivenilir bilgiye erisimi giiglestirecektir. Bu durum VUCA

ortaminda kurumlarin karsilasacagi zorluklardan biri olacaktir (Ohanian, 2012).

VUCA Diinyasinda Yonetimin Zorluklar:

VUCA diinyasii ydnetmenin en etkili yolu, kararliliktir. Insanlar bir durumu tehdit
olarak yorumladiklarinda, bunalmig ve i¢ine kapanik hissetme egilimindedirler, fakat
kendisini daha giiclii hissettiginde merak ve istek gosterirler. Ikincisi, yenilik¢i ¢dziimler
ve fikirler gelistirirler. Genellikle yeniligin temel sinirlamasi yeni firsat arayisini
engelleyen tekil bir bakis agisina baghliktir ve farkli bakis agisindan vazgegmektir.
Ancak belirsizlik, VUCA diinyasinin zorluklari; ¢evik kalma ve c¢oklu bakis agilari
arasinda gecis yapma yetenegi bir gerekliliktir (McCann, vd., 2009; Horney, vd., 2010).
Karmagik diinyada faaliyet gosteren bir lider i¢in temel zorluk, analiz etme becerisidir.
Somut bilgiyi, hem durumun biitiinliigii (sentez) hem de ayri ayri pargalari (analiz)
eszamanli olarak ve tutarli sonuglar ¢ikarmak i¢in entegre etmelidir. Bu nedenle, etkili
bir liderin her ikisinde de esneklige ihtiyaci vardir. (Krawczynska-Zaucha, 2019).

Degisken diinyanin ortaya koydugu temel zorluk; hizli ve g¢evik kararlar vermek,
bireysel ve kurumsal bakis agisiyla denge kurmak, genis bir perspektiften bakabilme

becerisi, kaynaklara erisim hizinin olusmasidir (Chapman, 2001; Laloux, 2014).
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Degisken VUCA diinyasinda, bir liderin temel &zelligi 6zgiinliiktiir. Ozgiinliigiin temel
degiskenleri; Oz yeterlik, dzgiiven, kendileriyle uyum iginde kendi temel degerlerini
derinlemesine anlamasi ve bireylerin 6zgiirliigiiniin saglanmasidir. Bu nedenle 6zgiinliik,
Kisinin kendi kimligini simdiki zamanda gergeklestirmesi igin bilingli bir se¢imidir.
(Krawczynska-Zaucha, 2019).

VUCA diinyasina bir ¢éziim Onerisi olarak; geleneksel yapidaki, giivenlik gereksinimi
yiiksek Orgiitsel modeller yerine, temalar1 yenilik, kalite, esneklik, hiz ve deneyim
ekseninde zorunlu bir sekilde yeniden diizenlenen Orgiit yonetim anlayislarina ihtiyag
duyulmaktadir (Day, Zaccaro ve Halpin, 2004; Graetz, 2000). Bu doniisiimiin yasanmasi
icin ise yeni ve etkin liderlik 6zelliklerine ihtiya¢ duyulmasi kaginilmazdir. Son yillarda
geleneksel kaliplarin disina ¢ikmayr basarmis liderler; siiregler, teknolojiler ve yapilarda
stirekli olarak degisiklik yapilmasi gerekliliginin farkindadirlar ve bunun da ancak karar
vermede esneklik ve g¢eviklikle miimkiin olacagi anlayisina sahiptirler (Kelly, 2012;

Lawrence, 2013; Bennett ve Lemoine, 2014).

VUCA Tehlikeleri ve Firsatlart

VUCA, Johansen (2009, 2012) tarafindan tehlikeler ve firsatlar baglaminda
tanimlanmaktadir. Tehlikeler ayrintili olarak anlatilsa da firsatlar degildir. Bir
tehlikeyi firsata doniistiirebilmek ise yeni becerilerin uygulanmasina baglidir
(Johansen, 2012).

Daort tehlike vardir, bunlar soyledir;

Degiskenlik:bugiin degisim kademeli ve Ongoriilebilir degildir; daha ziyade
aralikli, beklenmedik ve bunalticidir. Degisken kosullar, gelecekteki olaylari
tahmin etmeye veya etkilemeye yardimci olacak ongérii becerilerine sahip bir
dizi belirsiz tehdit ve beklenmedik durum i¢in hazirlanmayr gerektirir.
Istikrarsizlik olarak da adlandirilan degiskenlikte, karar verebilmek;tiirbiilans
derecesini veya degisim oranmi ifade eder (Hesselbein&Goldsmith, 2009;
Paparone&Topic, 2011; Shaffer&Zalewski, 2011). Sayisiz dinamikler, sorunu
tanimlamay1 ve hatta durumu kabul etmeyi zorlastirir ¢iinkii igerik, biz onu ele
almadan hizli bir sekilde degismistir (Paparone&Topic, 2011, s.51). Bu tehlikeyi
bir firsata doniistiirmek, degisken kosullarin anlagilmasini ve etkin bir sekilde ele
alimmasin1 gerektirir; bu, mevcut durumda tamamen bilinmeyen daha iyi bir

gelecek i¢in stratejik vizyona sahip olunmasini saglar.



Belirsizlik:bugiin liderler, ¢cok biiyik miktarda bilgiyle kisa siirede basa
¢ikmak zorundadir. Dogru yorumlama her zaman miimkiin degildir ve siirekli
olarak yeni bilgiler sunulur. Belirsizlik, “projeksiyonlarin veya tahminlerin
gerceklesmesi i¢in dlgiilen veya algilanan olasilik anlamina gelir. Karar vericiler,
gelecege yonelik tahminlerinde, genellikle eylemlerinin olasi sonuglarini 6nceden
tahmin etmeye ihtiyag duyarlar” (Shaffer&Zalewski, 2011, s. 66). Belirsiz bir
ortamda, ge¢misin mutlaka gelecege dair dogru bir 6ngériisii olmas1 gerekmez.
Mevcut durum hakkinda ¢ogu zaman net olmayan liderler, ¢eviklik ve siirekli
adaptasyona izin verecek sekilde tim durumlari planlamali, diizenlemeli ve
bunlara yanit vermelidir. “Belirsizlik, daha Once olanlarin daha sonra ne
olacaginin kesin bir gostergesi olmadiginin kabul edilmesidir. Dolayisiyla,
onceden var olan yanitlar veya ¢ozlimler (teknolojiler dahil) mevcut degildir ve
belki de asla olmayacaktir” (Paparone&Topic, 2011, s. 51). Belirsizligi firsata
cevirmek, belirsiz kosullarla basa ¢ikmak icin etkili stratejilere sahip olmayi
gerektirir ve bu da hem mevcut durumun hem de duruma cesitli yanitlarin
potansiyel sonuglarinin daha iyi anlagilmasina yol agar.

Karmasiklik:her olay, siire¢ ve etkilesim, birbiriyle iligkili faktorlerden olusan
bir aga dayanir. Shaffer ve Zalewski (2011)'e gore karmasiklik, durumdaki
nedensel faktorlerin veya sosyal giiclerin genellikle birbirleriyle rekabet ettigi
gercegini ifade eder. Karar vericiler ¢ogu zaman rakip etkileri tartmali ve kritik
olaylarin sonucunu nihai olarak hangi giiclerin etkileyecegi konusunda bilgiye
dayali tahminler yapmalidir (s. 66). Karmasik bir diinyada liderlik yapmak sabir,
stratejik diisiinme becerileri, acil eylem, yiiksek diizeyde ayarlanmis analitik
beceriler ve bir organizasyon i¢indeki insanlar ve sistemler arasindaki iligkiler
hakkinda derinlemesine bilgi gerektirir (Johansen, 2007). Cogu durumda g¢ok
sayida karar faktorli vardir ve karmasiklik, birbirine baglilik derecesini ve bunun
sonucunda  sistemlerin ve durumlarin  Ongoriilemezligini  ifade  eder
(Paparone&Topic, 2011). Bir liderin karmasik bir durumun bir¢ok karsilikli
bagimliligin1 gérme ve bunlara yanit verme yetenegi, belirli bir durumda neyin
en Onemli oldugu konusunda daha fazla netlige yol agar (Bolman ve Deal, 2003;

Lucchetti, 2009). Netlik, karmasiklig1 firsata doniistiirmeye yardimci olur.

16

Muglakhik:giiniimiiz ortaminda gercekler, mevcut bilgi tarafindan gizlenir, degisim

genellikle ¢eliski ve paradoksla doludur ve liderler, bir olayin anlami1 hakkinda diizenli

olarak netlikten yoksundur. Muglaklik, “bir durumda bir veya daha fazla faktoriin
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bilinmeyen 0nemi” anlamina gelir (Shaffer&Zalewski, 2011, s. 66). Her seye ragmen,
liderler, kosullarin birden fazla yorumu oldugunda karar verebilmeli ve "bir durumu
Onyargilarina uyacak sekilde azaltmak yerine, bir duruma uyacak sekilde referans
gergevelerini genisletebilmeli" (Hesselbein&Goldsmith, 2009, s. 117). Belirsizlikle
uyum saglamak icin bir liderin izleyecegi strateji, belirsizlige yanit vermek ve bir

VUCA diinyasinda basarili olmak i¢in gereken ¢evikligi gelistirmektir.

VUCA Prime Yaklasimi

VUCA'nin ortaya ¢ikardigi tehlikeye karsi uyum saglamak ve firsatlarin1 yakalamak
icin en ¢ok kabul goren yaklasim Johansen’in savundugu “VUCA Prime” yaklagimidir
(O'Shea, 2017). Bu yaklasima gore; degiskenlik tehdidi vizyon ile, belirsizlik tehdidi
anlama ile, karmagiklik tehdidi netlik ile ve son olarak muglaklik tehdidi ¢eviklik ile
firsata dontstiiriilebilmektedir. VUCA Prime’in bilesenleri vizyon, anlama, netlik ve
cevikliktir (Mangahas, 2016).

Karmagsikliga Karst Netlik:netlik, oldukca yogun, baskici ve kalabalik diinyada,
karmasikligi dagitmak ve isleri basitlestirmek i¢in gergek bir yetenektir (Cooke, 2013).
Isletmelerde ¢ogu zaman karmasiklik netlige boyun egmektedir. Bu yiizden bilingli ve
ihtiyath bir siiregle, kaosu anlamaya calismak gerekmektedir (Mangahas, 2016). Liderler,
baskalarinin karmasikliktan anlam c¢ikarmasina yardim etmelidirler. Karmasiklik
yonetimi, isletmelerdeki karmasikligin analizi ve optimizasyonu ile ilgilenen bir
metodolojidir ve biitiinciil bir yaklagim gerektirir (Areete, 2011). Steve Jobs, her zaman,
isleri basit yapmak icin, diisiinceleri sadelestirmek gerektigini savunmustur. Bu nedenle
bilgilerin daha “kisa ve 0z” bir bi¢cimde sunulmasi gerekmektedir. Bu c¢ercevede,
giinlimiizde, en basarili kuruluslardan bazilari, basitliklerini temel degerlerinden biri
olarak benimsemektedirler (Webb, 2016).

Degiskenlige Karsi Vizyon:degiskenlige karsi yapilmast gereken, insanlari,
kaynaklari, yatirnmlar1 uyumlu bir hale getirecek ortak ve anlagilabilen vizyon
olusturmaktir (Cooke, 2013). Vizyon, insanlarin amaclarinin ortak noktada kesismesini
saglamaktadir (Webb, 2016). Dolayisiyla degiskenlik, vizyona boyun egecektir. Vizyon,
calkantili zamanlarda hayati bir rol oynamaktadir (Mangahas, 2016). Gilinlimiiz tiirbiilans
zamanlarinda eskisinden ¢ok daha fazla, insanlara liderlik edecek, ilham verecek ve
onlarla ilgilenecek liderlere ihtiya¢ vardir. Giiniimiize de, gii¢lii amag, inan¢ duygusu,

giiven duygusu ve giivenlik hissi uyandirmaya yardimci olacaktir (Webb, 2016).



18

Belirsizlige Karst Anlama:liderlerin, “kaosun” Otesini gormeleri ve vizyonlarini
calisanlariyla paylasmalari gerekmektedir (Cooke, 2013). Bakis agisini degistirmek,
olaylar1 sentezlemek olaylari anlamak i¢in 6nemlidir. VUCA diinyasinda belirsizlik,
anlamaya boyun egmektedir. Bu, pazar1 anlama, bilimsel anlama ya da rekabeti veya
kurulusu anlama seklinde olabilmektedir (Johansen&Euchner, 2013, s. 10). Anlamak igin
biraz durmak, ortami1 dinlemek, iletisim kurmak gerekir (Mangahas, 2016).

Muglakliga Karst Ceviklik:ceviklik, kurum genelinde agik sekilde iletisim kurabilme
ve ¢oziimler gelistirme, fikirlerin ve eylemlerin hizli prototipini olusturma ve ¢oziimleri
hayata gecirmek i¢in hizli bir sekilde harekete gegme yetenegidir (Cooke, 2013). Bu ayni1
zamanda, hizl1 bir sekilde ¢oziimler liretme, bunlar iletme ve bunlari isbirlik¢i bir sekilde
uygulama becerisidir (Mangahas, 2016). Cevikligi sistematik olarak inceleyen, 6lgen ve
daha sonra liderlik ve orgiitsel davranislar1 gelistirme rehberleri, kogluk ve etkilesimli
atdlye ¢alismalarini kullanarak gii¢lendiren organizasyonlar, VUCA diinyasinda rekabeti

avantaj haline getirecek bir konumda bulunmaktadirlar (O'Shea, 2017).

Liderlik Kavrami

Liderlik kavraminin kokeni 1ngilizce olup, kavramin ash fiil olarak “lead” seklindedir.
Bu baglamda liderlik kavrami, yon gostermek, yol gostermek, kilavuzluk etmek, dnciiliik
etmek, rehberlik yapmak anlaminda kullanilmaktadir. “Leader” ise; rehber, kilavuz,
onder, bas, lider, anlamlarina gelmektedir. Liderlik kavramimin Tiirkgedeki karsilig:
onderlik kelimesi olarak Onerilmigse de ulusal literatiirde “liderlik” kelimesi daha yaygin
olarak kabul gérmekte ve kullanilmaktadir (Sahin, Taspinar vd., 2015, s.77).

Farkli arastirmacilar tarafindan gesitli liderlik tanimlar1 yapilmistir. Robbins ve Judge
(2013) amaglarin ve vizyonun basarili bir sekilde gergeklestirilebilmesi dogrultusunda
grup lyelerini etkileyebilme becerisi; Yukl (2018) bir bireyin grup lyelerini Orgiit
basarisina katkida bulunma yoniinde motive edebilme becerisi; Cetin (2008) grup
iiyelerinin belirli amaglar dogrultusunda bir kisinin pesinden gitmesi ile meydana gelen
bir siireg; Grint (2005) ise liderligi kisiye odaklanmaktan ¢ok, liderlik edenler ile
edilenler arasindaki iliskinin islevi olarak tanimlamistir. Liderlik, mevcut kiiltiiriin disina
adim atmaktir veya daha uyumlu olan bir degisim siireci baglatmaktir (Schein, 2004).

Son yillarda geleneksellikten uzaklasma ile etkin liderlerin insanlar, siirecler,
teknolojiler ve yapilarda stirekli degisiklikler yapmasi gerekliligi ve bunun da ancak karar

vermede esneklik ve c¢eviklikle miimkiin olacagi anlayis1 VUCA ortamma getirilen
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onemli ¢ozlim Onerilerinden biri haline gelmistir (Kelly, 2012; Lawrence, 2013; Bennett

ve Lemoine, 2014).

VUCA Diinyasinda Yeni Liderlik Becerileri

VUCA Diinyasinda liderlerin basarili olmalari, bir ¢ok becerileri beraberinde
getirmektedir. Bob Johansen; misyonu, gelecege bakmanin degerini savunmak olan
bagimsiz bir arastirma grubu Institute for the Future’da, 30 yili askin bir siiredir gelecek
ongoriileri yapmaktadir (Johansen ve Euchner, 2013, s. 10). Johansen’in temel felsefesi,
liderin gelecege bakmasi, gelecege kulak vermesi ve gelecegi erken yakalamasi tizerine
kurulmustur.

Johansen’e (2012) gore, giiniimiizde bir¢ok lider karmasiklik, degiskenlik, muglaklik
ve belirsizlik (VUCA) tarafindan ¢evrelenmis durumdadir. Bu yiizden liderlerin hem
VUCA firsatlarini avantaja ¢evirmek hem de VUCA tehlikelerine kars1 6nlem almak i¢in
cok daha gelismis liderlik becerilerine ihtiyaci vardir. Gelecekte degisimlerin ¢ok hizli ve
yikici olacag dngoriildiiglinden, liderlerin ¢ok daha ¢evik ve esnek olmasi gerekmektedir
(Battey, 2012).

Johansen (2009) Gelecegi Liderler Yapar kitabinda “Sabir, sagduyu ve belirsizlikle
yagsamay1 gerektiren celigkiler diinyasina giriyoruz” ifadesini VUCA'y1 is diinyasina
uyarlayarak orgitleri etkileyebilecek calkantili ve Ongoriilemez degisim giiclerini
anlatmak i¢in kullanmustir.

2008-2009 kiiresel mali kriz doneminden sonra VUCA daha fazla kullanilmaya

baslanmig, bu donemden sonra is hayatinda liderlik becerilerinin gelistirilmesinde
VUCA'ya daha fazla yer verilmistir (Tovar, 2016).

Johansen (2012) tarafindan tanimlanan ve VUCA diinyasinda etkili bir sekilde liderlik
etmek icin gerekli olan on yeni liderlik becerisi asagida agiklanmistir;

Sezgisel Motivasyon Becerisi (Maker Instinct):sezgisel motivasyon, bir seyler
yapmak veya gelistirmek igin, i¢ etkenlerden yararlanma becerisidir. Bu beceri, ayni
zamanda ig¢sel bir tetikleyicidir. Sezgisel motivasyona sahip olan liderlerin, her zaman
cevrelerindeki organizasyonlar1 iyilestirme arzusu vardir. Ciinkii sezgisel motivasyon,
liderin sadece kendisi ya da organizasyonu icin degil tiim paydaslar icin harekete
gecmesini saglayan bir diirtiidiir (Kohl, 2017). Sezgisel motivasyon, temel niteliktedir ve
gelecekteki liderlik i¢in ihtiya¢ duyulan diger tiim becerilerden 6nde gelmektedir. Bu
yiizden her liderde bulunmal1 ve gii¢lendirilmelidir (Johansen, 2012, s. 29).
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Netlestirme Becerisi (Clarity):liderlikte netlestirme, karisikliklar ve geliskiler iginden
gorebilme, her seyi olabildigince acik hale getirme, baskalarinin heniiz géremedigi
gelecegi gorebilme, karisiklikta uygulanabilir bir y6n bulma ve sorunlara baska
tarafindan umutla bakabilme becerisi olarak ag¢iklanmaktadir (Anamoutou, 2018).
Netlestirmenin en 6nemli unsuru, baskalarinin heniiz géremedigi bir gelecegi, karisiklik
ve celigkiler icinden gorebilme yetenegidir. VUCA diinyasinda bir lider, nereye gittigi
konusunda ¢ok net, ancak oraya nasil gidecegi konusunda da bir o kadar esnek olmalidir
(Johansen ve Euchner, 2013, s. 11).

Krizden Fusat Cikarma Becerisi (Dilemma Flipping):liderlerVUCA diinyasinda
krizlerin ardina saklanmig gizli firsatlar1 bulabilmelidirler. Bu beceri, sorunlarin tamamen
ortadan kalkmadigi bir diinyada, liderin bagarili olmak igin ihtiya¢ duyacagi énemli bir
beceridir (Pyle, 2015).

Simiilatif Ogrenme Becerisi (Immersive Learning):bu beceri, kisinin kendisine
yabanci, alisitk olmadigir ortamlara katilarak, bizzat 6grenmesini saglayan beceridir.
Katilma, liderin diisiik riskli sanal bir ortama dahil olmasi anlaminda da kullanilmaktadir.
Daha biiyiik egilim ve zorluklar1 taklit eden kiigiik 6lcekli senaryolara dahil olmak,
burada yeni davranislar denemek ve deneyerek 6grenmek, gilinlimiizde biraz farkli bir
O0grenme becerisi gibi goriinse de bu yolla saglanan deneyimlerin gergek¢i ve unutulmaz
oldugu kabul edilmektedir (Center for Creative Leadership, 2013). Simiilatif 6grenme,
giiniimiizde giderek daha fazla tercih edilmeye baslanan bir 6grenme ortamudir. Ornegin,
bu tir 6grenme ile liderlerin potansiyel diinyalara katilimii saglayacak senaryolar
olusturulabilmekte ve farkli yaklagimlari denemeleri saglanabilmektedir (Johansen ve
Euchner, 2013, s. 13).

Dirimsel Empati Becerisi (Bio-Empathy):dirimsel empati, birgok olay ve durumu,
cevredeki dogal dongiliden 6grenmek i¢in, doganin bakis agisindan gorme, anlama ve
ogrenme becerisidir. Dirimsel empati, doga ile empati kurma ve doganin yollarini,
baglantisalligin1 ve esnekligini anlama becerisine dayanmaktadir. Dirimsel empati,
liderlerin organizasyonel cevrenin biiyiik resmini (¢oklu iligkili parcalari, dogrusal ve
dogrusal olmayan iligkileri ve degisim dongiilerini) gérmesini gerektirir. Dogada her sey
birbirine baghdir ve 21. yiizyil liderinin, sistemlerin, islevlerin, insanlarin ve siireglerin
birbiri ile baglantisin1 anlamast ve buna saygi duymasinin yani sira, doganin
ongoriilemeyen giiclere karst olan dayanikliligin1 da 6grenmesi gerekir. Dirimsel empati
becerisini gelistirmek, insanlarin dogal egilimlerini ve sistemlerle nasil etkilesime

girdiklerini dinleyen, gbzlemleyen ve kavrayan bir liderlik yapis1 gerektirir (Bernstein,
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2014, s. 51). Dirimsel empati, degisim dongiilerinin yani sira, ¢ok sayida birbiriyle iligkili
parcalara ve dogrusal olmayan iligkilere saygi gosteren bir biiylik resim diisiincesidir
(Johansen, 2012).

Uzlastirma Becerisi (ConstructiveDepolarization):bu beceri tlirlindeki uzlastirma
kavrami, bir ortamdaki kutuplagmalar1 nétrlestiren, bir baska deyisle ortadan kaldiran
eylem ve siiregleri ifade etmektedir. Uzlastirma, farkliliklarin hakim oldugu ve iletisimin
kesildigi gergin durumlarn sakinlestirebilme, kutuplagsmay1 kaldirma, farkli kiiltiirden
insanlarla olumlu etkilesim kurma becerisidir. Bu beceri, kutuplasmayi diyaloga
doniistirmeye ve diyalogla yok etmeye yonelik bir girisimdir (Johansen, 2012, s. 113).
Gelecegin lideri giderek daha cesitli hale gelen isgiiciinii ustalikla yonetmek konusunda
yetenekli olmalidir. Burada cesitlilik ile yas, cinsiyet, 0grenme ve diislince tarzlari,
kiiltiirel ve etnik kimliklerle ilgili farkliliklar kastedilmektedir.Liderler, bu cesitlilik
diizeyini ve catigmalar1 yonlendirmek, paydaslart yapict katilima ve diyaloga ikna
edebilmek i¢in, yapici olma ve uzlastirma becerisine sahip olmalidirlar (Kohl, 2017).

Miitevazi Seffaflik Becerisi (QuietTransparency):miitevazi seffaflik, kendi reklamini
yapmadan, kendisi i¢in 6nemli olan sey hakkinda acik ve 6zgiin olma becerisidir. Bir
baska ifade ile 6nem arz eden isleri, acik, samimi, alcakgoniillii ve 6zgiin olarak yapma
becerisidir (Lefebvre, 2009).

Huizli Modelleme Becerisi (RapidPrototyping):hizli modelleme, basarisizliktan hizl
bir sekilde ve tekrar tekrar 6grenmeyi saglamaktadir. Bu aslinda, yenilikgiler ic¢in her
zaman Onem tasiyan deneme yanilma yoOntemine benzer ancak ondan daha hizli bir
dongiidiir. Hizli modellemenin slogani; “daha iyi bir gelecek icin, erkenden, miimkiin
oldugunca hizli ve diisiik maliyetli basarisizliklar yasamak”tir  (Johansen,
2012).Geleneksel liderlik, hareket etmeden oOnce diisiinmeyi desteklerken, hizli
modelleme i¢in temel kural, daha az planlama, daha ¢ok denemedir (Mittelsdorf, 2016).

Sanal Takimlar Orgiitleme Becerisi (Smart-MobOrganizing):bu beceri, liderin,
elektronik ve internet tabanli araglar1 ustaca kullanarak, belirli bir amaci olan takimlar
olusturma, yetistirme ve onlarla etkilesim kurma becerisidir. Bu beceri gelecegin liderleri
icin oldukca Onemlidir. Bu takimlara davranislari, siirekli gelistigi, ongoriilemedigi ve
bazen saldirgan ya da ele avuca sigmaz oldugu icin batida bunlara “akilli ceteler” de
denilmektedir (Pyle, 2015). Cete kavrami, grubun davranisinin nasil ortaya ¢iktigina ve
ongoriilemeyen veya asi/zapt edilemeyen olabilecegine atif yapar. Akilli kavrami ise,
isbirlikei diisiinceyi organize etmek ve iliskili baglantilar kurmak i¢in, kaynaklar, siireci

ve medyay1 planli (bir amaca hizmet etmek i¢in) bir sekilde kullanmaya atif yapmaktadir
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(Bernstein, 2014, s. 54).Sanal takimlarin gelecekte daha da yayginlagsmasi
beklenmektedir. Bu ylizden liderlerin sanal takimlarin nasil Orgiitlenebilecegini
ogrenmeleri gerekecektir. Clinkii giinlimiizdeki bu yeni takimlar, daha 6nce hi¢ olmayan
yollarla isbirligi yapmay1 ve birlikteligi miimkiin kilmaktadir (Lefebvre, 2009).

Pastayr Biiyiitme Becerisi (CommonsCreating):isdiinyasinda pastayr biiylitme,
liderin, rekabeti artiran, baskalarina fayda saglayan ve paylasilan ortak alanlar organize
etmesini ifade etmektedir. Bir ortak alan, sadece genis ¢apli topluluklara degil aym
zamanda bireysel olusumlara fayda saglayacak bir seyler iiretmek icin de bir platformdur.
Omegin, bir perakendeci, iicretsiz olarak c¢ikolata tatma etkinligi sundugunda ve
katilimcilar bu ¢ikolatalar1 begendiginde, bu topluluktaki pek ¢ok cikolata perakendecisi,
gelecekteki satiglardan fayda saglayacaktir. Bu durumda, etkinligi baslatan isletme,
pozitif etkilenme ile tiim sektoriin yani pastanin biiylimesinden faydalanabilecektir
(Bernstein, 2014, s. 55). Pastay1 biiyiitme becerisi, gelecegin on yeni liderlik becerisinin
en gelismis, en dnemli ancak en zor olanidir. Diger dokuz gelecek liderlik becerisinin
doruk noktasidir ve diger becerilerin tamamindan yararlanir. Karmasik bir beceridir ve
pek cok paydasi vardir (Ravuri, 2012b). Pastay1 biiyiitme konusunda giiclii olan liderler,
paylasilan kaynaklar1 harekete gegirebilir, siirdiiriilebilir katilim stratejileri gelistirebilir
ve gelecegi insa etmek icin yeni ¢evre ve ortamlar olusturabilir. Pastay1 biiylitme
becerisinin 6zii, karsiliklilik (miitekabiliyet) kavramidir. Kendini diisiinme dnemli olsa da
karsilikli olmasi, paydaslarin biiyiik bir kisminin potansiyel degeridir (Bernstein, 2014, s.
56).Bu beceri liderin, hedeflerine ancak is birligi ile ulasabilece§ini anlamasinin bir
sonucudur ve “biitiin, onu olusturan pargalarin toplamindan daha fazlasidir” prensibine

atif yapar (Kohl, 2017).

Cevik Liderlik Yaklagimi

Fowler ve Highsmith (2001) tarafindan olusturulan, planlama ve siireglerden ziyade,
oncelikle bireyleri, calisanlari, etkilesimleri ve miisteri isbirligini tesvik eden Cevik
Manifesto’ya dayanan ceviklik yaklasimindan dogmustur. Bu yaklasimlar ¢evik yazilim
gelistirme felsefesini tanimlayan bir belge olan, planlama ve siireclerden ziyade,
oncelikle caliganlari, takimlari, takimlar arasi etkilesimleri ve miisteri isbirligini tesvik
eden Cevik Manifesto’nun (Agile Manifesto) temelini olusturmustur (Fowler ve
Highsmith, 2001).

Cevik Liderlik yaklasimi, Balaji ve Murugaiyan'a (2012) gore, miisteri

gereksinimlerindeki degisimi memnuniyetle karsilayip kaliteyi yiikseltmeyi, iiriin ve
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hizmetlerin pazara sunulma siiresini azaltmayi ve bdylece miisteri memnuniyetini

arttirmay1 basarmaktir.

Cevik Liderlik Kavrami

Ceviklik kavrami akademik olarak ilk kez 1991 yilinda Lehigh Universitesi lacocca
Enstitiisii tarafindan ABD sirketlerinin yeniden bir {iiretim lideri olmak i¢in nasil
ilerlemesi gerektigini agiklayan bir raporda tanitilmistir (Nagel ve Dove, 1991).

Cevik liderlik paradigmasi, yasadigimiz cagin yarattigi belirsizlik, hizli degisim
siireglerine uyum saglayamama, sorunlara ve kiiresellesmenin bir sonucu olarak
karsimiza ¢ikan zorlu rekabet kosullarina yanit olarak dogmus bir kavram olarak
goriilmektedir (Sharp, Irani ve Desai, 1999). Joiner ve Josephs (2006), Cevik liderlik
olgusunu “karmasik, hizla degisen sartlar altinda akillica ve etkili eylem yapabilme
yetenegi” olarak 6zetlemislerdir (Joiner ve Josephs, 2006, s. 6).

Cevik liderlik kavramininin veya diger bir ifadeyle lider ¢evikliginin; 19901 yillarda,
yeni gorevlere iyl uyum saglayan yoneticilerin psikolojik, sosyal ve ¢alisma kiiltiirleri
incelenerek olusturulmus arastirmalara dayanan ve oldukca yaygin bir terim olan
“ogrenme cevikligi” terimi ile aciklandigi diistinilmektedir. Ancak 6grenme cevikligi
terimi ile gevik bir liderin “kendi kendine lider ¢evikligi” o6zelligi agiklanabilmektedir
(Wade, 2016). Sonug olarak kendi tecriibelerinden ya da gevresel kosullarin analiz
edilmesi ile diisiindiigiinii yansitan, 6grenmenin gergeklestirilmesi yetenegini ifade eden
“kendi kendine lider ¢evikligi” 6zelligi ¢evik liderligi biitiiniiyle agiklamak i¢in olduk¢a
yetersiz kalmaktadir. Cilinkii ¢evik lider davraniglari, bu liderligin dogrudan uygulamalara
odaklanan, deneyimden 68renme yeteneginin de 6tesine gegmektedir (Joiner, 2013).

Cevik liderlik kavrami, yikici is ortamlarinda dijital is ¢evikligi konusunda hevesli,
hizl1 karar alabilen, uyumlu ve ekibiyle yiiksek entegrasyon giicline sahip liderleri
tanimlamak i¢in kullanilmaktadir (Wade, 2016).

Bir liderin ¢evik bir kiiltiir yaratabilmesi i¢in sahip olmasi gereken becerilerin basinda
cevikligin 6ziimsenmesi, bir yol haritas1 belirleme konusunda yeterlilige sahip olunmasi,
empati ve gliven ortami yaratabilme yetisi, Orgiitsel gliglendirme, personeli ise
giidiimleme ve is birligi olusturma yetenekleri, dogru ve hizli karar alabilme becerileri
gelmektedir. Diger taraftan statiikoyu sorgulayabilen, dijital vatandaslik becerileri olan,

yeni ve alternatif secenekler yaratabilen liderler ¢agimizin ¢evik liderleri olarak



24

goriilmektedir (Hayward, 2018). Cevik liderlikle ilgili yapilmis olan diger tanimlar ise su
sekildedir:

Cevik liderlik, oncelikle ¢evik diisiinme sistemlerinde ¢calisma prensiplerine sahip olan
cevik is yonetimi kavramlarini orgiitiinde uyarlanabilir kilan bir liderlik modeli olarak
tanimlanmistir (Hayward, 2018). Mulder(2018) ise ¢evik liderligi, problem durumlarina
farkli acilardan bakabilme ve onlara esnek bir sekilde tepki verebilme yetenegi ile
aciklanabilen bir liderlik davranisi olarak ifade etmistir.

Cevik liderlik degisimle bas edebilen, 6z-6rgiitleme ve akilli kontrol yeteneklerine
sahip  kimselerin  olusturdugu  gruplar1 agiklayan bir kavramdir  (Parker,
Holesgroveve&Pathak, 2015, s.117). Onceden planlamanin asgari diizeyde oldugu ve
bunun yerine degisen kosullara uyum saglamanin gerektirdigi kosullara kolaylikla uyum
saglama yetenegine cevik liderlik oOzellikleri denilmektedir (Parker, Holesgrove ve
Pathak, 2015, s.118).

Cevik liderler; basartya ulasmak icin ekiplerinin ¢alisma sekillerini siirekli olarak
yeniden tasarlayan, belli is parcalarinin projelendirilmesinin gelecekte ortaya cikabilecek
yeni talepler ve ihtiyaglar1 ongorerek olusturulmasi gerektigini savunan kimseler olarak
karsimiza ¢ikmaktadirlar (Henson, 2015).

Glinlimiiz orgiitlerinin ihtiya¢ duydugu cevik liderler, ekip ¢alismasini destekleyen bir
kiiltiir olusturup ekiplerini gelistirmeye Oncelik veren, zorlu durumlarda isleri
kolaylastiran ve yaratici bakis acist ile karar almayr kolaylagtiran kimselerdir (Joiner,
2014).

Bir liderin ¢evik bir kiiltiir yaratabilmesi i¢in sahip olmasi gereken beceriler ise su
sekilde belirlenmistir (Hayward, 2018):

Cevikligin 6ziimsenmesi

Yol haritasi belirleme konusunda yeterlilik

Empati ve giiven ortami yaratabilme yetisi

Orgiitsel gii¢lendirme yetenegi

Is birligi ve esgiidiimleme yetenegi

Dogru ve hizli karar alma

Dijital vatandashik yetenegi

Statiikoyu sorgulayabilme yetenegi

Yeni ve alternatif diisiinme yollar: yaratabilme becerileri

Miisteri trendlerine yakinlik ve ilgi
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Cevik liderlerin sahip olmasi gereken beceriler oldugu kadar, kararlarii etkileyen
unsurlar da bulunmaktadir. Bunlar; yiiksek teknoloji, veri aktarimi, kiiresel piyasalar,

global sirketler ve hizmet alanlarin istek ve ihtiyaglaridir (Akkaya vd., 2019).

Cevik Liderlik Gelisim Evreleri

Yoneticilerle gergeklestirilmis olan bir aragtirmanin bulgularina gore, liderlerin
ceviklik seviyeleri farkli evrelerile agiklanmistir (Joiner ve Josephs, 2006; Joiner,
2011;Valencia, 2013; Joiner, 2014):

Uzman:liderlerin giiglerini uzmanlik seviyelerinden aldiklar1 kabul gormiis bir
anlayigtir. Lider, astlarim1 onlarin sahip olmadigi ancak ihtiya¢ duyduklari alanlarda
kendisinde var olan 6zel bilgi, tecriibe, uzmanlik yetenekleriyle kontrol etme avantajina
sahiptir ve bu noktada yonetici, danisilan ve konu alanindaki uzmanliina inanilan kimse
konumundadir. Kisisel kaynaklardan beslendigi icin iistiin bilgi, tecriibe ve yetenekle
donatilmig liderlerin astlarmi etkilemesidir (Schermerhorn, Hunt ve Osborn, 2002).
Uzman seviyesindeki ¢evik liderler de astlarini problem ¢ézme, ¢6ziim tliretme gibi kritik
durumlarda sergiledikleri uzmanlik giicleri ile etkilemektedirler (Joiner ve Josephs,
2006).

Basarili:cevik liderlik seviyesinin ikinci evresini olusturan “basarili” evresinde
liderler sonu¢ odakli yonetim stratejileri kullanmaktadirlar. Bu liderler i¢in hedeflerine
ulasilmalart son derece onemlidir. Bununla birlikte bu liderler giiciin sadece otorite ve
uzmanliktan degil ayn1 zamanda bagkalarin1 motive etmekten geldigine inanmaktadirlar
(Joiner, 2014). Bu liderler icin tiim astlarin istenen amacg veya sonucu elde etmek icin is
birligi yapmasin saglayabilmek 6nemlidir. Motivasyon seviyeleri olduk¢a giiclii olan bu
yoneticiler, degisim hizinin yarattigit karmasik ortamlarda stratejik  diisiinme
kapasitelerinin yiiksekligi ile dikkat cekmektedirler (Valencia, 2013).

Katalizor:bu seviyedeki yoneticiler uzmanlik ve basari seviyelerindeki yeteneklerinin
yaninda, orgiitlerde giiclii ve katilimli bir karar alma kiiltiirii yaratma konusunda da
yeteneklidirler. Katalizorlilk seviyesindeki liderler degisime oldukg¢a acik, vizyoner
becerileri ile temel varsayimlari yeniden gozden gegirerek oOrgiitlerine ceviklik
kazandirmaktadirlar (Joiner ve Josephs, 2006). Katalizor liderlik tarzinin, ¢evik liderlerin
benimsemeleri gereken liderlik tarzlarinin en 6nemlilerinden oldugu diisiiniilmektedir.
Ciinkii bu liderler, tiim sistemdeki uyumu kaybetmeden baskalarina ilham vererek

kendilerini gelistirmektedirler. Cevikligin 6n sartinin degisim oldugunu, degisimin ise
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biiylik bir emek ve ozveri ile gergekleseceginin farkinda olan katalizor liderlerin temel
rolleri su sekilde belirtilmistir (Kropp ve Meier, 2015, s.11):

Ceviklige onciiliik etmek ve astlara ilham vermek.

Hangi tiir degisim siireglerinin gerekli oldugunu tanimlamaya yardimci olmak igin
astlara destek olmak.

Astlart degisimin gerekliligine ikna etmek.

Degisimin gerceklestigini ve iyi sonuglar getirdigini gostermeye yardimct olmak ve
eski usul yaklagimlarin kullanilmasini 6nlemek.

Degisimin gerceklesmesi igin olasi engelleri kaldirmak.

Astlart bir sonraki asamaya tasiyabilmek ic¢in “mesleki durgunluk” sorununu
gidermek.

VUCA diinyasindaki problemleri ¢6zebilme konusunda en etkin olan liderlerin
katalizor seviyesindeki ¢evik liderlerdir. Giinlimiiz orgiitlerinin ihtiya¢ duydugu g¢evik
liderler katalizorler gibi ekip c¢alismasimi destekleyen bir kiiltiir olusturup ekiplerini
gelistirmeye oncelik veren, zorlu durumlarda isleri kolaylastiran ve yaratici bakis agisi ile
karar almayi kolaylastiran kimselerdir (Inam, 2017).

Karsilikli Yaraticr.ingilizce “Co-creator” liderler olarak ifade edilen karsilikli yaratici
liderler, duygusal esneklikleri, diyalog gelistirme kabiliyetleri, yaraticiliklari, kazan-
kazan ¢oziim Onerileri ile uzun vadeli Orgiitsel basarilar icin 21. yiizyilin kiiresel
ekonomik kosullarina oldukg¢a uygun bir portre ¢izmektedirler. Bunun yaninda, “karsiliklx
yaratic1” Ozellikteki liderler orgiitsel yasam ve 6zel yasamin birbiri ile iligkili oldugu
anlayisindan yola ¢ikarak, gerek kurumsal diizlemde gerekse calisanlar kisisel ve sosyal
yasamlarinda ortak iyilige endeksli kararlar alma egilimi sergilemektedirler (Joiner,
2014).

Sinerji:gevik liderlik seviyelerinin son noktasini temsil eden sinerjik liderler, holistik
bir yonelimle empati kurarak calisanlarini etkilemektedirler. Gelecege yonelik dngoriileri
gergekei ve sezgileri giiclii olan sinerjik liderler, amaca yonelik kararlarda inisiyatif alma

konusunda {istline basar1 sergilemektedirler (Joiner, 2014).
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Tablo 2.

Cevik Liderlik Gelisim Evreleri

Cevik Liderlik Liderlik Geribildirim Takim Liderligi Orgiitsel

Evresi Ozellikleri Verme Ozelligi Degisim Liderligi

Uzmanhk Oncesi

Uzman Taktik yetenegi, Geribildirim vermekten Yoneticiden ziyade Orgiitsel 6nceliklere gore
problem ¢6zme kagmmaya da geribildirim | danigman roliindedir. paydaslara gosterilen ilgi
oryantasyonu Liderler | almak istememe egilimi | Dogrudan raporlarla diizeyi digiiktiir
uzmanlik ve bilgi goriilebilir. calismak oncelikli
giigleri ile takip¢i ve hedeftir.
sayginlik kazanirlar.

Basarih Strateji ve sonug Istenen sonuglara ulagmak | Tam tesekkiillii ydnetici | Dis gevre analizleri
yonelimi Liderler, s6z konusu ise roliindedir ve stratejik onceliklidir ve paydas
hedeflere ulagmak igin | geribildirim verilir ve kararlar ile 5nemli katilimlar1 tek yonlii
digerlerini motive hatta istenir. Problemlerin ¢6ziimii iletisim ag ile de olsa
eder icin siklikla toplantilar | 6nemlidir.

diizenlenir.

Katalizor Liderler ilham verici | Iddial ve uzlagmact Katilimli bir ekip Orgiitsel girigimler
bir vizyon ifade stilleri dengelemede olustururlar. Takim lideri | genellikle ekip ¢aligmasini,
ederler ve hedefleri ustadirlar. Farkli bakis islerin yiirimesini katilimi ve giiglendirmeyi
gerceklestirmek igin | acilarindan beslenirler. kolaylastirici rolde tesvik eden bir kiiltiiriin
dogru insanlar1 bir Geri bildirim almak ve hareket eder. Agik goriis | gelistirilmesini igerir.
araya getirirler. yararlanmak i¢in aligverigleri 6nemlidir. | Paydaglarin proaktif
Liderler astlarimi proaktiftirler. Dogrudan raporlari katilim, girdilerin ve
gii¢lendirir ve gliglendirir. Takim kararlarin kalitesini artirdigi
gelisimlerini gelistirmeyi liderlik inanc1 hakimdir.
kolaylastirir. geligimi i¢in bir arag¢

olarak kullanir.

Karsihkh Yaratica | Ortak amag ve is Ozgiivenli ve ayni Sadece kendi alanlarina | Paydaslarla karsilikl iyilik
birligine yoneliktir. zamanda uzlagmaci degil tiim orgiite kars1 ve etkilesim halinde olmay1
Karsilikli yaratic diyaloglar sorumluluk hisseden Onemser.
lider; liderligin gelistirmektedir. isbirlikgi liderlik
baskalarina hizmet Duygusallik 6n planda takimlar1 kurmay1
olduguna olsa dahi, olumsuz dnemser
inanmaktadir. geribildirimleri
Liderler, ortak bir dnemserler
vizyon
gelistirebilmek i¢in
diger liderlerle is
birligi yapar.

Sinerji Biitiinsel yonelim Durumuna uygun sekilde | Farkli takim liderligi Catisan paydas ¢ikarlariyla

vardir. Kisisel
doniisiime hizmet
ederken bagskalarina
fayda saglayarak
liderligi deneyimler.

ifade edilen, iddiali ve
uzlagmaci enerjileri
merkeze alir. Zorlu
konugmalar sirasinda bile
dis geribildirimi artiran ve
bagkalariyla giiglii
baglantilar kurabilen
merkezi bir farkindalik
yaratir.

stilleri arasinda akict
hareket edebilir.
Isyerinde enerji
dinamiklerini karsilikli
fayda saglayacak
sonuglar elde edebilecek
sekilde yonlendirir.

ilgili derin bir empatik
farkindalik gelistirir.
Catigmalart kendisi de dahil
tiim paydaslar i¢in yararli
olabilecek ¢oziimlere
doniistiiren "sinerjik
sezgilere" sahiptir.

Not. B. Joiner ve S. Josephs , 2006, John Wiley & Sons, Inc. tarafindan yayimlanmis olan “Leadership
agility: Five levels of mastery for anticipating and initiating change” adli calismadan uyarlanmustir.
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Cevik Liderlik Evreleri Ek Yeterlilik Alanlart

Cevikligin, liderlik olgusunda nasil bir rol oynadigini daha iyi kavrayabilmek icin
aragtirmacilar, c¢esitli endiistri alanlarinda 600 yoneticinin diisiince kaliplarini,
davraniglarin1 ve performansini incelemek i¢in anketler, goriismeler, yerinde gozlemler,
misteri vaka calismalar1 ve yonetici dergileri incelemeleri iceren bir dizi arastirma
stirecleri gerceklestirmislerdir (Joiner, 2013). Bu arastirma sonuglarina gore Joiner ve
Josephs (2006), cevik liderligin alt davraniglarini dort ek yeterlilik alani ile ortaya
koymustur, boylece g¢evik liderlerin uzmanlik seviyesinden sinerji seviyesine uzanan
gelisim yolculuklarinda ihtiyag duyulan temel ozelliklere iliskin bir ihtiya¢ haritasi
olusturulmustur.

Bu temel yetenekler su sekildedir (Valencia, 2013):

Baglamsal lider c¢evikligi:bu 0Ozellik onemli degisiklikleri Ongéren ¢evrenin
taranmasini, planlanmalarin yapilmasi i¢in girisimlerin cergevelenmesini ve hedefe
ulagmak i¢in amaglanan sonuglarin agiklanmasini igermektedir (Joiner, 2014). Bu gelisim
alani, bir tiir geriye doniik girisimlerin ve fonksiyonlarin 6tesini gérebilmebecerisidir. Bu
beceri alani liderlerde daha uzun vadeye odaklanmaya, vizyoner diisiince kapasitesine ve
etkililige olanak saglamaktadir (Valencia, 2013).

Paydas lider cevikligi:bu 6zellik onemli paydaslarla planlar1 destekleyen iliskiler
kurmak ile ilgili bir yetenegi tanimlamaktadir. Kilit paydaslar1 arastirma, belirleme ve
onlarin da dahil olmasin1 saglama yetenegidir. Bu noktada cevik liderler, empati yoluyla
tek bir paydasin goriisiinden yola ¢ikarak tiim paydaslarin goriiglerini 6grenmeye yonelik
bir anlayis gelistirmektedirler. Bu 6zellikte katalizor diisiinen c¢evik liderler, sadece kabul
gormek i¢in degil, kararlariin etkinligini artirmak i¢in de paydaslarinin goriislerinden
bilgi ¢ikarimlar1 yapmaya isteklidirler.

Yaratici lider ¢evikligi:sorunlari ve zorluklar biiyiime firsatlarina doniistiirmekle ilgili
bir yetenektir ve karmasik bir problemle ugrasirken birden fazla bakis ac¢isinin
kesfedilmesini saglamaktadir. Bu noktada katalizor liderler, bu 06zellikle ekiplerini
yonlendirmek i¢in paradoksun yarattig1 gerilimleri etkin bir sekilde yonetebilirler.

Kendi kendine lider ¢evikligi:bir liderin geribildirim alma ve bu geribildirimleri hizla
degerlendirme konusunda yetenegi ile ilgili olan bu 0Ozellik; yeni ve daha etkili
davraniglart deneme konusunda liderin ne kadar proaktif oldugu konusuna da

deginmektedir (Joiner, 2013).
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Cevik Liderlik Boyutlar ile Ilgili Yapilan Calismalar

Cevik liderlik paradigmasini olusturan 6zelliklerin agiklanmasina yonelik olarak ¢evik
liderlik bes boyutta ele alinmistir.

Duygusal ceviklik rolii:Karar alma ve Oncelikler ile ilgili konularda endiselenmek,
baskalariin basarisini kiskanmak, reddedilme korkusu, algilanan zorluklara kars1 tiziintii
duymak ve onlar1 diizeltmek icin devamli olarak arayislar icerisinde olmak liderlerin
temel duygusal problemleri olarak goriilmektedir (Goleman, Langer, David ve
Congleton, 2017). Etkili liderler duygularini ve i¢sel deneyimlerini bastirmaya ¢alismak
yerine; duygusal cevikliklerini arttirarak kendi olumsuz o6zelliklerine duyarli, deger
odakli ve iretken bir sekilde yaklasmaya cabalayan kararlar almaya ve eylemler
gerceklestirmeye dontistirmektedir (David, 2016). Duygusal ¢evikligi yiiksek olan
liderler degisimin kendileri ve egolar1 i¢in ne anlama geldigi konusunda kararsiz kalmak
yerine yaklasimlarinda esnek ve yaratici olmakla gurur duymaktadirlar (Mulhbauer,
2018).

Dijital okuryazarlik ve teknoloji ¢evikligi roliiietkin bir cevik miicadele igin,
liderlerin teknolojik fenomenlerin seyircileri olmak yerine, bas rol oyuncular1 olmalari
gerekliligi iizerine yogunlagmaktadir (Hayward, 2018 s.212). Bir orgiitlin teknolojik
degisikliklere hizli bir sekilde tepki verme yetenegi olarak ifade edilen teknoloji
cevikligi; oncelikle mevcut orgiit bilgisini, daha sonra is siireglerini ve nihayetinde kurum
performansini  etkileyerek, orgiitsel ¢eviklige Onciiliik etmektedir (Dunlop-Hinkler,
Parente, Marion ve Friar, 2011).Teknoloji ¢evikliginin, orgiitsel performans: artiran
dinamik yetenekleri sekillendirmede kilit bir stratejik rol oynadigi bulgusuna yapilan
arastirmalarda da rastlanmigtir (Dunlop-Hinkler, vd., 2011).

Sinerji ¢evikligi rolii: liderlerin, holistik bir yonelimle empati kurarak c¢alisanlari
etkileme yetenegine vurgu yapilmaktadir. Gelecege yonelik gergek¢i Ongoriileri ve
sezgileri giiclii olan sinerjik liderler, amaca yonelik kararlarda inisiyatif alma konusunda
istlin basar1 sergilemektedirler (Joiner ve Josephs, 2006).

Paylasilan sorumluluk ve proaktivite cevikligi rolii:liderler verimlilik agisindan
mevcut diizeni irdeleyen, 6ngorii sahibi olmay1 gerektiren bir yol haritasi ¢izmektedir.
Gilintimiizde pek ¢ok liderin proaktif olmak yerine reaktif hareket etmesi elestirilmektedir.
Reaktifler; kaotik ortamlarda panik ve depresif davraniglar sergilemeye elverisli, olaylar
iizerinde kontrollerinin olmadigim1 diislinen, karamsar ve statiilkoyu korumaya calisan

liderler olarak karsimiza gikarken proaktif liderler statiikoyu sorgulayan, mevcut sartlar
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iyilestirmek ya da yeni bir ortam yaratmak icin inisiyatif alabilen liderler olarak
goriilmektedir (Brockbank, 1999). Proaktif bir lider ayrica, olast problem durumlari
onceden sezebilen ve bu konuda gerekli tedbirleri alan kimsedir. Proaktiflikle
ongoriilmesi zor durumlarin bile Onceden sezilmesi, planlama etkililigini, firsatlarin
kesfedilmesini ve olaylara yanit verebilirligi arttirmaktadir (Hillis, 2014). Proaktif
girisimci 0zelliklere sahip liderler planlart hemen eyleme dokme, bir problemi en hizli ve
en etkin bir sekilde ¢6zme egilimindedirler. Proaktif 6zelliklere sahip bir liderin gliniimiiz
rekabet kosullarinda paylasilmis liderlik rollerine biirtinmesi ve katilimli karar ilkesi ile
hareket etmesi ise olagandir. Takim c¢alismasi, bir liderin meslektaglariyla birlikte
calisma, bilgi paylasma ve grup siireclerine tesvik etme yetenegidir (DoezeJager-
vanVliet, 2017 s.12).

Yeniliklere aciklik ve uyum saglama cevikligi rolii:gerek is diinyasinda gerekse
orgiitsel psikolojide bu duruma ¢6zliim olarak ¢eviklik kavramini bir tiir uyum saglama
yetenegi olarak goérme egilimi baslamistir (Almahamid, Awwad ve McAdams, 2010).
Chonko ve Jones’un ¢eviklik bileseni olarak uyum saglama c¢evikligi, degisen oOrgiitsel
icerige hizl bir sekilde adapte olmak olarak tanimlanmistir (DoezeJager-vanVliet, 2017
s.163). Bir liderin yeniliklere agiklik ve adapte olma (uyum saglama) becerisi; gegmis ile
yeni basarilar arasinda koprii kurabilmesi ve astlarini yeni, radikal ve farkli bir gelecege

dogru siiriikleyebilmek i¢in tegvik edebilmesi ile miimkiin olabilir (DoezeJager-vanVliet,

2017).

Cevik Lider Ozellikleri

Bir Cevik Liderde olmasi gereken Ozellikler asagida su sekilde siralanmustir;

(http://zorluderqgi.zorlu.com/65/evk-lderlk/).

Biiyiik resmi giézden kacirmaz:kurum disindaki, diinyanin 6nemli isimlerinden ve
onemli gelismelerinden haberdardir. Bunlarin kurumun gelecegine olasi etkilerini gézden
kacirmaz. Belirsizlik durumlarinda, stratejik kararlarda bu bilgileri dikkate alir.

Onceliklerin farkindadir:Kendisine “kaliteli diisinme zaman1” yaratir. Elindeki
verilerden mekanik, iizerinde hassasiyetle diisiiniilmemis ezbere c¢ikarimlar yapmaz.
Konuya ¢ok farkli perspektiflerden yaklagarak aralarindan en uygun bakis agisini seger.

Saozit ve eylemleri uyum icindedir:degisimin 6nemine her firsatta deginen, degisimi
yasaminda fiilen uygulayan ve bununla takimimna 6rnek olan liderdir. Bilme boyutunun

Otesine gecmis, eylemleriyle organizasyonun geri kalanina 6rnek olan kisidir.
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Hizmetkdr liderdir (servantleadership):takipcilerinin degil de kendisinin hizmet eden
rolde oldugu bir liderlik modelini benimsemistir. Bagka bir deyisle, bir lider olarak
onceligi bagkalarina hizmet etmektir. Takiminin daha i1yi diislinen, daha 6zgiir, ellerinden
gelenin en iyisini ortaya koymalarini saglayan bireylere dontismelerinde aktif rol oynar,
i¢sellestiren ve hosgoriiyii barindiran bir liderlik modeli ortaya koyar.

Ogrenmeye ve gelisime imkan yaratir:sirketin is sonuglarini ve performansini gézden
kacirmadan ekibi i¢cin 0grenme firsatlar1 yaratan uygun bir zemin hazirlar. Kendisine
verilen geri bildirimler {izerinde aktif olarak calistig1 goriiliir. Ozgiin varolusunun sesine
kulak verir, icine doner ve kendi iizerinde c¢alisir. Hatalardan ders almayi, c¢alisma
kiiltiiriiniin ayrilmaz bir pargasi kilar.

Otekilestirmez, cesitliligi onemser:takim {iiyeleri birbirinden farkli kisiler olabilir.
Takimini olustururken sadece kendisine benzeyen kisilere oncelik vermez. Takiminin
benzer karakterlerde olmasini beklemez. Farkliliklarin ¢alisma ortamina ve sonuglara
zenginlik getirdigini  bilir. Calisanlarin  kendini giivende hissettigi, kimsenin
otekilesmedigi bir caligma ortami yaratir.

Ortak bir anlayig ve amag olusturmaya odaklanir:isin neden yapildigini netlestirir ve
herkes tarafindan paylasilan, inanilan bir hedefin ortaya konmasini saglar. Takiminin hem
kalplerinde hem de zihinlerinde olup bitenin farkindadir. Takimindakilerin degerlerini
ortak bir paydada birlestirip onlar1 harekete gecirir.

Ekibine oncelikler konusunda netlik kazandirir:odagina neyi alacagmi ve
koruyacagini bilir. Birden fazla sorunla karsilasildiginda, ekibinin 6nce neyle basa
cikacagini belirlemesine yardimci olur.

Yetkilendirme ile gii¢ ve otorite devri yapar:Sinirlar ve sorumluklar konusunda netlik
sagladig1 icin ekibinin bu smirlar igerisinde inisiyatif kullanmasin1 ve risk almasim
destekler.

Actkliga ve seffafliga onem verir:takim iyelerinin birbirlerine kars1 agik ve diiriist
olmasii saglar. Ekiptekilerin ¢ekinmeden birbirlerinden yardim isteyebilecegi veya
sunabilecegi bir ortam yaratir.

Sirket iginde iireticiligi ve yaraticthig1 artiracak iliskilerin kurulmasini destekler:iyi
fikirlerin organizasyondaki bireylerin statii veya pozisyonlarindan bagimsiz olarak
herkesten gelebilecegine inanir ve bunlarin organizasyon iginde farkedilmesini
saglayacak yapilar olusturur.

Ceviklik kiiltiiriiniin yayginlagmast icin uygun zemini hazirlar:duygusal olarak

giivenli, deney yapma, isbirligi, siirekli gelisim ve 6grenmeyi destekleyen bir calisma
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ortami ve Kkiiltiirii olusturur ve bunu besler. Sirket icinde ¢eviklik kiiltiiriiniin

yayginlagmasi i¢in aktif bir sekilde galigir.

Cevik Liderligin Dokuz Ilkesi

Cevik Liderlikte sahip olunmas1 gereken dokuz ilke su sekildedir;

(https://www.agilebusiness.org/page/Resource paper nineprinciples).

Eylemler Kelimelerden Daha Yiiksek Sesle Konugur:cevik liderlik sadece siirmek ve
terfi etmekle ilgili degildir. Ayn1 zamanda degisimle ilgilidir. Liderlik edenler, insanlara
ilham olurlar ayn1 zamanda ornek teskil ettiklerinden kendi gelisimlerine de katki
saglamig olurlar. Gandhi "Gormek istediginiz degisim ol" ifadesinde de belirttigi iizere,
kelimelerden ziyade eylemdir. Cevik liderler, meslektaslarina sefkat, nezaket ve dzen gibi
erdemler gostererek kendilerini algakgoniillii ve empatik olacak sekilde gelistirirler.
[lham veren liderler 6nce kendileri her seyi deneyimlerler.

I'yilegtirilmi§ diisiinme kalitesi, daha iyi sonuglara yol agar:cevik liderler, anlamli
eylemlerle sonuglanacak yiiksek kaliteli diisiinceye deger verir. Cevik liderler, sorunlara
birgok farkli agidan bakarlar. Soruna en yakin olanlardan girdi alirlar ve bu, karar verme
stireglerini belirlemek igin yalnizca elektronik bilgilere giivenmek yerine gergege en
yakin olan1 bulmanin bir yolunu bulur. Bu ayn1 zamanda diisiinmeye zaman ayirmak ve
onceliklere odaklanmak anlamina gelir.

Organizasyonlar etkili geri bildirim yoluyla gelisir:geri bildirim almak genellikle
olumsuz bir deneyim olarak algilanabilir, bu nedenle ¢evik liderler, meslektaslarindan ve
takim c¢alisanlarindan anlamli, yararli ve zamaninda geri bildirim vermelerini isteyerek
organizasyonlara onciiliik eder. Cevik liderler, agik, diiriist ve etkili geri bildirimler alarak
kendini gelistirir.

Isleri anlasilir hale getirmek icin anlam ve amag gelistirir:cevik liderler, ortak bir
anlayis ve amag olusturmaya ve paylasmaya odaklamr. Orgiitleri icin anlamli ve
uygulanabilir bir degisim vizyonu vardir. Cevik lider, c¢alisaninin, meslektaslarinin
duygularini i¢sellestirerek bu degerleri ilham verici eylemlere doniistiirtir.

Duygu, yaraticiligt ve yeniligi artirmak i¢in bir temeldir:.gevik liderler, iglerini en iyi
hale getirirken baskalarina da ilham olurlar. Duygunun, deneyimin &nemli bir pargasi
oldugunu anlarlar ve bireyler duygulariyla ¢alistiklarinda potansiyellerinin daha fazlasini
ortaya koyarlar. Yenilik ve yaraticilik, ¢evik lideri erisilebilir, agik, diiriist ve seffaf

olmaya tesvik eder.
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Liderlik organizasyonun her yerinde yasar:cevik liderlik, bir organizasyonun veya
degisim girisiminin tim yoOnlerine niifuz etmelidir. Tim ¢alisanlarmin liderlik
potansiyelinin farkina varmak, Orgiitiinlin 6grenme ve uyum saglama yetenegini
hizlandirmaya yardimci olur. Yarmin liderlerine hizmetkar liderlik ilkeleri ve
uygulamalar1 konusunda rehberlik etmek, ¢evik kiiltiiriiniin gelismesi i¢in onciiliik eder.

Liderler uygun gii¢ ve yetkiyi devreder:cevik liderler, takimi etkin ve enerjik
olduklarindaen iyi sekilde performans gosterdiklerinin farkindadir. Bireyleri
giiclendirmek, organizasyonun ortaya ¢ikan ihtiyaglarimi dengelemek c¢evik lider i¢in
gerekli bir beceridir. Cevik liderler, yetkilendirmenin “ya hep ya hi¢” kavrami
olmadiginin farkindadir. Bunun yerine, degisime yanit veren bir liderlik davranisi esastir.

Isbirlik¢i topluluklar bireylerden daha fazlasini basarir:cevik liderler; giiven, saygi
ve karsilikli anlayis iliskiSine dayali ¢alisma takimi olusturur. Bu takimlara verimli bir
sekilde calismalari i¢in ihtiya¢ duyduklari ortami saglamak, ancak daha sonra 6zerk bir
sekilde de faaliyet gostermelerine izin vermektir. Grubun saglikli isleyisi ve psikolojik
dayanikliliginin korunmasi, gevik liderin 6grenmeyi ve gelismeyi tesvik etmesi orgiitiin
daimi performansini dengeler.

Kurulusun herhangi bir biriminden harika fikirler gelebilir:bir soruna yakin olan
insanlar genellikle sorunun nasil ¢oziilecegi konusunda en iyi fikirlere sahiptir. Cevik
liderler, statiileri veya konumlari ne olursa olsun, takiminin digindan gelen fikirlere agik
olurlar. Bu siirekli bir yaraticilik akigini tegvik etmeyi amaglar.

Cevik liderlik, bir kurulusun gergek is degisikligini etkiler. Cevik bir zihniyet, olaylar1
kutuplagmis bir bakis acisiyla gormez. Ceviklik ya hep ya hi¢ degildir, stirekliliktir. Cevik

lider uyum saglayan kisidir.
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2. YONTEM

2.1. Katihmcilar

Adana ilinde faaliyet gosteren bir devlet iiniversitesinde gorev yapan calisanlarla
gerceklestirilen bu arastirmada amagli 6rnekleme yontemi kullanilmistir. Arastirmaya
katilan 187 ¢alisanin 52,9% si (n=99) erkek, 47,1% si (n=88) kadin; 3,2% si (n=6) 1946-
1964 yillar1 arasinda dogumlu, 26,7% si (n=50) 1965-1979 yillar1 arasinda dogumlu, 70,1
% si (n=131) 1980-1999 yillar1 arasinda dogumlu; 63,6 % si (n=119) evli, 36,4% si
(n=68) bekar; 21,9% si (n=41) memur, 4,8% si (n=9) sozlesmeli, 58,3% si (n=109)
akademisyen, 4,3% si (n=8) akademisyen yonetici, 10,7% si (n=20) idari yonetici; 3,7%
si (n=7) lise, 2,1% si (n=4) 6n lisans, 21,9 % si (n=41) lisans, 72,2 % si (n=135) lisans
iistii egitimini tamamlamis ve 3,2% sinin (n=6) 1 yildan az, 32,6% sinin (n=61) 1-5 yil
arasinda, 64,2% sinin (n=120) 6-10 y1l arasinda kurumda calisma siiresi bulunmaktadir.

Arastirmanin 6rneklemini olusturan 187 katilimcinin verilerinde ¢ok degiskenli ug
degerlerin olup olmadig1 dlgeklerin yapr gegerliginin saglanmasinda kullanilacak faktor
analizi uygulamalar1 6ncesinde Mahalonobis uzakligi hesaplanarak incelenmis ve 12
katilimciya ait ¢ok degiskenli ug¢ deger oldugu tespit edilen veriler veri setinden

cikartilarak 175 veri analizlerde degerlendirmeye alinmistir.

2.2. Arastirmanin Yapihsi

Bu calismada, Tiirkiye’de bir Devlet Universitesi’nde akademik ve idari kadroda
gorev yapan personelin VUCA ortaminda yeni liderlik becerilerini ne 6l¢iide dnemli
olarak algiladiklarinin tespiti ve bu kavram hakkinda bilgi ve farkindalik seviyesinin
arttirtlmas1 hedeflenmistir. Ayn1 zamanda, personellerin bulunduklari ¢alisma ortamlarina
iliskin VUCA algilarinin belirlenerek bu ortamdaki liderlik becerilerinin ¢alisanlarin
algisindan degerlendirilerek tespit edilmesi hedeflenmistir. Calismada belirlenen hedef
dogrultusunda, uygun oOl¢cme araclart kullanilarak anket formu diizenlenmistir.
Arastirmamiza ait veriler, e-posta yoluyla anket uygulamasindan elde edilmistir.

Anket sorular1 da e-posta yoluyla anket uygulamasina ytiklenmis olup, bu uygulamada
goniilliliik ve gizlilik ilkesi gozetilmistir. Toplam 90 sorudan olusan anket uygulamasi
icin katilimcilarin tiim sorulart dikkatle okumalar1 ve eksiksiz cevaplamalari istenmis

olup, sorularin cevaplanmasinin ortalama 10-14 dakika siirecegi bilgisi verilmistir.
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2.3. Arastirmada Kullanilan Materyaller

Arastirmada kullanilan anket formu, 7 bolimden olup ve toplam 90 sorudan
olusmaktadir. Birinci boliimde goniilliilik ve gizlilik ilkesi yer almaktadir. Ikinci
boliimde kisisel bilgi formu, liglincii, dordiinci, besinci ve altinci bélimlerde VUCA’ nin
dort bilesenlerinin dlglimlenmesi amaciyla degisime direng, belirsizlige tahammiilsiizliik,
biligsel esneklik ve muglaklik toleransi 6lgekleri, yedinci boliimde g¢evik liderlik dlgegi
yer almaktadir.

Bu arastirmada degisime yonelik tutumlarin Olg¢lilmesi amaciyla Tiirk kiiltiiriine
uyarlamast  yapilan  0Olgek, Oreg  (2006) tarafindan  gelistirilmis “Resistance  to
Change” dlgegidir. (7) kesinlikle katiliyorum — (1) kesinlikle katilmiyorum uglarina
sahip yedi derecelendirmeli likert tipi Ol¢ek, ti¢ boyut (affective, behavioural,
cognitiveresistance) ve dordii ters kodlu (D3, D10, D14, D15) olmak {izere toplamda 15
maddeden olusmaktadir. Belirsizlige tahammiilsiizliigii 6lgmek amaciyla Tiirk kiiltiirline
uyarlamasi yapilan olgek ise, Carleton, Norton ve Asmundson
(2007) tarafindan gelistirilmis “Intolerance of Uncertainty” 6lgegidir. “(5) Bana tamamen
uygun” ile “(1) Bana hi¢ uygun degil” uglarina sahip bes derecelendirmeli iki boyutlu
(prospective-inhibitoryanxiety) yapidan olusan 0&lgegin 12 maddesi bulunmaktadir.
Bilissel esnekligin 6lgiilmesi amaciyla Tiirk kiiltiiriine uyarlamasi yapilan 6lgekte, Martin
ve Rubin (1995) tarafindan gelistirilmis “Cognitive Flexibility Scale” 06lgegidir.
Toplamda 12 maddeden olusan Olgek 6 (kesinlikle katiliyorum) — 1 (kesinlikle
katilmiyorum) arasinda puanlanan alt1 derecenlendirmeli likert tipi 6lgegin dort maddesi
(BE2, BE3, BE5, BE10) ters kodludur. Muglaklik toleransini 6lgmek amaciyla Tiirk
kiiltiiriine uyarlamasi yapilan 6lgek McLam (2009) tarafindan gelistirilen “The Multiple
Stimulus Types Ambiguity Tolerance Scale—Il (MSTAT-II)” 6lgegidir. Toplamda 13
maddeden olusan 6lgek 5 (kesinlikle katiliyorum) — 1 (kesinlikle katilmiyorum) arasinda
puanlanan bes derecenlendirmeye sahip olan likert tipi dl¢egin dokuz maddesi (M1, M2,
M3, M4, M5, M6, M9, M11, M12) ters kodludur.

Arastirmada, liderin ¢eviklik boyutunun Olgiilmesi amaciyla Akkaya, Kayalidere,
Aktas & Kargm (2020) tarafindan gelistirilen “Cevik Liderlik Olcegi” kullanilmistir. Bu
olgegi gelistirmek i¢in Ege ve Marmara bolgesinde yer alan ve iiretim sektdriinde faaliyet
gosteren firmalarda ¢alisan ve 18 yas istii bireylerden olusan ii¢ 6rneklem grubundan
toplam 679 gonilli kisiden veriler elde edilmis ve analize tabi tutulmustur. Tim

sonuglara gore gelistirilen ¢evik liderlik dlgeginin, farkli sektorlerde faaliyet gosteren
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kurum ve kuruluslar i¢in kullanilabilecek gecerli ve giivenilir bir 6lgek oldugu sonucuna
ulasiimistir. Olgek, 32 sorudan ve 5°1i likert olarak kurgulanmis ve cevaplar “kesinlikle

katiliyorum” (5), “katiliyorum” (4), “ne katihyorum ne katilmiyorum” (3),

“katilmiyorum” (2), “kesinlikle katilmiyorum™ (1) seklindedir.

2.3.1. Degisime Direnc Olceginin Yapr Gecerliginin Aciklayicr Faktor Analiziyle
Incelenmesi

Oreg (2016) tarafindan gelistirilen ve 73 kisilik bir 6rneklem {izerinde 6n calisma
olarak Tiirkce gecerlik ve giivenirligi Kog, Bir ve Ozekenci (2021) tarafindan
gerceklestiren Olgege madde analizi uygulanmis ve biitiin maddelerin toplam test
korelasyonlar1 incelenmistir. Madde-toplam test korelasyonu 6l¢ekteki her bir maddenin
toplam puan ile iligkisini ortaya koymaktadir. Her bir maddenin toplam test puan ile
yiiksek korelasyona sahip olmasi, o dlgme aracinin tutarliligini gostermektedir. Madde-
toplam test korelasyonunun yeterli olabilmesi i¢in gerekli minimum deger 0,30 olarak
belirtilmektedir (Kline, 2000). Analiz sonucunda D3, D10, D14 ve D15 ters kodlu
maddeleri toplam Kkorelasyon degerlerinin 0,30’un altinda olmasi sebebiyle Olgekten
cikartilmis ve tekrarlanan analiz sonucunda Olgegin i¢ tutarligi 0,935 olarak
hesaplanmistir. Kline’a (2009) gore giivenirlik katsayisinin 0,70’ten yiiksek olmasi
gerekmektedir.

175 kisiden olusan arastirma Orneklemi iizerinde Olcegin yapr gegerliliginin test
edilmesi amaciyla uygulanan Aciklayic1 Faktor Analizi sonucunda, Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) orneklem yeterlilik degeri 0,909; Barlett kiiresellik testi anlamli bulunmustur
(x2(55) = 1483,827, p<0,001). KMO degerinin >0,60 ve Bartlett testinin p<0,05 olmasi
orneklem verilerine faktor analizi uygulanabilecegini gostermektedir (Biiytlikoztiirk,
2015; Pallant, 2016). KMO ve Bartlett test sonuglar1 elde edilen verilerin faktér analizine
uygun oldugu anlagilmaktadir. Olgeklere iliskin verilerin faktor analizine uygun oldugu
tespiti yapildiktan sonra, faktér ¢ikarimi i¢in Maximum Likelihood yontemi
kullanilmustir.

Analiz sonucunda Olgek Tiirkce formunda oldugu sekilde tek faktorlii bir yapi
gostermistir. Maddelerin faktor yiikleri 0,867 (en yiiksek) - 0,508 (en diisiik) arasinda
dagilim gosterdigi tespit edilmis; varyansin 6l¢egin genelini agiklama oran1 58,875 olarak
bulunmustur (Tablo 3). Pallant (2016) bir maddenin sahip olmasi gereken faktor yiikii

sinir degerini 0,30 olarak ifade etmis; Streiner (1994) aciklayict faktor analizinde
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aciklanan toplam varyansin, tek boyutlu Olceklerde en az 30% olmasinin davranig
bilimleri agisindan yeterli oldugunu belirtmistir.

Modelin genel uyumunu gosteren ki kare degerinin (y2) 248,973, serbestlik derecesi
(df)=44 p degerinin ,001 diizeyinde anlamli ve y2/df =5,65 oldugu gorilmektedir. y2
testinin anlamsiz ¢ikmast beklenmekle birlikte, érneklem sayisindan oldukga etkilenen
bir deger olmas1 sebebiyle uygulamada 42 genellikle anlamli ¢ikmaktadir. Bu durumda
genel modelin uyum 1iyiligini degerlendirmek i¢in 2 degerinin serbestlik derecesine
boliimiiniin (¥2/df) degerlendirmeye alinarak daha dogru sonuglar verecegi kabul
edilmektedir. Dolayisiyla, p degerinin anlamli olmasi pek c¢ok calismada tolere
edilmektedir (Waltz, Strickland & Lenz, 2010; Simsek, 2007; Cokluk vd., 2016; Meydan
& Sesen, 2015). y2/df oranin kabul edilebilir esik degerde oldugu goriilmektedir ve bu

deger modelin kabul edilebilir oldugunu gostermektedir.

Tablo 3.

Degisime Direng¢ Olgegine Iliskin Aciklayict Faktor Analizi Sonuglar

Faktorler ve maddeler Aciklanan Oz deger (A) Faktor Yiikleri
Varyans (%)

F1: Degisime Diren¢ (¢=935)

D1 0,757

D2 0,778

D4 0,800

D5 0,681

D6 0,832

D7 58,875 6,746 0,867

D8 0,819

D9 0,508

D11 0,754

D12 0,786

D13 0,798

Y ontem:MaximumLikelihood (2:248,973, df:44, x2/df:5,65, p:0,000)

2.3.2. Degisime Direnc Olcegine Iliskin Yapmin Dogrulayier Faktér Analiziyle

Dogrulanmasi

Aciklayicr faktor analizi sonucunda elde edilen tek faktorlii yapinin dogrulanmasinin

test edilmesinde Dogrulayict Faktdor Analizinden yararlanilmistir. Degisime Direng
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Olgegine uygulanan Tek Faktorlii Dogrulayici Faktér Analizi sonucunda elde edilen
uyum 1iyiligi degerlerine bakildiginda, karsilastirmali uyum iyiligi indekslerinden CFI,
NFI, TLI, IFI degerlerinin kabul edilebilir uyum gosterdigi gézlenmekle birlikte, RMSEA
degeri ve mutlak uyum indekslerinin (GFI, AGFI) kabul edilebilir sinir degere yakin
oldugu tespit edilmistir. Modelin genel uyumunu gosteren x2/dfdegerinin de kabul
edilebilir diizeye olduk¢a yakin oldugu gézlemlenmistir. Bu uyum indekslerini diizeltmek
amaciyla modelde iyilestirme yapilmistir. Iyilestirme yapilirken modifikasyon indeksleri
(MI) degerleri yiiksek hatalar arasinda kovaryans olusturulmustur. Sonrasinda yenilenen
uyum indeksi hesaplamalarinda y2/df degeri i¢cin milkemmel uyum; RMSEA, GFI ve
AGFI uyum indeksleri i¢in kabul edilen degerlerin saglandigi, TLI degeri ile artik temelli
Tablo 4’te

indeksi (SRMR) degerinin de milkemmel uyum gosterdigi

uyum
goriilmektedir. Bu bulgular tek faktorlii modelin veri ile uyumlu ve kabul edilebilir

oldugunu gostermektedir.

Tablo 4.

Degisime Diren¢ Olgegi Tek Faktorlii Model Dogrulayict Faktor Analizi Uyum Indeksleri
Uyum lyiligi | Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum | Modifikasyon | Modifikasyon
Olciimleri Olciitleri Olciitleri Oncesi Sonrasi

y2/df 0<y*/df<3 3<yP/df<5 5,832 2,881
GFI 0,90=GFI 0,80<GFI 0,785 0,897
AGFI 0,90<AGFI 0,80<AGFI 0,678 0,830
CFlI 0,95<CFI 0,85<CFI 0,855 0,949
RMSEA 0,0<RMSEA<0,05 0,06<RMSEA<0,10 0,167 0,104
NFI 0,95<NFI 0,80<NFI 0,832 0,924
TLI 0,90<TLI 0,80<TLI 0,819 0,930
IFI 0,95<IF1 0,85<IFI 0,856 0,949
SRMR 0 <SRMR <£0,05 0,05 <SRMR <0,10 0,058 0,041

¥2: 115,228 ; df:40 ; p:0,000

Kaynak:Simon vd., 2010 ;Hooper, Coughlan&Mullen, 2008 ; Schermelleh-Engel vd.,2003

Tek faktorlii DFA modeli sonucunda 11 maddenin 6lgek yapisiyla iliskili oldugu

belirlenmistir. Maddelerin faktor yiiklerinin 0,512-0,843 arasinda degisiklik gosterdigi ve

tiim korelasyon iligkilerinin anlaml1 oldugu goriilmektedir (p<0,001).
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Tablo 5.
Degisime Diren¢ Olceginin Tek Faktorlii Dogrulayict Faktor Analizine Iliskin Model
Sonuclari
Faktorler ifadeler Parametre Standart t p
Tahminleri Hata Degerleri Degerleri
(Faktor
Yiikleri)
F1: Degisime D1 0,729 - - -
Direncg D2 0,750 0,064 15,392 Fkx
D4 0,790 0,095 10,366 Fkk
D5 0,686 0,112 8,936 *okk
D6 0,793 0,089 10,385 *k*
D7 0,843 0,088 11,108 *okx
D8 0,805 0,085 10,583 *k*
D9 0,512 0,113 6,608 *ok ok
D11 0,781 0,097 10,245 *kx
D12 0,799 0,097 10,493 *ok ok
D13 0,829 0,101 10,912 Frk

Orneklem iizerindeki tek faktorlii yapist 11 madde ile dogrulanmis olan Degisime

Direng 6l¢cegine iliskin yapisal model Sekil 1°de sunulmustur.

Sekil 1. Degisime Diren¢ Olcegi Tek Faktorlii Dogrulayici Faktor Analizine Iliskin
Model
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2.3.3. Belirsizlige Tahammiilsiizliik Olceginin Yap1 Gegerliginin Aciklayict Faktor
Analiziyle incelenmesi

Carleton, Norton ve Asmundson (2007) tarafindan gelistirilen ve 73 kisilik bir
orneklem iizerinde 6n c¢alisma olarak Tiirkge gecerlik ve giivenirligi Kog¢, Bir ve
Ozekenci (2021) tarafindan gerceklestiren dlgege madde analizi uygulanmis ve biitiin
maddelerin toplam test korelasyonlar: incelenmistir. Analiz sonucunda ,30’un altinda
kalan madde olmadigi tespit edilmis ve 6lgegin ic tutarligi 0,889 olarak hesaplanmustir.

175 kisiden olusan arastirma orneklemi iizerinde Olgegin yap1 gegerliliginin test
edilmesi amaciyla uygulanan Aciklayic1 Faktor Analizi sonucunda, Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) orneklem yeterlilik degeri 0,902; Barlett kiiresellik testi anlamli bulunmustur
(x2(66)= 898,578 p<0,001). KMO ve Bartlett test sonuclar1 elde edilen verilerin faktor
analizine uygun oldugunu gostermektedir. Olgeklere iliskin verilerin faktdr analizine
uygun oldugu tespit edildikten sonra, faktor ¢ikarimi icin Maximum Likelihood yontemi
kullanilmistir. Modelin genel uyumunu gosteren y2 degerinin 69,314, df=43 p=0,007
diizeyinde anlamli ve y2/df =1,61 oldugu goriilmektedir. y2/df degeri modelin iyi bir
uyum gosterdigini belirtmektedir.

Analiz sonucunda 06lgegin Carleton vd.’nin (2007) ve Tiirkge formunda sunuldugu
sekilde iki faktorlii bir yap1 gosterdigi gozlemlenmistir.

Iki faktorlii yapis: tespit edildikten sonra, dlcegin gelistirildigi calismada ve Tiirkge
formunda gerceklestirildigi lizere dondiirme yontemi olarak Varimax segilmistir.
Maddelerin faktor yiikleri 0,782 (en yiiksek) - 0,351 (en diislik) arasinda dagilim
gosterdigi tespit edilmekle birlikte, B4 ve B2 maddeleri birden fazla faktoér altinda
toplanmasindan kaynakli binisiklik olusturmas1 sebebiyle Olgekten cikartilmistir.
Tekrarlanan analiz sonucunda KMO degeri 0,888; Barlett kiiresellik testi anlaml
bulunmustur (¥2(45)= 718,417 p<0,001), 0,30’un altinda faktér yiikii ve binisik bir
maddeye rastlanilmamis, varyansin dlgegin genelini agiklama yiizdesi ise 50,535 olarak
bulunmustur. Streiner agiklayici faktor analizinde tiim faktorlerin acikladiklar1 toplam
varyansin, ¢ok boyutlu Olgeklerde ise en az 50% olmasi gerektigini belirtmistir. Bir
faktoriin aciklanan varyansi 6zgiin katkisi ise en az 5% olmalidir (Secer, 2015). Modelin
genel uyumunu gosteren 2 degerinin 32,685, df=26 p=0,171 diizeyinde anlamsiz ve
x2/df =1,61 oldugu goriillmektedir (Tablo 6.)



Tablo 6.

Belirsizlige Tahammiilsiizliik Olcegine Iliskin Aciklayici Faktor Analizi Sonuclar

Faktorler ve maddeler Aciklanan Varyans Oz deger (A) Faktor
(%) Yiikleri
F1: Engelleyici Anksiyete(a=0,859)
Bl 0,493
B6 0,364
B8 0,643
B9 0,676
B10 31,794 4,714 0,696
B11 0,780
B12 0,774
F2: ileriye Doniik Anksiyete(o=0,748)
B3 0,735
B5 18,541 1,265 0,692
B7 0,577

Y 6ntem:MaximumULikelihood (%2:32,685, df:26, y2/df:1,25, p:0,171)

2.3.4. Belirsizlizge Tahammiilsiizlik Olcegine iliskin Yapimin Dogrulayici Faktor

Analiziyle Dogrulanmasi

Belirsizlige Tahammiilsiizliik Olgegi’ne uygulanan Cok Faktérlii Dogrulayict Faktor
Analizi sonucunda elde edilen uyum 1iyiligi degerlerine bakildiginda, modelin genel
uyumunu gosteren y2/df degerinin, mutlak uyum indekslerinden GFI degerinin ve
karsilastirmali uyum 1yiligi indekslerinden CFI, TLI, IFI degerlerinin miikemmel uyum;
RMSEA ve artik temelli uyum indeksi (SRMR) degerlerinin kabul edilebilir uyum

gosterdigi Tablo 7°de goriilmektedir. Bu bulgular tek faktorlii modelin veri ile uyumlu ve

kabul edilebilir oldugunu gostermektedir.




Tablo 7.

Belirsizlige Tahammiilsiizliik Olgegi Cok Faktorlii Model Dogrulayici Faktor Analizi

Uyum Indeksleri

Uyum Tyiligi Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum Yapisal Model
Olciimleri Olciitleri Olciitleri Olciimleri
x2/df 0<y*/df<3 3<y%/df<s 1,765
GFlI 0,90<GFI 0,80<GFI 0,934
AGFI 0,90<AGFI 0,80<AGFI 0,893
CFI 0,95<CFI 0,85<CFI 0,962
RMSEA 0,0<RMSEA<0,05 0,06<RMSEA<0,10 0,066
NFI 0,95<NFI 0,80<NFI 0,918
TLI 0,90<TLI 0,80<TLI 0,950
IFI 0,95<IFI 0,85<IFI 0,963
SRMR 0 <SRMR <0,05 0,05 <SRMR <0,10 0,050

¥2: 60,016 ; df:34 ; p:0,000

Kaynak:Simon vd., 2010 ;Hooper, Coughlan&Mullen, 2008 ; Schermelleh-Engel vd.,2003

Cok faktorlii DFA modeli sonucunda 10 madde ve iki faktoriin dlcek yapisiyla iliskili
oldugu belirlenmistir. Maddelerin faktor yiiklerinin 0,430-0,893 arasinda degisiklik

gosterdigi ve tiim korelasyon iligkilerinin anlamli oldugu goériilmektedir (p<0,001).
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Tablo 8.
Belirsizlige Tahammiilsiizliik Olceginin Cok Faktorlii Dogrulayict Faktor Analizine
liskin Model Sonuclar

Faktorler ifadeler Parametre Standart t p
Tahminleri Hata Degerleri Degerleri
(Faktor
Yiikleri)
F1: Engelleyici Bl 0,571 - - -
Anksiyete B6 0,430 0,156 4,865 falaled
B8 0,787 0,201 7,496 il
B9 0,711 0,187 7,050 ekl
B10 0,717 0,192 7,086 falaled
B1l 0,746 0,187 7,261 e
B12 0,795 0,208 7,534 el
F2: lleriye Doniik | B3 0,510 - - -
Anksiyete B5 0,707 0,217 3,638 el
B7 0,893 0,245 4,266 faleel

Orneklem iizerindeki iki faktorlii yapist 10 madde ile dogrulanmis olan Belirsizlige

Tahammiilsiizliikk 6l¢egine iliskin yapisal model Sekil 2°de sunulmustur.

ral

lleriye
Déanik
Anksiyete

Sekil 2. Belirsizlige Tahammiilsiizliik Olcegi Cok Faktorlii Dogrulayici Faktor Analizine
liskin Model




44

2.3.5. Bilissel Esneklik Olceginin Yapr Gecerliginin Aciklayicr Faktor Analiziyle
Incelenmesi

Martin ve Rubin (1995) tarafindan gelistirilen ve 73 kisilik bir 6rneklem {izerinde 6n
calisma olarak Tiirkge gegerlik ve giivenirligi Kog¢ vd., (2021) tarafindan gergeklestirilen
Olgege madde analizi uygulanmistir. Analiz sonucunda toplam korelasyon degerlerinin
0,30’un altinda olmasi sebebiyle BE2, BE3 ve BES5 ters kodlu maddeleri 6lgekten
cikartilmis ve tekrarlanan analiz sonucunda Olgegin i¢ tutarhigi 0,842 olarak
hesaplanmustir.

175 kisiden olusan arastirma Orneklemi iizerinde Olgegin yapr gegerliliinin test
edilmesi amaciyla uygulanan Aciklayici Faktor Analizi sonucunda, Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) orneklem yeterlilik degeri 0,871; Barlett kiiresellik testi anlamli bulunmustur
(x2(36)= 634,012, p<0,001). KMO ve Bartlett test sonuclar1 elde edilen verilerin faktor
analizine uygun oldugunu gostermektedir. Olgeklere iliskin verilerin faktdr analizine
uygun oldugu tespit edildikten sonra, Maximum Likelihood yontemi tercih edilerek dlgek
deseni gelistirildigi calismada ve Tirk¢e formunda sunuldugu seklinde tek faktor
sinirlandirilmas: yapilarak degerlendirilmistir. Analiz sonucunda maddelerin faktor
yiiklerinin 0,790 (en yiiksek) - 0,409 (en diisiik) arasinda dagilim gosterdigi; varyansin
Olcegin genelini agiklama yiizdesi 43,227 olarak tespit edilmistir. Modelin genel
uyumunu gosteren y2 degerinin 72,156, df=27 p degeri ,001 diizeyinde anlamli ve y2/df
=2,67 oldugu goriilmektedir. ¥2/df degeri modelin iyi bir uyum gosterdigini ortaya
koymaktadir (Tablo 9).

Tablo 9.

Bilissel Esneklik Olgegine Iliskin Aciklayici Faktor Analizi Sonuclar

Faktorler ve maddeler Aciklanan Oz deger (A) Faktor Yiikleri
Varyans (%)

F1:Bilissel Esneklik(a=935)

BE1 0,517

BE4 0,658

BE6 0,752

BE7 0,790

BES 0,776

BE9 43,227 4,389 0,409

BE10(R) 0,374

BE11 0,687

BE12 0,787

Yontem:MaximumLikelihood (%2:72,156, df:27, y2/df:2,67, p:0,000)
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2.3.6. Bilissel Esneklik Olcegine Iliskin Yapmin Dogrulayicr Faktér Analiziyle
Dogrulanmasi

Bilissel Esneklik Olcegine uygulanan Tek Faktorlii Dogrulayici Faktor Analizi
sonucunda elde edilen uyum iyiligi degerlerine bakildiginda, modelin genel uyumunu
gosteren y2/df degerinin, mutlak uyum indekslerinden GFI degerinin ve artik temelli
uyum indeksi (SRMR) degerinin miikkemmel uyum; karsilastirmali uyum iyiligi
indekslerinin kabul edilebilir uyum gosterdigi Tablo 10’da goriilmektedir. Bu bulgular

tek faktorlii modelin veri ile uyumlu ve kabul edilebilir oldugunu gostermektedir.

Tablo 10.
Bilissel Esneklik Olcegi Tek Faktorlii Model Dogrulayict Faktor Analizi Uyum Indeksleri
Uyum lyiligi Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum Yapisal Model
Olciimleri Olciitleri Olciitleri Olciimleri
x2/df 0<y’/df<3 3<y’/df<5 2,743
GFI 0,90<GFI 0,80<GFI 0,913
AGFI 0,90<AGFI 0,80<AGFI 0,854
CFlI 0,95<CFI 0,85<CFI 0,923
RMSEA 0,0sRMSEA<0,05 0,06<RMSEA<0,10 0,100
NFI 0,95<NFI 0,80<NFI 0,886
TLI 0,90<TLI 0,80<TLI 0,897
IFI 0,95<IFI 0,85<IFI 0,924
SRMR 0 <SRMR <0,05 0,05 <SRMR <£0,10 0,050

x2: 74,072 ; df:27 ; p:0,000

Kaynak:Simon vd., 2010 ;Hooper, Coughlan&Mullen, 2008 ; Schermelleh-Engel vd.,2003

Tek faktorli DFA modeli sonucunda 9 maddenin 6lgek yapisiyla iliskili oldugu
belirlenmistir. Maddelerin faktor yiiklerinin 0,374-0,790 arasinda degisiklik gosterdigi ve

tiim korelasyon iligkilerinin anlamli oldugu goriilmektedir (p<0,001).
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Tablo 11.
Bilissel Esneklik Olcegi Tek Faktorlii Dogrulayici Faktor Analizine Iliskin Model

Sonuclari

Faktorler ifadeler Parametre Standart t p
Tahminleri Hata Degerleri Degerleri
(Faktor
Yiikleri)
F1: Biligsel BE1 0,517 - - -
Esneklik BE4 0,658 0,219 6,154 Fxk
BE6 0,752 0,260 6,603 Fokk
BE7 0,790 0,241 6,755 ok
BE8 0,776 0,249 6,699 ok
BE9 0,409 0,262 4,474 ok
BE10(R) 0,374 0,278 4,174 ok
BE11 0,687 0,246 6,303 ok
BE12 0,787 0,250 6,746 *kk

Omeklem iizerindeki tek faktorlii yapist 11 madde ile dogrulanmis olan Bilissel

Esneklik dlgegine iliskin yapisal model Sekil 3’te sunulmustur.

Bilissel

Esneklik

POO00dOOO

Sekil 3. Bilissel Esneklik Olcegi Tek Faktorlii Dogrulayict Faktor Analizine Iliskin Model
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2.3.7. Muglaklik Tolerans1 Ol¢eginin Yapr Gegerliginin Aciklayic1 Faktor Analiziyle

Incelenmesi

McLam (2009) tarafindan gelistirilen ve 73 kisilik bir 6rneklem iizerinde 6n ¢aligma
olarak Tiirkge gecerlik ve giivenirligi Kog, Bir ve Ozekenci (2021) tarafindan
gerceklestiren 6lcege madde analizi uygulanmistir. Analiz sonucunda toplam korelasyon
degerlerinin 0,30’un altinda olmasi sebebiyle M9 ters kodlu maddesi ve M13 maddesi
Olcekten cikartilmistir. Boylelikle tekrarlanan analiz sonucunda 6l¢egin i¢ tutarligi 0,812
olarak hesaplanmustir.

175 kisiden olusan arastirma Orneklemi iizerinde Olgegin yapr gegerliliinin test
edilmesi amaciyla uygulanan Aciklayic1 Faktor Analizi sonucunda, Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) orneklem yeterlilik degeri 0,807; Barlett kiiresellik testi anlamli bulunmustur
(x2(55)= 515,304, p<0,001). KMO ve Bartlett test sonuclar1 elde edilen verilerin faktor
analizine uygun oldugunu gostermektedir. Olgeklere iliskin verilerin faktdr analizine
uygun oldugu tespit edildikten sonra, Maximum Likelihood yontemi tercih edilerek dlgek
deseni gelistirildigi calismada ve Tirk¢e formunda sunuldugu seklinde tek faktor
sinirlandirilmas1 yapilarak degerlendirilmistir. Analiz sonucunda maddelerin faktor
yiiklerinin 0,719 (en yiiksek) - 0,319 (en diisiik) arasinda dagilim gosterdigi; varyansin
Olcegin genelini agiklama yiizdesi 29,511 olarak tespit edilmistir. Modelin genel
uyumunu gosteren ¥2 degerinin 133,615, df=44 p degeri ,001 diizeyinde anlamli ve y2/df
=3,03 oldugu goriilmektedir. y2/df degeri modelin iyi bir uyum gosterdigini ortaya
koymaktadir (Tablo 12).

Tablo 12.

Muglaklik Tolerans: Olgegine Iliskin Aciklayici Faktor Analizi Sonuclar

Faktorler ve maddeler Aciklanan Oz deger (A) Faktor Yiikleri
Varyans (%)

F1:Muglaklik Toleransi (0=812)

M1(R) 0,623

M2(R) 0,319

M3(R) 0,671

M4(R) 0,454

M5(R) 0,421

M6(R) 29,511 3,895 0,719

M7 0,413

M8 0,495

M10 0,344

M11 0,625

M12 0,695

Y ontem:MaximumULikelihood (%2:133,615, df:44, x2/df:3,03, p:0,000)
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2.3.8. Muglaklik Toleransi Olgegine Iliskin Yapimin Dogrulayic1 Faktor Analiziyle

Dogrulanmasi

Muglaklik Tolerans1 Olcegine uygulanan Tek Faktdrlii Dogrulayict Faktor Analizi
sonucunda elde edilen uyum 1iyiligi degerlerine bakildiginda, modelin genel uyumunu
gosteren y2/df degeri, mutlak uyum indeksleri (GFI, AGFI), artik temelli uyum indeksi
(SRMR) ve karsilagtirmali uyum iyiligi indekslerinden CFI, IFI degerleri kabul edilebilir
uyum gostermekle birlikte, RMSEA degerinin kabul edilebilir sinir degere yakin oldugu
tespit edilmistir. Bu uyum indeksini diizeltmek amaciyla modelde iyilestirme yapilmistir.
Iyilestirme yapilirken modifikasyon indeksleri (MI) degerleri yiiksek hatalar arasinda
kovaryans olusturulmustur. Sonrasinda yenilenen uyum indeksi hesaplamalarinda
RMSEA indeksi i¢in kabul edilen degerlerin saglandigi, x2/df ve GFI degerlerinin de
mitkemmel uyum gosterdigi Tablo 13°te goriilmektedir. Bu bulgular tek faktorlii modelin

veri ile uyumlu ve kabul edilebilir oldugunun gostermektedir.

Tablo 13.
Muglaklik Toleranst Olgegi Tek Faktorlii Model Dogrulayici Faktér Analizi Uyum
Indeksleri

Uyum lyiligi | Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum | Modifikasyon | Modifikasyon
Olciimleri Olciitleri Olciitleri Oncesi Sonrasi
x2/df 0<y*/df<3 3<y’/df<5 3,130 2,229
GFI 0,90<GFI 0,80<GFI 0,873 0,910
AGFI 0,90<AGFI 0,80<AGFI 0,809 0,859
CFl 0,95<CFI 0,85<CFI 0,802 0,891
RMSEA 0,0<RMSEA<0,05 0,06<RMSEA<0,10 0,111 0,084
NFI 0,95<NFI 0,80<NFI 0,740 0,823
TLI 0,90<TLI 0,80<TLI 0,753 0,857
IFI 0,95<IF1 0,85<IFI 0,807 0,894
SRMR 0 < SRMR < 0,05 0,05 < SRMR < 0,10 0,080 0,063

¥2: 93,622 ; df:42 ; p:0,000

Kaynak:Simon vd., 2010 ;Hooper, Coughlan&Mullen, 2008 ; Schermelleh-Engel vd.,2003

Tek faktorlii DFA modeli sonucunda 11 maddenin &lgek yapisiyla iligkili oldugu

belirlenmistir. Maddelerin faktor yiiklerinin 0,320-0,724 arasinda degisiklik gosterdigi ve

tiim korelasyon iliskilerinin anlamli oldugu goriilmektedir (p<0,001).
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Tablo 14.
Muglaklik Toleransi Olgeginin Tek Faktorlii Dogrulayict Faktor Analizine Iliskin Model
Sonuglari
Faktorler ifadeler Parametre Standart t p
Tahminleri Hata Degerleri Degerleri
(Faktor
Yiikleri)
F1: Muglakik | M1(R) 0,624 - - -
Toleransi M2(R) 0,320 0,119 3,729 falalel
M3(R) 0,676 0,159 7,052 falekal
M4(R) 0,460 0,129 5175 e
M5(R) 0,433 0,143 4,910 *k
M6(R) 0,724 0,157 7,396 *E*
M7 0,371 0,112 4,266 *Ex
M8 0,452 0,136 5,097 *E*
M10 0,301 0,123 3,520 * kK
M1L(R) 0,628 0,152 6,678 xohk
M12(R) 0,705 0,160 7,266 faleal

Orneklem iizerindeki tek faktorlii yapist 11 madde ile dogrulanmis olan Bilissel

Esneklik dl¢egine iliskin yapisal model Sekil 4’te sunulmustur.

Sekil 4. Muglaklik Tolerans1 Olgegi Tek Faktorlii Dogrulayict Faktor Analizine Iliskin
Model
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2.3.9. Cevik Liderlik Olceginin Yap1 Gecerliginin Dogrulayicr Faktor Analiziyle

Incelenmesi

Cevik Liderlik Olgegine ait alt1 faktdrlii yapinin arastirma drnekleminde dogrulanmasi
amaciyla, Cok Faktorli Dogrulayict1 Faktér Analizi uygulamasit yapilmistir. DFA
sonucunda, 32 madde ve alti faktoriin olgek yapisiyla iliskili oldugu belirlenmistir.
Maddelerin faktor yiiklerinin 0,584-0,948 arasinda degisiklik gosterdigi ve tiim
korelasyon iligkilerinin anlamli oldugu goériilmiistiir (p<0,001). Modelin uyumuna yonelik

degerlerin de kabul edilebilir diizeyde oldugu gézlemlenmistir (Tablo 15.)



Tablo 15.
Cevik Liderlik Olcegi Cok Faktorlii Dogrulayict Faktor Analizi Sonuglar

o1

Parametre Standart Hata t p
Tahminleri Degerleri Degerleri
(Faktor
Yiikleri)

SO1 | <--- | Sonug Odakli 0,846 - - -
SO2 | <--- | Sonug Odakli 0,840 0,071 14,374 falaled
SO3 | <--- | Sonug Odakli 0,851 0,071 14,725 falaled
SO4 | <--- | Sonug Odakl 0,427 0,078 5,880 il
SO5 <--- | Sonug¢ Odakli 0,912 0,064 16,736 * %k
SO6 | <--- | Sonug Odakli 0,946 0,061 18,054 ok ok
SO7 <--- | Sonu¢ Odakli 0,858 0,067 14,922 *k ok
SO8 | <--- | Sonug Odakli 0,864 0,068 15,113 ok ok
TOl1l | <--- | Takim Odakh 0,903 = - -
TO2 | <--- | Takim Odakli 0,819 0,055 15,348 ookl
TO3 | <--- | Takim Odakli 0,841 0,052 16,211 Fxx
TO4 | <--- | Takim Odakli 0,876 0,051 17,839 ookl
TO5 | <--- | Takim Odakli 0,848 0,052 16,520 Fx
TO6 | <--- | Takim Odakli 0,852 0,051 16,688 Fx
TO7 | <--- | Takim Odakli 0,898 0,051 18,999 Fx
TO8 <--- | Takim Odakli 0,873 0,049 17,686 falaiad
Y1 <--- | Yetkin 0,860 - - -
Y2 <--- | Yetkin 0,883 0,064 16,338 okok
Y3 <--- | Yetkin 0,744 0,066 12,093 ok ok
Y4 <--- | Yetkin 0,780 0,063 13,052 okeok
Y5 <--- | Yetkin 0,799 0,066 13,572 ok ok
ES1 | < | Esnek 0,721 - - -
ES2 | < | Esnek 0,584 0,104 7,648 *k
ES3 | <--- | Esnek 0,804 0,107 10,657 ok ok
ES4 | < | Esnek 0,934 0,100 12,466 *k
ES5 | <--- | Esnek 0,948 0,097 12,655 ok ok
H1 <--- | Hizh 0,891 - - -
H2 <--- | Hizh 0,895 0,052 17,903 ok ok
H3 <--- | Hizh 0,846 0,055 15,762 ok ok
DO1 | <--- Degisim Odakli 0,887 - - -
DO2 | <-- Degisim Odakli 0,844 0,063 15,490 Fxx
DO3 | <--- | Degisim Odakli 0,869 0,065 16,456 FHx

¥2/df:2,740 ; p:0,000 ; CFI:0,883 ; NFI:0,828 ; TLI:0,871 ; RMSEA:0,100 ; SRMR:0,046
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32 madde ile alti faktorlii yapis1 dogrulanan Cevik Liderlik 6l¢eginin ¢ok faktorlii

DFA’sina iliskin yapisal modeli Sekil 5°te sunulmustur.
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Sekil 5. Cevik Liderlik Olcegi Cok Faktorlii Dogrulayict Faktor Analizine Iliskin Model
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2.4. Arastirmanin Modeli

Bu aragtirma, niceliksel bir calisma olup, akademik ve idari personelin VUCA
bilesenlerine yonelik algis1 ile yoneticilerin c¢evik liderlik becerilerine yonelik algilari

arasindaki iligkilerin incelenmis olmasi sebebiyle iliskisel tarama desenindedir. Verilerin

belli bir zaman diliminde toplanmasi dolayisiyla da kesitsel bir calismadir.
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Sekil 6. Arastirmanin Modeli
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2.5. Arastirma Verilerinin Analizi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS 25.0 (Statistical Package for Social Sciences) ve
AMOS (Analysis of Moment Structures) 21.0 istatistik paket programlari kullanilarak
analiz edilmistir. Verilerin degerlendirilmesinde tanimlayici istatistiksel yoOntemleri
olarak frekans, yiizde dagilimi, ortalama, standart sapma kullanilmustir. Istatistiksel
testlerden once c¢ok degiskenli u¢ degerlerin incelenen veri setinde mevcut olup
olmadigina Mahalonobis uzaklig1 hesaplanarak bakilmistir. 12 adet u¢ deger veri setinden
cikartilmis ve 175 veri analize almmustir. Olgeklerin normal dagilima uygun olup
olmadigina ise basiklik ve carpiklik degerleri incelenerek karar verilmistir. Olgeklerden
elde edilen puanlarin basiklik ve garpiklik degerlerinin £3 arasinda oldugu gozlemlenmis
olup, bu sebeple analizlerde parametrik testler kullanilmistir (Shao vd., 2002). Olgeklerin
gegerlik ve giivenirliklerinin test edilmesi amaciyla madde analizi, Agiklayic1 Faktor
Analizi (AFA) ve Dogrulayict Faktor Analizleri (DFA) uygulanmistir. Hipotezlerin test
edilmesinde bagimsiz orneklemler t testi ve Pearson Korelasyon Analizinden

yararlanilmistir. Verilerin analiz edilmesinde istatistik anlamlilikta p<0.05 alinmistir.
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3. BULGULAR

Ornekleme alinan 175 katilimecinin biiyiik ¢cogunlugunu; 1980-1999 yillar1 arasinda
dogumlu (69,7%), erkek (53,1%), lisansiistii egitimini tamamlamis (72,6 %), evli
(61,1%), kurumdaki g¢alisma siiresi 6-10 yil arasinda olan (64,6%), akademisyenler
(58,3%) olusturmaktadir.

Tablo 16.
Katilimcilarin Demografik Ozelliklerinin Dagilimi (n=175)

Gruplar Frekans (n) Yiizde (%)

1946-1964 6 3,4
Dogum yili 1965-1979 47 26,9
1980-1999 122 69,7
Cinsiyet Kadin 82 46,9
Erkek 93 53,1
Lise 7 4,0
o . P On Lisans 4 2,3
Egitim Dizey! Lisans 37 21,1
Lisans iistii 127 72,6
. Evli 107 61,1
Medeni Durum Bekar 68 38.9
1 yildan az 6 3,4
Kurumda Caligma Siiresi | 1-5 yil 56 32,0
6-10 yil 113 64,6
Memur 37 21,1
So6zlesmeli 8 4.6
Statii Akademisyen 103 58,9
Yonetici (Akademisyen) 8 4,6
Yonetici (Idari) 19 10,9

Toplam 175 100%

Katilimcilarin VUCA  bilesenlerine iligkin ortalamalar1 incelendiginde, degisime
diren¢ toplam puani ortalamast 30,82, standart sapmasi 13,44; engelleyici
anksiyetetoplam puani ortalamasi 19,90, standart sapmasi 6,46; ileriye doniik anksiyete
toplam puani ortalamasi 10,36, standart sapmasi 2,93; biligsel esneklik toplam puani
ortalamasi1 44,24, standart sapmast 6,36; muglakliga tolerans toplam puani ortalamasi

34,66, standart sapmast 6,94 olarak bulunmustur.
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Tablo 17.
Katilmcilarin VUCA Algisina Yénelik Toplam Puanlarinin Ortalamalart

Olcekler n ort Ss Min. Max.
Degisime Direng 175 30,82 13,44 11,00 73,00
Engelleyici Anksiyete 175 19,90 6,46 7,00 35,00
fleriye DoniikAnksiyete 175 10,36 2,93 3,00 15,00
Bilissel Esneklik 175 44,24 6,36 17,00 54,00
Muglaklik Toleransi 175 34,66 6,94 21,00 53,00

Katilimcilarin  ¢evik liderlik algisina yonelik ortalamalar1 incelendiginde, sonug
odakliliga yonelik alginin toplam puan ortalamasi 27,32, standart sapmast 8,07; takim
odakliliga yonelik alginin toplam puan ortalamasi 27,12, standart sapmast 8,50;
yetkinlige yonelik alginin toplam puan ortalamasi 17,73, standart sapmast 4,79; esneklige
yonelik alginin toplam puan ortalamasi 17,33, standart sapmasi1 4,83; hizliliga yonelik
alginin toplam puan ortalamasi 10,89, standart sapmasi 3,04; degisim odakliliga yonelik

alginin toplam puan ortalamasi 10,80, standart sapmasi 3,06 olarak bulunmustur.

Tablo 18.

Katilmcilarin Cevik Liderlik Algisina Yonelik Toplam Puanlarinin Ortalamalart
Alt boyutlar n Ort Ss Min. Max.
Sonu¢ Odakh 175 27,32 8,07 8,00 40,00
Takim Odakh 175 27,12 8,50 8,00 40,00
Yetkin 175 17,73 4,79 5,00 25,00
Esnek 175 17,33 4,83 5,00 25,00
Hizh 175 10,89 3,04 3,00 15,00
Degisim Odakh 175 10,80 3,06 3,00 15,00

VUCA bilesenleri arasindaki iligkilere bakildiginda, degisime direng ile engelleyici
anksiyete(r=0,364) ve ileriye doniik anksiyete (r=0,334) puanlar1 arasinda istatistiksel
olarak anlamli ve pozitif yonli iligkiler; biligsel esneklik (r=-0,229, p=0,002) ve
muglaklik toleransi (r=-0,448) puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli ve negatif
yonlii iliskiler tespit edilmistir. Engelleyici anksiyeteile ileriye doniik anksiyete puanlari
arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonli iliski (r=0,535); muglaklik toleransi

puanlart (r=-0,577) arasinda istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonli iliski
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bulunmustur. Ileriye doniik anksiyete ile muglaklik toleransi puanlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonlii iligki tespit edilmistir (r=-0,292). Muglaklik
toleransi ile bilissel esneklik puanlar1 arasinda ise, istatistiksel olarak anlamli ve pozitif

yonlii iliski gézlemlenmistir (r=0,324, p<,01).

Tablo 19.
VUCA Bilesenleri Arasindaki Korelasyon Analizi Sonuglart
1 2 3 4 5
1. Degisime Diren¢ -
2. Engelleyici Anksiyete 0,364** -
3. ileriye Doniik Anksiyete 0,334** 0,535** -
4. Bilissel Esneklik -0,229* -0,145 0,083 -
5. Muglaklik Toleransi -0,448** | -0,577** | -0,292** 0,324**

Cevik Liderlik alt boyutlar1 arasindaki iliskilere bakildiginda, sonu¢ odakliliga yonelik
alg1 ile takim odakliliga yonelik algi(r=0,907), yetkinlige yonelik alg1(r=0,837), esneklige
yonelik algi(r=0,785), hizliliga yonelik algi(r=0,815) ve degisim odakliliga yonelik
algi(r=0,749) arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonli iliskiler tespit
edilmistir. Takim odakliliga yonelik algi ile yetkinlige yonelik algi(r=0,857), esneklige
yonelik algi(r=0,836), hizliliga yonelik algi(r=0,826) ve degisim odakliliga yonelik
alg1(r=0,794) arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonli iligkiler bulunmustur.
Yetkinlige yonelik algi ile esneklige yonelik algi(r=0,873), hizliliga yonelik alg1(r=0,877)
ve degisim odakliliga yonelik algi(r=0,875) arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif
yonli iligkiler tespit edilmistir. Esneklige yonelik algi ile hizliliga yonelik algi(r=0,834)
ve degisim odakliliga yonelik algi(r=0,870) arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif
yonlii iliskiler goriilmiistiir. Hizliliga yonelik algr ile degisim odaklilia yonelik

alg1(r=0,799) arasinda istatistiksel olarak anlaml1 ve pozitif yonlii iliski gézlemlenmistir.
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Tablo 20.
Cevik Liderlik Alt Boyutlart Arasindaki Korelasyon Analizi Sonuglart
1 2 3 4 5 6
1.Sonu¢ Odakh -
2. Takim Odakh 0,907** -
3.Yetkin 0,837** | 0,857** -
4.Esnek 0,785** 0,836** | 0,873** -
5.Hizh 0,815** 0,826** | 0,877** | 0,834** -
6.Degisim Odakh 0,749** 0,794** | 0,875** | 0,870** | 0,799** -

VUCA bilesenleri ve Cevik Liderlige yonelik alg1 arasindaki iligkiler incelendiginde,

katilimcilarin biligsel esneklik puanlari ile hizlili§a yonelik algis1 arasinda istatistiksel

olarak anlamli ve pozitif yonlii iliski tespit edilmistir (r=0,168, p=0,027). Degisime

direng, engelleyici ve ileriye doniik anksiyete, muglaklik toleransi puanlar ile sonug,

takim, yetkinlik, esneklik, hizlilik ve degisim odakliliga yonelik algilari arasinda ise

istatistiksel olarak anlamli iliski bulunamamaistir (p>,05).

Tablo 21.
VUCA Bilesenleri ve Cevik Liderlik Algist Arasindaki Korelasyon Analizi Sonuglari
Sonug¢ odakl Takim odakl Yetkin Esnek Hizh Degisim
Olcekler odakh
r p r p r r p p r p

Degisime 0,060 0,433 0,053 0,484 | -0,018 | 0,817 0,007 0,930 0,034 0,658 -0,002 | 0,982
direng
Engelleyici 0,030 0,695 0,036 0,641 0,046 0,546 0,085 0,262 0,092 0,227 0,039 | 0,610
anksiyete
ileriye 0,059 0,442 0,059 0,440 0,012 0,871 0,057 0,452 0,043 0,568 0,023 | 0,760
doniik
anksiyete
Biligsel 0,116 0,127 0,133 0,080 0,093 0,222 0,142 0,060 | 0,168* 0,027 0,121 | 0,111
esneklik
Muglakhk 0,083 0,276 0,069 0,363 0,058 0,448 0,055 0,472 0,072 0,344 0,090 | 0,239
toleransi

Katilimeilarin  VUCA bilesenlerine yonelik algisinin cinsiyete gore farklilagip

farklilagmadiginin belirlenmesi amaciyla, bagimsiz orneklem t testi uygulanmistir.

Katilimcilarin cinsiyete gére muglaklik toleransi puan ortalamalarinin istatistiksel agidan
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anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir(p<0.05). H7e hipotezi arastirma bulgulariyla
desteklenmistir. Erkeklerin muglaklik toleransinin kadinlara gore daha yiiksek oldugu
goriilmektedir.

Degisime direng, engelleyici ve ileriye doniik anksiyete, bilissel esneklik puan

ortalamalarinin ise cinsiyete gore farklilik gostermedigi tespit edilmistir (p>,05).

Tablo 22.
Katilimcilarin VUCA Bilesenlerine Yonelik Puanlarimin Cinsiyete Gére Farkliligina

Iliskin t Testi Sonuclar

Olcekler Cinsiyet n Ort. SS t p

Degisime Direng Kadin 82 32,71 13,18 1,766 0,079
Erkek 93 29,15 13,51

Engelleyici Anksiyete Kadin 82 20,08 6,16 0,341 0,734
Erkek 93 19,75 6,75

fleriye Doniik Anksiyete Kadm 82 10,03 2,86 -1,399 0,164
Erkek 93 10,65 2,97

Bilissel Esneklik Kadin 82 43,79 6,55 -0,869 0,386
Erkek 93 44,63 6,20

Muglaklik Toleransi Kadin 82 33,43 6,41 -2,240* 0,026
Erkek 93 35,75 7,24

Katilmeilarin =~ Cevik Liderlige yonelik algisinin = cinsiyete gore farklilagip
farklilagmadigin1 belirlenmesi amaciyla, bagimsiz Orneklem t testi uygulanmistir.
Katilimcilarin cinsiyete gore sonu¢ odakliligina yonelik algilarinin istatistiksel agidan
anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir(p<0.05). H9a hipotezi arastirma bulgulariyla
desteklenmistir. Kadinlarin sonu¢ odakliligina yonelik algilarinin erkeklere gore daha
yiiksek oldugu goriilmektedir.

Takim odaklilik, yetkinlik, hizlilik, esneklik ve degisim odakliliga yonelik algimin ise

cinsiyete gére anlamli farklilik gostermedigi tespit edilmistir (p>,05).
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Tablo 23.

Katilimcilarin Cevik Liderlik Algisimin Cinsiyete Gore Farkhiigina Iliskin t Testi

Sonuclari

Alt boyutlar Cinsiyet n Ort. SS t p

Sonu¢ Odakh Kadin 82 28,60 7,58 2,013* 0,046
Erkek 93 26,18 8,36

TakimOdakh Kadin 82 28,43 7,61 1,964 0,051
Erkek 93 25,95 9,10

Yetkin Kadin 82 18,28 4,45 1,439 0,152
Erkek 93 17,24 5,04

Hizh Kadin 82 11,31 2,77 1,739 0,084
Erkek 93 10,52 3,23

Esnek Kadin 82 17,75 4,56 1,084 0,280
Erkek 93 16,96 5,05

Degisim Odakh Kadin 82 11,09 2,78 1,196 0,233
Erkek 93 10,54 3,28

Katilimcilarin VUCA bilesenlerine yonelik algisinin medeni duruma gore farklilagip
farklilasmadiginin belirlenmesi amaciyla, bagimsiz orneklem t testi uygulanmstir.
Katilimcilarin  medeni duruma gore ileriye doniik anksiyete puan ortalamalarinin
istatistiksel agidan anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir (p<0.05). H8. hipotezi
hipotezi arastirma bulgulariyla desteklenmistir. Evlilerin ileriye doniik anksiyetelerinin
bekarlara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Degisime direng, engelleyici anksiyete, bilissel esneklik ve muglaklik toleransi puan

ortalamalarinin ise medeni duruma gore anlaml farklilik gostermedigi tespit edilmistir

(p>,05).
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Tablo 24.
Katilimcilarin  VUCA Bilesenlerine Yonelik Puanlarmmin  Medeni Duruma Gore

Farkhiligina Iligkin t Testi Sonu¢lar:

Ol¢ekler Medeni n Ort. SS t p
durum

Degisime Direnc Bekar 68 31,10 13,99 0,216 0,829
Evli 107 30,64 13,13

Engelleyici Anksiyete Bekar 68 18,82 6,64 -1,758 0,081
Evli 107 20,59 6,28

Tleriye Doniik Bekar 68 9,55 3,06 -2,890* 0,005

Anksiyete Evli 107 10,87 2,74

Bilissel Esneklik Bekar 68 43,89 6,61 -0,559 0,577
Evli 107 44,45 6,22

Muglaklik Toleransi Bekar 68 34,75 6,55 0,126 0,900
Evli 107 34,61 7,21

Katilimcilarin Cevik Liderlige yonelik algisinin medeni duruma gore farklilasip
farklilasmadiginin belirlenmesi amaciyla, bagimsiz 6rneklem t testi uygulanmustir.
Katilimeilarin medeni duruma gore sonug odaklilik, takim odaklilik, esneklik ve degisim
odakliligina yonelik algilarinin istatistiksel acidan anlamli farklilik gdsterdigi tespit
edilmistir (p<0.05). H10a,b,d,f arastirma bulgulariyla desteklenmistir. Evlilerin sonug
odaklilik, takim odaklilik, esneklik ve degisim odakliligina yonelik algilarinin bekarlara
gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Yetkinlik ve hizliliga yonelik alginin ise cinsiyete gore anlamli farklilik gostermedigi

tespit edilmistir (p>,05).
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Tablo 25.

Katilimcilarin Cevik Liderlik Algisimin Medeni Duruma Gére Farklhiligina Iliskin t Testi

Sonuclari

Alt boyutlar Medeni n Ort. SS t p

Durum

Sonu¢ Odakh Bekar 68 25,61 7,58 -2,266* 0,025
Evli 107 28,40 8,36

TakimOdaklh Bekar 68 25,17 7,61 -2,444%* 0,016
Evli 107 28,35 9,10

Yetkin Bekar 68 16,75 4,45 -2,238 0,027
Evli 107 18,75 5,04

Hizh Bekar 68 10,33 2,77 -1,951 0,053
Evli 107 11,25 3,23

Esnek Bekar 68 16,41 4,56 -2,035* 0,044
Evli 107 17,92 5,05

Degisim Odakh Bekar 68 10,16 2,78 -2,278* 0,024
Evli 107 11,21 3,28
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4. TARTISMA VE SONUC

1990’11 yillarda literatiirde yer almaya baslayan VUCA Kkavrami iizerine yapilan
arastirmalar yogunlagmakta ve giiniimiizde isletmeler VUCA konusuna odaklanmaktadir.
VUCA ortamlarinda yonetmek ve gelecegi sekillendirebilmek liderin nasil karar alacagini
bilmesi ile miimkiindiir. Bu durum yeni bir liderlik kavramina “Cevik Liderlige” olan
ihtiyac1 gerektirmektedir. Cevik Liderlik; hizli degisim ve karmasik kosullar altinda etkili
bir sekilde liderlik yapma yetenegi olarak tanimlanmaktadir (Joiner ve Joseph, 2007).
Tanimda yer alan "etkililik" kavrami, liderin degisimleri 6nceden tahmin edip bunlara
cevap verebilmesi anlamma gelmektedir (Horney vd., 2010). Orgiitlerin de zorlu rekabet
ortaminda varliklarim1 devam ettirebilmeleri ve degisim karsisinda gelismelerini
stirdiirebilmeleri biiyiik 6l¢iide yoneticilerin gevik liderlik becerisine bagli olmaktadir.

Bu baglamda bu arastirmanin ana amaci, VUCA bilesenlerinin akademik ve idari
personel tarafindan ne diizeyde algilandigi ve bu algmin yoneticilerinin ¢evik liderlik
becerilerine yonelik algilarina ne yonde yansidigini tespit etmektir. Bu aragtirmada alan
yazinda gergeklestirilmis diger arastirmalardan farkli olarak, VUCA ve Cevik Liderlik
kavramlarmm birlikte iiniversite 6rnekleminde incelenmistir. Isletmesel bir kavramim
iiniversite perspektifinden yonetsel boyutta ele alinmasi arastirmay1 6zgiin kilmaktadir.

Arastirma sonuglart ¢alisanlarin degisime direng, engelleyici ve ileriye doniik
anksiyete, muglaklik toleransi ile ¢evik liderligin alti alt boyutuna yonelik algilamalari
arasinda iliski olmadigini, yalnizca bilissel esneklik diizeyleri ve c¢evik liderligin hizlilik
boyutuna yonelik algilarin iligkili oldugunu gostermektedir. Birinci(H1lapcde),
ikinci(H2apcae), tigiincii(H3apcde), dordiincii(H4apcde), besinci(HS5apce) Ve
altinci(H6,pc4e)  hipotezleri aragtirma  sonuglariyla  desteklenmezken, H5g4
desteklenmistir. Elde edilen sonuglardan hareketle, biligsel esneklige sahip ¢alisanlarin
hizli g¢evik liderlere gereksinim duydugunu sdylemek miimkiindir. Teknolojiye uyum
saglamada, miisteri ihtiyag ve isteklerini belirleme ve karsilamada, iiretim, iletisim, takim
bazinda ¢alismada hizli liderlere ihtiya¢ duymakta; degisimleri 6grenme ve takimlarina
ogretme, bu bilgiyi liretimde/hizmette kullanma hizina sahip liderler tercih etmektedirler
(Akkaya ve Bayram, 2021).

Calisanlarin VUCA bilesenlerinden degisimi; direng gostermeden kabul etmeleri,
degisimi olumlu olarak gdrmeleri; kurum yoneticisinin yeniligi, doniisiimii daha esnek
olarak yiirtitmesini saglayacaktir. Bu da uyumlu, huzurlu ve birlik i¢inde bir ¢alisma

ortaminin var olmasina sebep olacaktir. Degisimin endise verici bir sey olarak
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goriilmemesi, hatta degisimin kuruma, kisiye fayda getireceginin diisliniilmesi; ¢alisma
ortamlarinda tutucu bir ¢aligma seklinin uygulanmadigini, yenilige ac¢ik olduklarini
gostermektedir.

Calisanlar yoneticilerini kurumun basarisin1 6n planda tutan, sézden ¢ok davranislari
ile personelini destekleyen, hedefleri olan, personelinin yaraticiligini destekledigi gibi
takim caligmasini da destekleyen ve ddiillendiren, geribildirime 6nem veren, yenilik¢i
lider olarak gormektedir. Bununla birlikte, yoneticilerini teknoloji kullanimi, teknolojiye
adapte olma konusunda zayif bulmaktadirlar. Bu baglamda, yoneticilerin degisim odakl
olarak teknoloji kullanimi konusundaki egitimlerle desteklenmesi ve giiclendirilmesi
faydali olacaktir.

Calisanlarin VUCA bilesenlerine yonelik algilarinin cinsiyete goére farklilasmasi
incelendiginde; erkek calisanlarin muglaklik toleransinin kadinlardan fazla oldugu
goriilmektedir. Bu baglamda kadin calisanlarin muglak ortamlara karsi daha stresli,
kuskucu olduklar1 sdylenebilir. Cinsiyete gore ¢evik liderlik algilamalarindaki farkliliklar
incelendiginde ise, kadinlar erkeklere gore yoneticilerini daha ¢ok sonug¢ odakli lider
olarak algiladigi goriilmektedir.

Calisanlarin VUCA bilesenlerine yonelik algilarinin medeni duruma gore farklilagmasi
incelendiginde; evli ¢alisanlarin ileriye doniik anksiyetelerinin bekarlara gore daha fazla
oldugu goriilmektedir. Bekar ¢alisanlarin siirprizleri sevmedigi, herseyi daha 6nceden
bilmek ve organize etmek istedikleri sdylenebilir. Medeni duruma gore ¢evik liderlik
algilamalarindaki farkliliklar incelendiginde ise, evli c¢alisanlarin bekarlara gore
yoneticilerini daha ¢ok sonug¢ odakli, takim odakli, esnek ve degisim odakli lider olarak
algiladig goriilmektedir.

Arastirmanin uygulama siirecinde katilimcilar tarafindan verilen geri bildirimlerden
hareketle, akademik personele kiyasla idari personelin VUCA ve c¢evik liderlik
kavramlarina iligkin bilgilerinin daha az oldugu ortaya c¢ikmistir. Dolayisiyla idari
personel ¢alismaya baslangigta negatif bakis agisiyla yaklasmistir. Bu durum VUCA ve
cevik liderlik kavramlar1 {izerine farkindaligin arttirilmasina yonelik ¢alismalar
yapilmasinin gerekliligini gostermektedir. Bu kapsamda kurum iginde konferanslar ve
egitimler verilmesi VUCA ve ¢evik liderlige olan farkindalig1 arttiracaktir. Bu sayede,
yonetici kendini yenilerken, personeli de yoneticisini daha bilingli degerlendirebilecektir.
Boylelikle personellerle yoneticiler arasinda daha verimli ¢alisma ortamlar

yaratilabilecektir. Kurum i¢ dinamikleri saglam ve saglikli bir isleyise oturmus olacaktir.
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2019 yilinda tiim diinyay1 etkisi altina alan Covid-19 pandemisi egitim sektoriinii de
etkilemistir. Bu durum egitim isleyisinde ¢esitlilik arz eden uygulamalar1 beraberinde
getirmistir. Universiteler bu noktada kendi biinyelerinde egitim isleyisinde cesitli
uygulamalara baslamistir. Iste bu degisim noktasinda, online/uzaktan egitime adapte
olmak i¢in kurumlarin teknolojik alt yapisi ile buna hazir olmasi gerekmektedir.
VUCA’nin belirgin bir 6rnegi olarak Covid-19 siireci akademik ve idari personelin
uyumunun hizli ve etkin olmasini gerekli kilmistir. Universitelerin diinya ¢apinda kaliteli
egitim veren kurumlar olmasi ig¢in 6grencilerinin beklentilerini karsilamasi, teknolojik
gelismelere hizlica adapte olmasi ve yenilikleri siirekli takip etmesi gerekmektedir. Bu da
cevik bir bakis agisiyla ve ¢cevik yonetim sekliyle gerceklesebilir.

Sonug olarak; tiniversite yoneticileri; ¢evikligi sistematik olarak incelemeli, 6lgmeli ve
daha sonra liderlik ve orgiitsel davranislar1 gelistirme rehberleri, kogluk ve etkilesimli
atdlye ¢alismalarinin yapilmasini saglamalidir. VUCA ortaminda tiniversitelerin, kisa ve
uzun vadeli olmak {izere trend/egilim taramasi yapmalari yararli olacaktir.

Gelecekte, VUCA ve cevik liderlik konusunda, tniversiteler 6zelinde, farkli zaman
dilimlerinde yapilacak boylamsal c¢alismalar alan yazina katki saglayacaktir. Ayrica
arastirmanin farkli 6rneklemlerde tekrar edilmesi de alan yazina farkli bir bakis agisi

saglayacaktir.
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EKLER
Ek A. Etik Kurul Onay
T.C
CAG UNIVERSITES]
S0SYAL BILIMLER ENSTITUSU
TEZ/ ARASTIRMA / ANKET / CALISMA [ZNT / ETIK KURUL IZN TALEP VE ONAY TUTANAK FORMU
SCRENCI BILGILER]
T.C.NOSU
ADIVE SOYADI  |Betil YUKSEKBAS
OGRENCINO 20191044
|
TEL. NO.
E- HAiLlDEESLERiI
. [ .
ANABILIMDALI  |lsletme Yonetmi
HANGI ASAMADA _
|
ISTENDE BULUNDUGU
[DONEME AIT DOMEMLIE ; T— —
wpup. 210/ 2021-BAHAR, DONEN KAYDIN YENLED
YAPILMADIGI
ARASTIRMA/ANKET/GALISMA TALEBI ILE ILGILI BILGILER
_|TEZIN KONUSU  |VUCA Dinyasinda Galisanianin Liderik Algisi: Bir Deviet Universitesinde Arastirma
Bu aragtirmanin amacl, VUCA kavraminin; Tarkiye'de olan bir devlet tniversitesinin, akademik ve idari kadroda garev
TEZIN AMACI vapan personeller Gzerinden incelenmesi, VUCA ortaminda yeni liderlik becerilerini ne dlcide dnemli olarak algladiklan ve
bu kavram hakkinda bilgi ve farkindalik seviyesinin arttinlmasi. Ayni zamanda, bulunduldan caligma ortamlanna lligkin
VUCA algllaninin belirienerek bu ortamdaki liderlik becerilerinin calisanliann algisindan degerlendirilerek tespit edilmesidir.
VUCA kavraminin; Tarkiye'de olan bir deviet Gniversitesinin akademik ve idari kadroda gérev yapan personeller Gzerinden
incelenmesi, bu kavram haklinda bilgi ve farkindalik seviyesinin arttinimasi, bulunduklan galisma ortamlarina iliskin VUCA
o algilannin belirlenerek, bu ortamdaki liderlik becerilerinin calisanlann algisindan degerlendirilerek tespit edilmesidir.
TEZIN TURKGE  |Arastirmada, liderin ceviklik boyutunu dlgmek amaciyla 32 sorudan olusan bes derecelendirmeli "Gevik Liderlik Olgegi™:
OZETI VUCA ortaminda galisanlann bakig diizeylerini 6lgmek amaciyla 4 bolim, 52 soru ve farkll derecelendirme algimleri ile
"VICA Bilesenlerinin Qlciimesi", sosyodemografik bilgileri toplamak amaciyla "Kisisel Bilgi Formu" uygulanacaktir.
Galisma dreklemini; Tirkiye'de olan bir devlet (niversitesinde caligan 362 akademik, 339 idari toplam 701 personel
olusturacaktir. Veri toplama araci olarak, anketler e-posta kullanimiyla gerceklestirilecektir.
ARASTIRMA
;’E‘EITL&FE&EOLAN Tirkiye'de Bir Devlet Universitesi
, |KURUMLARIN ADLARI
iZIN ALINACAK OLAN
KURUMA AIT BILGILER
(KURUMUN ADI- SUBESI Saricam / ADANA
MUDORLOGD -iLi -
iLGESi)
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YAPILMAK iSTENEN
CALISMANIN iZiN
ALINMAK ISTENEN
KURUMUN HANGI
ILGELERINE/ HANGI
KURUMUNA/ HANGI
BOLUMUNDE! HANG
ALANINA! HANGI
KONULARDA/ HANGI
GRUBA! KIMLERE! NE
UYGULANACAG! GiBi
AYRINTILI BILGILER

Tiirkive'de bir devlet Gnivesitesinin tim akademik ve idari birimlerine ve burada gérev yapan akademik ve idari
personellerine.

UYGULANACAK OLAN
CALISMAYA AT
ANKETLERIN/
OLCEKLERIN
BASLIKLARI/ HANGI
ANKETLERIN -
OLCELERIN
UYGULANACAG!

1-Bilgilendirilmis Génilld Onam Formu 2- Kisisel Bilgi Formu 3- VUCA Bilesenlerinin Olgtlimesi 4- Liderlik Olcegi

EKLER (ANKETLER,
OLGEKLER, FORMLAR,
. V.B. GIBI
EVRAKLARIN
iSIMLERIYLE BIRLIKTE
KAG ADETISAYFA
OLDUKLARINA AIT
BILGILER iLE AYRINTILI

, YAZILACAKTIR)

1) Bilgilendirilmis Goniillii Onam Formu: Aragtirma amacini agiklayan, katiimci nzasinin alindi§i formdur.

2) Kisisel Bilgiler Formu: Aragtirmada test edilecek hipotezlerin gerektirdigi yas, cinsiyet, egitim durumu gibi bilgileri
soran, kimiidi agiklamay! gerektirmeyen tek sayfalik formdur.

3) VUCA Bilegenlerinin Olgiilmesi: 4 Balim / 52 sorudan olusup, 7, 6, 5 derecelendirmeli olmak tzere farki
deferlendirme ile gerceklestirilen, mail yoluyla uygulanan dlceklerdir. 4 sayfadir. Uygulamasi 5 dk sirmektedir.

4) Liderlik Olgegi: 32 sorudan olusan 5 derecelendirmeli bir tlgek olup 1 sayfadir. Uygulamasi 4 dk sirmekiedir.
Toplam uygulamasi 10-14 dk stirmektedir.




77

OGRENCININ AD! - SOYADH: Betiil YUKSEKBAS

TARIH: 16 /06 1 2021

OGRENCININ IMZASk: Enstitis Mudirlugi'nde evrak ash imzalidir.

TEZ) ARASTIRMAJANKETIGALISMA TALESI LE L GILi DEGERLENDIRME SONUCU

1. Segilen konu Egitim ve Bilim Dunyasina katki saglayabilecektir,

2. Anilan konu Egitim ve Aragtirma faaliyet alani igerisine girmektedir,

1.TEZ
2,TEZ DANISMANININ ONAYI s SOSYAL BILIMLER ENSTITOSO
A BILIM ININ ONAYI
DANISMANININ (VARSA) ANA BILIM DALI BASKANININ ON MODORONON ONAY
ONAYI
Adi- Soyadc Murat _
KOC Adi- Soyadc Adi- Soyadr Unal AY Adi- Soyad:: Murat KOC
Unvant Doc.Dr. [ Unvanc Unvanc Prof. Dr. Unvant Doc. Dr.
imzast Enstéi
Miduriigiinde evrak Imzast Enstitd MidirGgi'nde evrak ash (imzast Enstti Mdariugiinde evrak
ash imzaidr. T imzaldr. ash imzaldr.
oy . i e B Wi i B i f 2
ETIK KURULU ASIL UYELERINE AIT BILGILER
Adi- Soyadc Ad - Soyadi Adi-Soyadr  |Adi- Soyadc
§ehnaz Adi-Soyad:  [DenizAynur  [Adi- Soyadc Mustafa Tevfik _(Huseyin Mahir |Ad:- Soyad:
SAHINKARAKAS  |Yucel ERTEKIN |GULER Mustafa BASARAN |ODMAN FISUNOGLU Julide INOZU
Unvani : Prof. Or.  |Unvani : Prof. Or. |Unvanc Prof. Or. [Unvami :Prof.Dr.  |Unvank Prof. Or. [Unvani : Prof. Dr. |Unvani : Prof. Dr.
Imzas! Ensttl Imzasi: Ensttl  [Imzasi:Enstty  |imzasi Enstitl Imzasi: Enstty (Imzasi:Enstt  |imzasi: Ensttl
Modriiginde evrak|Midiriginde  (MOdirginde  |MOdGriiginde evrak [Midirijinde (MOdOrUginde  [MOdGrUgUnde
ash mzaidr. evrak ash mzaidr. [evrak ash ash imzabdr, gvrak ash evrak ash imzakdr. |evrak ash
csesse § saseed
...... Vi ®uior | iizia ol Wesi| s¥sacl Wi | scbonil Wi Vol il Wz Vbl 20....
Etik Kurulu Jiri | Etik Kurulu Jori | Etik Kurulu Jiiri | Etik Kurulu Jiri Asil | Etik Kurulu Jiri |Etik Kurulu Jiri | Etik Kurulu Jir
Bagkan: - Asil Uye |  Asil Uyesi Asil Uyesi Uyesi Asil Uyesi  |Asil Uyesi Asil Uyesi
OY BIRLIG ILE @ Caligma yapilacak olan tez igin uygulayacak oldugu AnketleriFormlan/Olgekleri
~~ Ca Universitesi Etik Kurulu Asil Jiiri Uyelerince Incelenmig olup, 15/07 /2021 -15/
: . 08 / 2021 tarihleri arasinda uygulanmak uzere gerekli iznin verilmesi taraflanmizca
OY COKLUGULE |\ / uygundur.
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Ek B. Anket Degerlendirme Formu

Degerli Katithme,

Bu formun amaci aragtirma ile ilgili olarak sizi bilgilendirmek ve katthmimz lle iigili izin
almaktir.

Bu kapsamda, "VUCA DUNYASINDA CALISANLARIN CEVIK LIDERLIK ALGIS!: BIR DEVLET
UNIVERSITESI'NDE ARASTIRMA® basghkh ¢aligma “Betul YUKSEKBAS" tarafindan gonGiii
katihmcilarla yarGtiimektedir. Vereceginiz tUm cevaplann gizilligl, 7 Nisan 2016 tarihinde
Resmi Gazete'de yayimlanarak yUrUrlGge giren 6698 sayil Kigisel Verilerin Korunmasi
Kanunu (KVKK) kapsaminda, bir butiin halinde degerlendirilerek bilimsel amagh olarak
kullanilacaktir. Sorularia ilgili olarak her tirli sorunuzda benimle ve danigmanimla iletigime
gegebllirsiniz. Katithminiz Igin tegekkir ederim. Bu aragtirmaya katiilmama hakkimz
bulunmaktadir. Ayni zamanda ¢aligmaya katldiktan sonra galigmadan gikabilirsiniz. Bu
formu onaylamaniz, aragtirmaya katihm Igin onay verdiginiz anlamina gelecektir.

Arasturmayla ligili Bilgiler:

Aragtirmanin Amace: Bu aragtirmanin amacs, VUCA kavraminin; akademik ve ldari personeller
Uzerinde incelenmesi, bulunduklan ¢aligma ortamina lligskin VUCA algilaninin belirlenmesi ve
yoneticilerinin liderlik becerilerinin galiganlanin algisindan dederlendirilerek tespit
edilmesidir.

Arastirmanin Nedeni: Suratli dedigimlerin yagandig, dijital donlgtum ve kiresellegsme
sUregleriyle daha karmagik hale gelen ve ileriye yonelik isabetli dngérller yapilamayan
belirsiz ortamlarda liderlik algilamalan degdigkenlik gostermektedir.

Arastirmayla ilgili bilgileri okudum ve gonulll olarak Uzerime dugen sorumiuluklarn anladim,
Aragtirma lle iigill aynntil agiklamalar yazili ve so6zI0 olarak tarafima sunuldu. Bu arastirma
ile ligili faydalar ve riskler ile ilgili bilgilendirildim.

Bu aragtirmaya kendi istegimle, higbir baski ve zorlama olmaksizin katilmay: kabul
ediyorum,

Betll YUKSEKBAS, Gag Universitesi SOBE, Isletme Yonetimi (MBA) YL Ogrenci

Danigman : Dog. Dr. Murat KOG, lIBF Ogretim Uyesi,

VUCA: Volatility (Degiskenlik), Uncertainty (Belirsizlik), Complexity (Karmagikhk), Ambiquity
(Mugiaklik) olmak Gzere Ingilizce dort kelimenin bag harflerinin birlegsiminden olugan
akronimdir,

GCEVIK LIDERLIK: Gevik duglnme sistemlerinde galigma prensiplerine sahip olan gevik ig
yonetimi kavramlarnm orgutinde uyarlanabilir kilan bir liderlik modelidir.

* Gerekll

Yukarida verilen bilgileri okudum, verdigim bilgilerin bilimsel olarak kullanilmasini
kabul ediyorum. Bu kosullarda sz konusu arastirmaya kendi istegimle katilmay:
kabul ediyorum. *

(O Kabul ediyorum.

(O Kabul etmiyorum.

Sonraki



BOLUM 1

Kigisel Bilgi Formu

Bu galigma VUCA Dinyasinda ¢aliganlann liderlik algilanm arastirmak amaciyla yirdtdimektedir. LGtfen,
her soruda kendinize uygun segenedi isaretleyiniz. Ayirdidiniz zaman ve gosterdidiniz ilgi icin simdiden
tegekklr ederim.

Cinsiyetiniz *

(O Kadin
O Erkek

Dogum Yiliniz *

) 1946-1964
(O 1985-1979
() 1980-1999
O 2000 ve sonrasi

Medeni Durumunuz *

En Son Tamamladigimz Egitim Duzeyiniz

(O ilkokul / Ortackul
Lise
Onlisans

Lisans

0000

Lisans ustd

Mesleginiz *

Alkademisyen
yonetici (Akademisyen)
yonetici (idari)

Memur

O000O0

sozlesmeli

Bu Kurumdaki Meslek Deneyiminiz *

O 1 Yildan Az

O 15
O s10vi

Geri Sonraki
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BOLUM 2

Volatility / Degiskenlik

Agadida Volatility/Dedisime yonelik tutumlann belirlenmesine yonelik 15 ifade yver almaktadir. LOtfen her
bir ifadeye ne dlcide katildigimizi size en uygun secenedi isaretleyerek belirtiniz. '|

&

Gnemli Uyan: Siklann tamamimi gérebilmek igin telefonunuzu yatay konumda kullanarak veya ekram safja
dogru kaydirarak yanmitlayabilirsiniz.

E
Asafida Volatility/Degiisime yonelik tutumlanin belirlenmesine e g
yonelik 15 ifade yer almaktadir. Liitfen her bir ifadeye ne dlciide E 2 3 E'
katildiginiz size en uygun secenefi isaretleyerek belirtiniz. * E E g. £ =
E| 2| 5ElE|2|2
[ = | 2 5| 8| &
$E|5|5|25 5|28 %
E O z| w82 W| E|E
= o = E e = —
= = E QU = [ =
8 |8|5|2%5|8)¢
nE || b e E | A

1- Degisimden korkanm

2- Degisim hakkinda kétd hislere sahibim.

3-Degisim konusunda oldukca heyecanlaminm.

4-Degisim beni Gzer.

5-Degisim bende baski yaratir.

6-Degisim meydana gelmesinin engellemenin yollanin aranim.

7-Degisime itiraz ederim.

B-Meslektaslanima degisimden sikayet ederim.

9-Degisim ile ilgili itirazlarmi yanetime sunanm.

10-Baskalarina degisimden oldukca Gvglyle bahsederim.

11-Degisimin organizasyonda islerin yapiima sekline zarar verecegine

inanirim.

12-Degisimden gecmemizin olumsuz bir sey oldugunu distintirdm.

13-Degisimin isimi zorlastiracagina inaninim.

14-Degisimin organizasyona fayda saglayacagina inaninm.

15-Degisimden kisisel olarak yararlanabilecegime inaninm.
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BOLUM 3

Uncertainty (Belirsizlik)

Asadida Uncertainty/Belirsizlige iliskin toleransin belirlenmesine yonelik 12 ifade yer almaktadir. LUtfen
her bir ifade igin secensklerden size en uygun olam igaretleyerek gorugindzid belirtiniz. *

Onemli Uyan: Siklann tamamim gérebilmek icin telefonunuzu yatay konumda kullanarak veya ekrani sada
dogru kaydirarak yvamitlayabilirsiniz.

Asapida Uncertainty/Belirsizlizge iliskin toleransm
belirlenmesine vinelil: 12 ifade ver almakiadir. Lutfen
her bir ifade icin seceneklerden xize en wyzun olam

S5-Bana Tamamen Uyzun
1-Bana Col: Az Uypun
1-Bana Hic Uyzun Degil

4-Bana Colk Uvzun
3-Bana Biraz Uygnn

1- Ongirilemeven olaylar beni cok tzer.

2- IThityaam olan fim bilgilere sahip olmamak inirlerimi
bozar.

3~ Girprizlerden kagmmak icin daima dleriyve bakilmalidar,

4- Eigik, cngarilemeyen bir olay, en iyl planlamayla bile her
syl mahedabilic

5~ Her rzman gzlecekie henl palerin bekledigin bilmak

§-  Sirpriz yapilmazna katlanamryome.

7- Her eyl dnceden organize edehilmeliviz.

B- Belirzizlik bewi dolu bir hayat vasamakian alikoyar,

9- Harekets germe zamarn gzldipmde, balirsizlik beni
durdurur.

10-  Eararaz oldufumda qok vl paliamam,

11-  Enkiipik yiphe beni harekets parmekten ahkovabili.

12- Tim belirsiz durumlardan nzak durmalym.
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BOLUM 4

Complexity /Karmasikhk

Agadida Complexity/Karmasgik/Biligsel Esneklik dizeyinin belirlenmesine yonelik 12 ifade yer almaktadir.
Lutfen her bir ifadeye ne dlcide katildiginizi size en uygun secenedi igaretleyerek belirtiniz. *

#

Onemli Uyari: Siklanin tamanmini gérebilmek icin telefonunuzu yatay konumda kullanarak veya ekrani saja
dodru kaydirarak yanitiayabilirsiniz.

Asagida Complexity/ Karmasik/Bilissel Esneklik diizeyinin
belirlenmesine yinelik 12 ifade ver almaktadir. Liitfen her
bir ifadeye ne dlciide katildigimizi size en uygun secenegi
isaretleyerek belirtiniz. *

6- Kesinlikle
Katiliverum

4-Biraz Katilivorum
3-Biraz Katilnuyorum
2-Katilmyorum
1-Kesinlikle

S5-Katilivorum
Katilmimvorum

1- Bir diigiinceyi birgok farkdi yoldan iletebilirim.

2- Yenive aligilmadik durnmlardan kagminm.

3-  Asla karar veremeyecekmiy gibi hissediyorum.

4- Cozilemez gorinen sorunlara karg vygulanabilir ¢ziim yollan

bulabilirim.

3- Nasil davranacafima karar verirken kisitli seceneklerim olur.

G- Sorunlara varatic: ¢Sziimler dretmek igin ¢aliymaya hazirm.

7- Herhangi bir durumda, vygun jekilde hareket edebiliyorum.

8- Davramg geklim, verdigim bilingh kararlann bir sonucudur.

9- Herhangi bir durumda pek gok olas: davranig geklim var.

13- Gergek hayattaki durumlarda belirli bir konu hakkmdats
bilgilerimi kullanmakta giclik celiyorum.

11-  Bir problemin dstesinden gelmek igin dinlemeye ve

alternatiflen: diiginmeye hazirim.

2- Farkls davramg bigimlerini denemel: igin gerekli Szglivens

sahibim.
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BOLUM 5

Ambiquity /Muglakhk

Asadida Ambiguity/Mudlakhida iliskin toleransin belirlenmesine yonelik 13 ifade yer almaktadir. Latfen her
bir ifadeye ne dlglde katildidimiz! size en uygun segenedi isaretleyerek belirtiniz. *

&

SOnemili Uyan: Siklann tamamim gérebilmek igin telefonunuzu yatay konumda kullanarak veya ekram sada
dodru kaydirarak yamtlayabilirsiniz.

E

=

2 =

Asafida  Ambiquity/Muglakhga iliskin  toleransin = E
belirlenmesine ydnelik 13 ifade yer almaktadir. Liitfen = E| &
. o . ) E| S| 2| =

her bir ifadeye ne dlciide katldifimz size en uygun | o £ S >5| 8 o
segenegi isaretleyerek belirtiniz. * "_5 g g | = S E‘ =
= 2 = ¥ = = =

" = = E —1 _—

g |8 |22|8| 8

LI B O N B T

1- Muglak durumlara karsi pek tahammil edemiyorum.

2- Birkac farkh perspektiften bakilmasi gereken bir sorunu

gozmekten kaginmayi tercih ederim.

3- Muglak durumlardan kacinmaya calisiyorum.

4- Aszina oldugum durumlan yenilerine tercih ederim.

5- Tek bir bakis acisindan disinilemeyecek sorunlar biraz

tehditkardir.

6- Kolayca anlayamayacagim ve karmasik olan durumlardan

kacinirim.

7- Muglak durumlara karsi toleransh biriyim.

8- Muglak clacak kadar karmasik sorunlanin dstesinden

gelmekten zevk aliyorum.

9- Tek bir en iyi coziime sahip gibi gdoriinen sorunlardan

kacinmaya calisiyorum.

10- Genelde asinalik yerine yeniligi tercih ederim.

11- Muglak durumlardan hoglanmiyorem.

12- Sonuc belirsiz oldugunda secim yvapmakta zorlaniyorum.

13-Baz muglakliklann oldugu bir durumu tercih ederim.

el
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BOLUM 6

Cevik Liderlik

Asgadida gevik liderlik becerilerine yonelik 22 ifade yver almaktadir. Lutfen her bir ifadeye ne dlglide
katildi@imiz size en uygun segenedi isaretleyerek belirtiniz.

* Her ifadeyi mevcut yvonetici/yoneticilerinizi diasunerek dederlendiriniz.

Snemli Uyarn: Siklann tamamim gdrebilmek icin telefonunuzu yatay konumda kullanarak veya ekram sada
dodru kaydirarak yamtlayvabilirsiniz.

Cevik Liderlik Qlgedi ve Boyutlan

soru 5- Kesinlikle > he 2 1- Kesinlikl
Ko Benim Liderim / Benim Liderimin " el d-Eatdiyorum | Katilyorum Ne - hesiie
Katiliyorum Katlmiyorum | Katdmiyorum
Katilmiyorum
L Kurumun hedeflerini gerpeklegtirmeye pinelik strateji

wizyona sahigtir.

L Parsaneling, yaraticlik ve kegif adakh davrangknn

geligtirmeler igin uygun calijma ortamin yaratie.

L Dogru kigiyi dogrs zamanda dogru iste péreviendirir.

Kurumun bagansin artirmak icin kisa donemli hedeflare

daha fazla dnem verir.

Verdifi destek ile personelinin davranigdann alumlu

yinde atkiler.

b. Personelinin o i neden  yaptiklanmn  farkinda

Sonug Odakh Olma
Lol

olmialarm sajlar.

1 Parioneline sizlerinden riyade davranglaryla dnoilik
eder,
8. Yoneticimiz  yenilikgi fikided  we uygulamalan ile
feldifendirir,
9. Perionelini mathe eder.
10. Perioneling sundufu calyma ortami, sosyal olanaklar
a wie iy giivenligi gibi imkinlanm kalitesi yiiksektir,
EE 11 Birimimizin departmanlan arasinda igbirlig saglamaya
= we gelistirmeaye dnem verir,
g 12 [itim-afretim  daneminde gegen tim  sireg ve
= agamalarda astlaring karar siireglerine dahil eder.
E 13, Bireysel performanstan zivade takim pedformansing
% ddallandirir,
‘E 14. Bireysellik yerine takim igbirligine dnem verir,
E 15 Kurumumuzdaki etkili ger bildiim koldei sayesinde
gahgamm geligtirmeye dnem wearir,
16. Herhangi bir yonetim kiademesinde bulunan galganin
bir kanw ile ilgili iderligin sergilemesine alanak tanir.
1T, Personelini ikna etme beoerisi yilksaktir,
14 Eftim-afretimdeki geligmeleri takip edecek peterli
gincel teknolojik bilgive sahiptir.
E 19, Souyal medya e teknoloji Eabanh yeni iletigim
] kanallarini kullanarak Ggrencipe-kullaniciya hizh bir
i sekilde ulagr.
> 0. Ceurese| e teknalajik degigimlere

barimimiziffakdltemis dnceden hagirkr,

1l Hizh karar almay sagladig icin tdm yetkiyi kendisinde

toplamaz, yetkiyi isin uzmaning devreder,
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. Farkll efitim-gretim modelleri kullanmak igin- esnek
planlar yapar.
3. | Teknolojie ve gevresel degigikikler dagrultusunda farkl
s efitim modeller esnakliing Gnem verir.
EE M. Insan kaynaklan palitikatan kapsaminda departmantar
-ill veya takimlar aradl persanel defisimi keAusunda
|}=] asnektir,
15 Personelinin galiyma saatierinde esnek davranmalaring
imkdn tanr.
6. Personelini inanmadiklan isleri yapmalan kaausunda
israrci almaz.
il lﬁﬁrcnzilpe-kullan||:n.'a-na\'du"1lara en ks zamanda
hizmet ulagtirmaya onem varir,
_E 2. Efitim stiregherindeki karar alma hio yuksektic,
d
::! L (niversitelararas) ragbet gorebilecek egitim madel
geligtirme ve bunlan kullanima sunma konuwsunds hizh
davranir.
= | Covrese| ve teknolojik degisimler hisseder.
".I il Yeni gkan teknolojie drinleri ve hizmetlen kuroma
aé E wyarlayacak bilgi, beceri va yateneje sahiptir.
:n-ﬂ 2 Cgrencilerin-Kullzmolarn Paydaslarm beklanti  ve
g isteklerindeki  degisiklitlers en kwa sirede  cevap

VErmEyE gayret pisterie.




Ek C. Tez Etik Kurul izin Yazisi

( o)
CAG UNIVERSITESI

Sosyal Bilimler Enstitiisii

Sayr : E-23867972-050.01.04-2100004438 17.06.2021
Konu : Bilimsel Arastirma ve Yayin Eugi
Kurulu Karant Alinmas: Hakkinda
REKTORLUK MAKAMINA

ilgi: 09.03.2021 tarih ve E-81570533-050.01.01-2100001828 sayih Bilimsel Arastirma ve
Yaymn Etifi Kurulu konulu yazimz.

ilgi tarihli yaziniz kapsaminda Universitemiz Sosyal Bilimler Enstitasa binyesindeki
Lisansiistd Programlarda halen tez asamasinda kayitli olan Betiil Yiiksekbas, irem Ceren
Cakar, Riza Unsal, Tiirkay Giran isimli ogrencilerimize ait tez evraklanimin "Universitemiz
Bilimsel Aragtirma ve Yayin Etifi Kurulu Onaylan” alinmak dzere Ek'lerde sunulmus
oldugunu arz ederim.

Dog. Dr. Murat KOC
Sosyal Bilimler Enstitist Madara

Ek : 4 Adet ofrenciye ait tez evraklan listesi.

E-Posta: aycankol@cag edu tr

Bu belge 5070 sayils elekaromik imza kanununas gére gvenli elektronik uaza ile imzbanmestr
DoA Vrubama adresi: higpsobs cug edutrBelgeDogralima - DoA Vralama kodu: SDC44AF
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Ek D. Tez Etik Olur Yazis1

T.C.
CAG UNIVERSITESI

Rektorlik

Sayr : E-81570533-044-2100004905 05.07.2021
Konu : Bilimsel Arastirma ve Yaymn Etigi
Kurul izni Hk.

SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU MUDURLUGUNE

llgi : a)21.06.2021 tarih ve E-23867972- 050.01.04-2100004510 sayili yazimz.
b) 17.06.2021 tarih ve E-23867972- 050.01.04-2100004438 sayih yazimz.

llgi yazida soz konusu edilen Betill Yiiksekbas, Irem Ceren Cakir, Riza Unsal, Turkay
Giran, Hamm Hande Ercgakalli isimli 6grencilerin tez evraklan Bilimsel Arastirma ve Yayn
Etigi Kurulunda incelenerek uygun goriilmiistiir.

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.

Prof. Dr. Unal AY
Rektor

E-Posta: mertfikarcioglu@cag.ech(] _AA:D
S R P

Bu belge 5070 sayih elektronik imza kanununa gbre giivenl: ele ik imza tle

DoAVrulama adresi: https-//ubs.cag edu.tr/BelgeDogrulama - DoAYrulama kodu: CD62F2D
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EK E. Tez Anket izin Yazsi

T.C.
CAG UNIVERSITESI

Sosyal Bilimler Enstitiisii

Say1 : E-23867972-044-2100003733 26.05.2021
Konu : Betiil YUKSEKBAS'In Tez Anket
Izni

ADANA ALPARSLAN TURKES BILIM VE TEKNOLOJI UNIVERSITESI REKTORLUGUNE

Isletme Yonetimi Tezli Yiiksek Lisans Programinda kayith Betiil YUKSEKBAS isimli
dgrencimiz, “VUCA Diinyasinda Cahsanlarin Liderlik Algisi: Adana Alparslan Tiirkes
Bilim ve Teknoloji Universitesi (ATU)'nde Bir Arastirma” konulu tez calismasini
Universitemiz 6gretim iyesi Dog¢. Dr. Murat KOC damismanhginda halen
yiiriitmektedir. Adi gegen d3renci tez ¢calismasinda Universitenizde gérev yapan tiim
akademik ve idari personeli kapsamak tizere kopyasi Ek’lerde sunulan anket uygulamasimn:
yapmay planlamaktadir. Universitemiz Etik Kurulunda yer alan iiyelerin onaylan ahnmis
olup, gerekli iznin verilmesi hususunu bilgilerinize sunanm.

Prof. Dr. Unal AY
Rektor

Ek : Tez Etik Kurul Onay Dosyasi

Bu belge 5070 sayih elektronik imza kanununs gore giivenl: clek k imza ile

DoAYrulama adresi: https-/ubs.cag.cdu.tr/BelgeDogrulama  « DoAYrulama kodu: CACB318
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EKk F. Tez Anket Uygulamasi Kurul Karari

T.C.
ADANA ALPARSLAN TURKES BILIM VE TEKNOLOJI UNIVERSITESI
Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Kurulu
BILIMSEL ARASTIRMA VE YAYIN ETIGI KURULU KARARLARI

Toplant Sayis Karar Sayis Karar Tarihi
9 2 7.7.2021

(ag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii [sletme Yonetimi Tezh Yiksek Lisans Program
dgrencisi ve Universitemiz Kiitiiphane ve Dokiimantasyon Daire Baskanh@ Kiitiiphaneci kadrosunda
girev yapmakta olan Betill YUKSEKBAS'a ait "VUCA Diinyasinda Calisanlanin Liderlik Alms:: Bir
Devlet Universitesi'nde Arasnrma” konulu tez calismasi hakkmda goriistildii.

(Cag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii lsletme Yonetimi Tezli Yiksek Lisans Program
dgrencisi ve Universitemiz Kiitiiphane ve Dokiimantasyon Daire Baskanh@ Kiitiiphaneci kadrosunda
girev yapmakta olan Betill YUKSEKBAS'a ait "VUCA Diinyasinda Calisanlanin Liderlik Alms:: Bir
Devlet Universitesinde Arastrma” konulu tez calismasi Kurulumuzca incelenmis olup ginillilik esasiyla
arastrma wygulamasimin yapilmasimm etik acidan uygun olduduna oy birligi ile karar venlmistir.

Prof. Dr. Yildinm Beyazit ONAL

BAYEK Buagkam
Prof. Dr. Fatma MNur [PLIK Prof. Dr. Hasan KURTARAN Prof. Dr. Serkan TOKGOZ
Bagkan Yardimes: Uye Cye
Prof. Dr. Faruk Frrat CALIM Prof. Dr. Hasim KELEBEK Prof. Dr. Tayfun Yusuf YUNSEL
Oye Uye Cye

Bu |x|g|.'. ooy enli elekironik imea ile il"l'.zul:.i.lll"l'.l;ul;l.

Belge Dogrulama Kodu @ TTO7-FHET-ERL2 Belge Dogrulama Adresi - hiips:/‘ebyssongu. s edu.




