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1. GIRIS

Isletmeler degisen cevresel sartlar icerisinde faaliyetlerini devam ettirmekte-
dirler. Isletmelere sistem yaklagimi agisindan bakildiginda dig cevre sartlarinin
isletmelerin igsel siireglerini etkiledigi bir acik sistem i¢inde faaliyetlerini stirdiir-
diikleri ve bu sebeple makro ¢evrede meydana gelen degisimlerin isletmelerin or-
giit yapilariny, isleyislerini ve is stireglerini etkiledigi goriilmektedir (Altunoglu &
Dogan, 2014: 22). Kiiresel ekonomideki dalgalanmalar, dijital doniisiimdeki hizli
gelismeler ile paralel olarak gelismis tiretim siiregleri, miisteri taleplerinin stirek-
li degismesi ve galisan beklentilerinin artmast ile dinamik ve belirsiz rekabetin
kiiresel boyutlara taginmast sonucunda VUCA diinyasinda ivme kazanarak daha
cevik olmak gliniimiiz isletmeleri i¢in 6nemli hale gelmistir (Bozer, 2018:4). Gii-
niimiiz rekabet sartlarinda isletmelerin varliklarini siirdiirebilmeleri hizla degisen
cevresel sartlara uyum saglayabilmeleriyle ilgilidir. Isletmelerin ayakta kalma san-
s1ve stirdiiriilebilirligi yasanan degisimi hizli bir sekilde algilayip gerekli 6nlemle-
ri almalarina ve rakiplerinden daha 6nce uygulamalarina yani ¢evikligine baglidir
(Kumkale, 2016: 118).

Endiistri 4.0 ile birlikte dijital doniisiimiin yasandig1 giiniimiizde, stirekli de-
gisen ve giinden giline karmasiklagsan diinyada degisime ayak uydurmak ve uyum
saglamak isletmeler igin bir zorunluluk olarak goriilmektedir. Boyle belirsiz ve
karmasik bir donemde yeni bir liderlik anlayis olarak ortaya ¢ikan ¢evik liderler
gelecegin olumsuz sartlarini 6nceden 6ngorebilen ve ¢cevrede meydana gelen de-
gisimlere kars1 esnek olup hizl bir sekilde proaktif yanit verebilen liderler olarak
glinimiizde yasanan riskleri ve tehditleri algilayip bunlari isletme adina firsata
donistiirebilirler. Bu a¢idan glintimiiz sartlarinda cevik liderligin 6neminin art-
t1g1 ifade edilebilir.
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Caligmada dijital dontistimle birlikte yeni bir liderlik anlayis1 olarak literatiirde
yer almaya baslayan ¢evik liderlik konusu teorik agidan ele alinacaktir.

2. VUCA DUNYASI

Isletmelerin i¢inde bulundugu cevrede yasanan hizli degisimler ve beklenme-
dik gelismeler isletmelerin belirsiz ve karmasik bir ortamda faaliyet gostermeleri-
ne sebep olmaktadir. Bu belirsiz ve karmagik ortam aslinda VUCA diinyas1 olarak
adlandirilmaktadir.

Amerikan Askeri Savas Akademisi tarafindan 19907larin sonlarinda Soguk
Savag sonrasinda olusan degisken, belirsiz karmasik ve muglak diinyay1 tanimla-
mak iizere kullanilan VUCA terimi Ingilizce Volatile (Degisken), Uncertain (Be-
lirsiz), Complex (Karmasik), Ambiguous (Muglak) kelimelerinin kisaltmasidir
(Casey, 2014). VUCA terimi kiiresellesmenin etkisi, ticaret engellerinin ortadan
kalkmasi, teknolojinin hizla degismesi ve yeni rakiplerin ortaya ¢ikardig: bilinme-
yen alanlar1 tanimlamak i¢in is diinyas: tarafindan da benimsenmistir (Williams,
2017: 18). Dolayisiyla VUCA degisen demografik egilimler, yeni miisteri ihtiya¢-
lar1 ve mevcut is modellerinin isleyisinin aksamasi ile vurgulanan, hizla degisen
is ortamlarini betimlemek i¢in kullanilan, is diinyasina 6zgii son moda bir terim
haline gelmistir (Lemoine & Benntt, 2014).

Volatile (Degisken); degiskenlik, biiyiik bir hizla degisen ve beklenmedik se-
kilde etki yaratan durumlarda degisimin dogasinin, hizinin, hacminin ve biiytik-
lugiiniin 6ngoriillememesini ifade etmektedir (Kecin, 2019, Raghuramapatruni
& Kosuri, 2017: 17). Uncertain (Belirsiz); belirsizlik, olaylarin ve sorunlarin ge-
lecekteki durumlarinin dngériilememesi yani tahmin edilememesidir. Béyle bir
durumda ¢ok fazla bilgi olmamasina ragmen olaylarin temel nedenleri ve olas:
etkileri bilinmekte ve sonug 6nemli bir degisiklige yol agmaktadir (Raghurama-
patruni & Kosuri, 2017: 17). Complex (Karmasik), karmagsiklik, diinyanin her
yerinde insan hareketliliginin artmasiyla ve teknolojinin yogun kullanimryla bir-
likte ticari sinirlarin kalkmasi gibi yaganan olaylarin beklenmedik etkiler yarata-
rak karmasiklig artirmasini mevcut durumu ve gelecegi analiz ederken ¢ok fazla
degiskenin birbiriyle direkt ve endirekt iliski i¢cinde olmasini ve bu karmagikligin
icerisinde neden-sonug iliskisinin kurulmasinin zorlagsmasini ifade etmektedir
(Codreanu, 2016: 32, Kecin, 2019, Capan, 2019). Diger bir ifadeyle durum ya da
olaylar1 ¢6zebilmek ve anlayabilmek kolay olmamaktadir. Ambiguous (Muglak)
muglaklik, durumlarin net bir sekilde ortaya konamamas: mevcut verilerin dog-
ruluklarinin tartigmaya acik olmasini ifade eder (Capan, 2019). Diger bir ifadeyle
durum ya da olaylarin birden fazla anlama gelebilmesi sebebiyle bu durumlar:
ayirt etmek zorlasabilir.
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VUCA diinyasinin ortamina iliskin ortak 6zellikler degerlendirildiginde (Yur-
dasever & Fidan, 2020: 1650-1651); Hizin 6nemli oldugu, isletmelerin birden faz-
la alanda bilgi birikimine sahip olmasi ve bu alanlar arasinda iligki kurabilmesi
anlamina gelen aglarin 6neminin arttig1, dogrusalligin sona ererek matris ve sanal
organizasyonlarin 6n plana c¢iktigy, siirekli bir karigiklik etkisinin oldugu, bilgi
miktarinin sinirsiz olmasi ve siirekli artmaya devam etmesi giivenilir bilgiye ulas-
may1 zorlastirdigi bu durumun da bir tehdit olarak goriildiigii soylenebilir.

VUCA ortamindan ¢ikmanin yolu VUCA ortamina hazir olmakla ve bu or-
tamda kalan yoneticiler ve liderler i¢in belirlenen ve VUCA ortamiyla basa ¢ika-
bilecek stratejilerin uygulanmasi yoluyla saglanabilir bu da yine farkli bir VUCA
teriminde gizlidir (Capan, 2019). Giiniimiizde siirekli degisim igerisinde olan is
diinyasinda artik ¢o6ztim farkli bir strateji de VUCA gelistirmektir. Bu da; Visi-
on (Vizyon), Understanding (Anlayss), Clarity (Agiklik, Kaosdan ¢ikma), Agility
(Ceviklik) kavramlarinda yerini bulmaktadir. “VUCA Prime” yaklagimi olarak
belirlenen bu yaklagima gore VUCA sartlarinda giiglii ¢evik liderler, degiskenli-
gi vizyona, belirsizligi anlamaya, karmasiklig1 netlige ve muglaklig: ceviklige do-
nustiirerek VUCAnin riskli ortamindaki tehditleri firsata donustiirebileceklerdir
(Yurdasever & Fidan, 2020: 1651).

Vision (Vizyon, bakis agis1); organizasyonda kurulmak istenen gelecegin net
bir sekilde resmedilmesi, belirlenen strateji dogrultusunda tiim calislarin moti-
ve edilmesidir. Understanding (Anlayis); sebep-sonug ve degiskenler arasindaki
baglantilar1 anlamak, amaglar1 diisiinerek plan ve strateji olusturmak, farklilikla-
r1 benimseyip bundan isletme adina fayda yaratmaya ¢alismak, farkli yetenekleri
uyumlastirmak, degisime direnci yok edip bunlari yapic1 enerjiye doniistiirmek-
tir. Clarity (Agiklik, Kaostan ¢ikma becerisi); Onemli konulara odaklanmaktir.
Agility (Ceviklik, atiklik); degisime uyum saglayacak sekilde esnek ve ¢evik ol-
mak, karar alma ve hatalardan sonug ¢ikarma konusunda standartlagsmis tutarl
bir siire¢ ve kiiltiir olusturmak, yeni fikirleri ve aykir1 goriisleri seffafca degerlen-
dirmek, yeniliklerin gelisimine destek olmaktir (Capan, 2019).

Kiiresellesme sonucu yasanan olumlu ve olumsuz her tiirlii degisim karsisinda,
bekleyen, bilgiyi yonetemeyen elindeki verileri dogru yorumlayip dogru stratejiler
iiretemeyen, dogru kararlar alamayan ve bu degisim siirecinde adaptif olamayip
uyum saglayamayan isletmelerin degisime agik uyumlu etkin cevik liderlere ihti-
yaglar1 vardir (Oziilke, 2015). Cevik liderlik, isletmelerin VUCA ortamini algila-
mas1 ve bu duruma uygun bir strateji gelistirebilmesi i¢in 6nemlidir. Dolayisiyla
tehlikelerden ¢ekinmeden atalete kapilmadan atilgan davranip atik olan, ortaya
¢ikan tehlikeleri 6ngoriileriyle algilayip proaktif olan ¢evik liderler isletmelerine
de 6nemli firsatlar getirebilirler. Bu agidan isletmelerin VUCA ortaminda duru-
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mu dogru algilayip dogru kararlar almalarinda gevik liderlerin atik davranmalar
6nemlidir. Dolayisiyla geviklik, liderin sinirli ve dogru bir zamanda elindeki sinir-
11 bilgiyle dogru karar verebilmesini gerektirmektedir.

VUCA ortaminda bagarili olabilmek i¢in vizyon sahibi olan liderlerin farkli
bakis a¢ilariyla sartlar: en iyi sekilde degerlendirmesi, degisen durumlara kolayca
adapte olabilecek sekilde esnek bir anlayisa sahip olmalari, isletme i¢in bir SWOT
analizi yapip gerekli stratejileri olusturmalari, VUCA ortaminda olaylar1 tehdit
olarak algilamak yerine durumun nasil firsata doniistiiriilebilecegine odaklanma-
lar1, bunlar1 aksatmadan ¢eviklikle uygulamaya gecirmeleri gerekmektedir (Oziil-
ke, 2015). Kiiresellesme siireci, liderlik anlayigina ¢ok daha zor bir takim ek go-
revler ve fonksiyonlar yiiklemistir. Farkl kiiltiirler icinde yasama zorunlulugunda
olan bir ¢okuluslu sirkette; yonetim, vizyon ve hedef belirleme, kurumsal kiltiir
olusturma, birimler arasi iletisimi saglama ve bunlara benzer bir¢ok fonksiyon,
cok daha iist diizey bir takim yeterlilikler gerektirmektedir (Simseker & Unsar,
2008: 1030).

3. CEVIK LIDERLIK KAVRAMI

Teknolojinin hizli gelisimi ile birlikte miisteri beklentilerinin ve taleplerinin
farklilasmasi igletmelerin meydana gelen degisimleri takip etmelerini ve bu de-
gisimlere adapte olmalarini gerektirmektedir. Isletmelerin rekabetci bir ortamda
ayakta durmalari, basarili olmalari, stirece odaklanmalar1 ve gelismeleri takip
edebilmeleri ve bu gelismelere de adapte olmalari i¢in farkli yaklagimlar gelistir-
meleri gerekmektedir. Ani degisimlere uyum saglamak, belirsizliklerin ve beklen-
meyen gelismelerin 6niine gecebilmek, verimliligi saglamak, esnek yapi cergeve-
sinde hizli ¢oziimler iiretmek ve ¢evik bir organizasyon olabilmek isletmeler i¢in
onemlidir (Boyer & Robert, 2006). Bu durumlarin tam olarak gerceklesebilmesi
i¢in geleneksel yapinin disina ¢ikmis liderlere ihtiya¢ vardir. Bu liderler yapilacak
olan degisikliklerin farkindadir ve bu liderler esnek ve geviktirler (Ozdemir &
Cetin, 2019). Dolayisiyla hem organizasyon i¢inde hem de diginda gerceklesen
degisimlere adapte olabilmek i¢in ¢evik liderlere ihtiya¢ vardir.

Ceviklik; hizli olmak, beceri sahibi olmak, uyum saglama, yeni ve farkli du-
rumlarla basa ¢ikabilmek olarak tanimlanabilir (Cambridge Dictionary) Organi-
zasyonel anlamda geviklik, miisterilerin ihtiyaglar1 dogrultusunda hareket etmek,
pazarin ihtiyaglarini anlayabilmek, hem miisterilerin hem de pazarin ihtiyaglar1
dogrultusunda hareket etmek (Highsmith, 2001), iirin ve hizmet gelistirmek, ye-
nilikleri takip etmek, degisen kosullara uyum saglayabilmek (Almahamid, 2008),
esnek olmak, degisime ve biiylimeye agik olmaktir (Muhlbauer, 2018).
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Rekabet ortaminda ¢eviklik; hiz, esneklik, yenilikgilik, kalite ve karlilik ola-
rak tanimlamaktadirlar (Yusuf, Sarhadi & Gunasekaran, 1999). Sharifi & Zhang
(1999)e gore, organizasyonlarin gevik olmalari, cevaplanabilirlik, yeterlilik, es-
neklik ve uyum, hiz olmak tizere dort unsura baglidir. Organizasyonlarin degi-
siklikleri fark edip bu durumlara aninda ve hizli bir bi¢cimde cevap verebilmeleri,
yenilenen durumlara aninda adapte olup uyum saglayabilmeleri ve miisterileri
beklentilerine uygun cevap vermeleri bu dort unsuru ifade etmektedir. Miiste-
rinin ve pazarin ihtiyaglarina cevap vermek kadar tiretilen tirtinlerin kaliteli ve
pazara yeterli olmasi da ayrica dikkat edilmesi gereken bir husustur. Organizas-
yonun amaglarina ve stratejik vizyonuna ulagsmak ve organizasyonun karliligini
diistinmek de ¢evikligin bir parcasidir. Rekabetgi ortamda basariya ulagmak i¢in
stratejiler uygulamak ve hizli olarak diisiinebilmek gerekir. Rekabet ortaminda
isletmeler ayakta kalabilmek, bagariya ulagabilmek ortaya ¢ikan sorunlar1 hizh bir
bigimde ¢oziime kavusturabilmek ve uygun stratejiler uygulayabilmek i¢in ¢evik
liderlere ihtiyag duymaktadir.

Cevik liderlikte pazarin ihtiyacini belirleyip, ona uygun olarak ¢aba sarf etme,
yeni ve farkli tirtinler ortaya ¢ikarilmasini saglama, ¢aliganlarin da isteklerini ye-
rine getirme, iletisim ve empati kurma onlarin kisisel gelisimlerini destekleme ve
motive etme gibi degerlere dikkat etmek s6z konusudur (Cevik & Kozak, 2010).
Cevik lider, pazarin durumunu dikkate alan, yenilikleri 6ztimseyen ve adapte ola-
bilen, 6ngoriisii gliglii olan (Henson, 2015), yaratici ve inovatif olan, stresle nasil
bas edebilecegini bilen, riskleri yonetebilme becerisi olan, ¢evredeki tehdit algila-
rint firsata doniistiirebilen liderlerdir. Parca parca diistiniip biitiine ulagan biiyiik
resmi gormeyi bagarabilen kisidir (Collins, 2018). Degisimlere kars1 hizli ve esnek
olup, ekip ruhuyla hareket edip kurum kiiltiiriiyle uyumlu bir sekilde proaktif
olan ¢esitliligi ve farkliliklar1 iyi yonetebilen liderler ¢evik liderlerdir.

Cevik lider katma degere odaklanirken, geleneksel liderler verilere ve metrik-
lere giivenir. Cevik lider, performans artisinin ¢alisan ve misteri bagliligindan
gectigini bilir; bu nedenle onun i¢in en 6nemli 6l¢iitlerden biri ¢aliganin is yerin-
deki motivasyonu ve iiretkenligi ile miisteri memnuniyetidir (Kon,2020).

4, CEVIK LIDERLERIN OZELLIKLERI

Cevik lider rol modeldir. Calisma arkadaslarina ve cevresindeki insanlara mo-
del olur (Allen, 2018). Istenen davranislari ilk olarak kendi sergiler ki, cevresinde-
ki insanlarin da ayni davranislar: sergilemesini saglar. Cevik lider, bilime dayanir
sonuglara ulagandir, boylece karmasikligin ve belirsizligin 6niine gegebilir. Dene-
mekten vazgecmeyen ve cevresindeki kisilere de giiven ortami olusturarak yeni
seyler denemeye yonlendirendir. Hata yapma korkusu olmamalidir, bu sayede
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yaratict diigtinme de desteklenecektir. Cevik lider ekip ¢aligmasini da destekleme-
lidir. Ekiplere gorev tanimlamasi yapmali, bu sayede organizasyon i¢inde ¢alisan
herkes neyi, nasil ve ne kadar siirede yapacagi konusunda tam bilgiye sahip olacak
(Gosnel, 2018), bu da motivasyonu arttiracak, karmagikligi 6nleyecektir. Motivas-
yonu artmis ekip nasil verimli olacaklarini diisiiniir ve yapilacak yenilikler konu-
sunda daha verimli olabilir (“Cevik Bildirinin Temelindeki Ilkeler”, 2001).

Isletme iginde ekip ruhu ve takim kiiltiirii olusturularak hem motive olmus
hem de neyi nasil yapacaklarini bilen ¢alisanlar arasinda is birligi ve giiven ortami
saglanabilecektir. Cevik lider iletisimi gii¢lii olan empati yetenegi gelismis olan
liderdir (Collins, 2018). Deger verildigini goéren ve dinlenilen ¢alisan kendisinden
beklenenin fazlasini yapacak, organizasyonun basarisinda en biiyiik katkiy1 sagla-
yacaktir. Organizasyon i¢inde ve disinda geribildirim mekanizmalar: kurulmali-
dir (Bal, 2019) ki isleyen siireg icerisinde herhangi bir aksaklik olmasi, 6nerilerin
olmasi miisterinin ve ¢alisanlarin isteklerinin olmasi bu sayede fark edilebilir ve
bu doniitlerle hem iyi olan daha da iyilestirilebilir verimsiz olan da kaliteli hale
getirilebilir.

Cevik liderlerin 6zellikleri (“VUCA Diinyasinin Yeni Liderlik Modeli’, 2019);

o Cevik bir lider, isletme disindaki gelisen tiim durum, olay ve teknolojik degi-
simlerle ilgilenir ve bu konularda bilgisi vardir. Bu gelismelerin isletmenin ge-
lecegine olan olas: etkilerini 6ngoriileriyle gézden gegirir. VUCA diinyasinda
alacag: stratejik kararlarda bu bilgileri dikkate alir.

o Cevik bir lider, elindeki somut verilerden yararlanarak konuya farkli bakis
acilartyla yaklagir ve iclerinden en uygun olani tercih eder.

o Cevik bir liderin soyledikleriyle yaptiklari arasinda fark yoktur. Degisimin
6neminden bahsedip bunu isletmesine uygulayan kisidir.

o Cevik bir lider ayn1 zamanda hizmetkar liderlik modelini benimser. Diger bir
ifadeyle ¢evik lider iletisime 6nem verir diger bireyleri anlamaya ¢alisir bu
anlamda empati giicii yiiksektir. fleri goriisliidiir diger bireylerin ¢ikarlarini
kendi ¢ikarlarindan istiin tutar hem kendi hem de diger bireylerin kisisel,
mesleki ve psikolojik gelisimlerinden sorumluluk duyar (Tokmak, 2018: 962).

o Cevikbir lider diger bireylerin 6grenme ve gelisim firsatlarina isletmenin per-
formansini goézden kagirmadan imkan yaratarak uygun bir zemin hazirlar.

o Cevik bir lider farkliliklarin ¢alisma ortamina ve is sonuglarina zenginlik ge-
tirdiginin farkinda olarak farkliliklarin yénetimini benimser.

o Cevik bir lider yapilacak olan isin neden yapildigini netlestirir ve tiim bireyler
tarafindan paylasilan ortak bir anlayis ve amag olusturmaya odaklanir.

o Cevik bir lider, ekibine birden fazla sorunla karsilasildiginda ekibinin 6nce
neyle basa ¢ikacagini belirlemesine yardimeci olur.
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«  Cevik bir lider, yetkilendirme ile gii¢ ve otorite devri yapar. Dolayisiyla sinir-
lar ve sorumluklar konusunda netlik sagladig i¢in ekibinin bu sinirlar igeri-
sinde inisiyatif kullanmasini ve risk almasini destekler.

o Cevik bir lider, iyi fikirlerin organizasyondaki bireylerin statii veya pozisyon-
larindan bagimsiz olarak herkesten gelebilecegine inanir ve yenilikgilik ve ya-
raticiligr destekler.

o Cevik bir lider isletme i¢inde geviklik kiiltiiriiniin yayginlagmasi icin bir ¢a-
lisma ortami hazirlar.

5. CEVIK LIDERLIK SEVIYELERI

Joiner ve Josephs (2006), evik liderligin gelistirilmesinde bir model olustur-
muslardir. Bu modele gore liderler, geviklik yetkinligi acisindan Uzman (Expert),
Basarili (Achiever), Katalizor (Catalyst), Ortak yaratic1 (Co-Creator) ve Sinerjist
(Synergist) olmak tizere bes farkli seviyede yer almaktadir. Bu seviyeler liderle-
ri biligsel ve duygusal olarak destekler. Her ¢eviklik seviyesi, onceki seviyelerde
gelistirilen yetkinlikleri igerir (Joiner & Josephs, 2006). Cevik liderler karmagik
durumlarda ve hizli degisen ¢evresel kosullarda daha etkili olabilmektedir.

Joiner (2006: 2)e gore, uzman lider, taktik diizeydeki konulara odaklanir,
problem ¢ozmeyle ilgilenir. Diger bir ifadeyle bu liderlerin 6ncelik verdikleri ko-
nularin baginda sorunlar1 ¢6zmek gelmektedir. Yetkileri, pozisyonlari, deneyim
ve uzmanliklar1 nedeniyle bagkalari tarafindan saygi1 duyulduklarina ve takip edil-
diklerini diisinmektedirler. Bu liderlerin beceri ve davranislar1 degerlendirildi-
ginde; (1) Konugma cevikligi; fikirlerinin arkasinda durur, goriislerinde 1srarcidur,
iddialidir. Geri bildirim vermekten ka¢inma egilimi vardir. (2) Ekiplere yol goste-
rici olma ¢evikligi; idareciden daha ok siipervizordiir. Takimdan ziyade bireyleri
diisiiniir. Detaylara takilir. (3) Orgiitsel degisimi yonetme cevikligi; paydaslara az
ilgi gosterir, organizasyon igindeki degisimlere odaklanir (Joiner, 2006: 2). Uzman
liderler, diisiik degisim hizlarinda daha etkili olabilmektedirler. Konu gelistirmek
i¢in giiclii bir motivasyona sahiptiler. Uzmanlarin ¢eviklik seviyesi, mevcut strate-
jilerde artan iyilestirmeler yaparak basariya ulasilabilecek ortamlar i¢in en uygun
olandir (Joiner & Josephs, 2006).

Bagarili liderler, giiciiniin yalnizca otorite ve uzmanliktan degil, ayn1 zaman-
da 6nemli sonuglara katkida bulunmayi tatmin edici kilarak digerlerini motive
etmekten geldiginin farkindadirlar (Joiner & Josephs, 2006). Basarili liderler, stra-
tejiye ve sonuglara odaklanirlar. Bu liderler, hedeflere ulasabilmek i¢in motivas-
yonun etkili oldugunu diistinmektedir. Beceri ve davraniglar1 degerlendirildigin-
de; (1) konusma ¢evikligi; Hedeflere ulagmada yardimei olacaksa geribildirimleri
kabul eder veya baslatir, iddialidir. (2) Ekiplere yol gosterici olma ¢evikligi; tam
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tesekkiillii bir yonetici gibi galigir. Stratejik veya orgiitsel konular: tartismak iizere
toplantilar diizenler. (3) Orgiitsel degisimi yonetme gevikligi; dis cevre analizine
ve paydas katilimina 6nem verir (Joiner, 2006: 2).

Giintimiizdeki hizli degisim ve karmagik ortamlarda katalizor seviyesinde olan
liderler bagarilidir (Joiner & Josephs, 2007b). Katalizor seviyesindeki liderler, oto-
ritelerini koruyarak takim icerisinde paylasilan sorumluluklarin yerine getirilme-
sini saglamaktadirlar (Joiner & Josephs, 2007a). Katalizor liderler, vizyonerdirler
ve ekiplerinin islerini kolaylastirmak i¢in ugrasirlar. Bu liderler, yenilik¢i ve ilham
verici bir vizyon ortaya koyduguna ve vizyonu gercege doniistiirmek icin dogru
insanlar1 bir araya getirdigine inanir. Diger bireyleri giiclendirmeye ve onlarin
aktif olarak gelisimlerini desteklemeye galismaktadir. Beceri ve davraniglar1 de-
gerlendirildiginde; (1) konusma ¢evikligi; belirli durumlarda hak iddia eden ve
uzlagmaci tavrini dengeleyebilir. Farkli bakis agilarina 6nem verir ve geribildirim
almaya calisir. (2) Ekiplere yol gosterici olma gevikligi; ¢ok katilimcinin oldugu
ekipler kurmay uygun bulur. Takim lideridir ve kolaylastiricidir. Goriis aligveri-
sinde bulunur. (3) Orgiitsel degisimi yonetme ¢evikligi; Orgiitsel degisim girisim-
leri genellikle ekip ¢aligmasini, katilimi ve yetkilendirmeyi destekleyen bir kurum
kiiltiriiniin gelistirilmesini igerir. Dolayisiyla ekip ¢aligmasini, giiglendirmeyi tes-
vik eder. Paydas katilimina 6nem verir, boyle girdilerin yalnizca katilimin degil
kararlarin kalitesini artirdigina inanir (Joiner, 2006: 2).

Bagarili/katalizor liderlik gesitlerinin bir arada oldugu organizasyonlar uz-
man/basarili liderlik karmasi1 olan organizasyonlardan daha ¢evik organizasyon-
lardir ve daha deger yaratan tiriinler tiretirler (Joiner, 2007b). Belirsiz ve karmagik
ortamda etkili liderlik, katalizor ¢eviklik diizeyinde bulunan vizyon sahibi, ko-
laylastiric1 yonelimin ustaligini gerektirir. Uzman seviyesi, problem ¢6zmenin ve
karmasikligin oldukga diisiik oldugu nispeten istikrarli ortamlar i¢in en uygun
olanidir. Bagarili seviye, degisim hizinin ilimli oldugu orta derecede karmasik or-
tamlarda etkilidir (Joiner, 2006).

Uzman ve bagarili seviyedeki liderler, kahramanca bir liderlik zihniyetiyle ha-
reket ederler. Yani, organizasyonlarinin hedeflerini belirlemede tek sorumluluk
sahibi olmak isterler. Uzman ve Basari liderliginin baskin kombinasyonu olan
kahraman liderler, karmagik ve degisen ortamlarda asir1 kontrolciidiirler. Insan-
larin farkli alanlarda da sorumlu olmalarindan caydirir ve takim ¢aligmasini en-
geller (Joiner, 2006).

Ortak Yaratic1 (Co-Creator) seviyesindeki liderler, is diinyasinda ve yasa-
min geri kalaninda her seyin birbirine bagimli oldugu anlayisindadirlar. Ortak
amag ve isbirligine yonelik olarak ¢alisirlar. Bu liderler, ortak bir amag anlayis1
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ile kokten bir isbirligi takimi ve orgiitsel iligkiler gelistirmeye kararlidir (Joiner &
Josephs, 2006). Beceri ve davranislar1 degerlendirildiginde; (1) konusma ¢evik-
ligi; kendine giivenen ve uzlasmaci taraflarini 6nemli konusmalarda birlestirir-
ler. Olumsuz geri bildirimleri ciddiye alabilirler. (2) Ekiplere yol gosterici olma
cevikligi; Uyelerin sadece kendi alanlari i¢inde degil ayni zamanda toplu olarak
yonettikleri organizasyon i¢in de tam sorumluluk hissettikleri ortak bir liderlik
ekibi gelistirir. Ortak karar almak onlar icin 6nemlidir ama otoritesini de ihtiya¢
halinde/yerinde kullanir. (3) Orgiitsel degisimi yonetme cevikligi; paydas iliski-
lerini, derin ve bagh bir bigimde ortak yarar gozeterek gelistirir. Igbirligine, orga-
nizasyonel sorumluluga 6nem verir ve bunlar dogrultusunda birimler olusturur
(Joiner & Josephs, 2006).

Sinerjist (Synergist) liderler, duygusal olarak esnek, yaratici, kazan kazan ¢o-
ziimleri ve tretici kabiliyetleri ile degisen kosullar i¢in iyi bir donanima sahip-
tirler. Deneyimlerinin anlik akisina girme yetenekleri vardir. Kisisel gelisim i¢in
liderlik deneyimleri bir arag olarak kullanirlar. Biitiinsel yénelime 6nem verir-
ler, yani holistik bir yonelimle empati kurarlar (Joiner & Josephs, 2006). Beceri
ve davraniglar1 degerlendirildiginde; (1) Konusma ¢evikligi; iddiali ve uzlagmaci
enerjileri vardir ve kendilerini duruma uygun bir bicimde ifade edebilirler. Geri
bildirim almaktan mutlu olurlar. (2) Ekiplere yol gosterici olma ¢evikligi; takim
liderligi durumunda akici bir bi¢imde hareket edebilirler. Karsilikli fayda sagla-
yacak sonuglar elde etmek amaci ile is yerindeki enerji dinamiklerini belirli bir
durumda sekillendirebilirler. (3) Orgiitsel degisimi yonetme cevikligi; catigan
paydas ¢ikarlariyla ilgili derin ve empatik bir farkindalik siirdiiriir. Catigmalara
katilan taraflar i¢in yararli olan ¢oziimlere dontistiiren “sinerjik sezgilere” erisebi-
lebilirler (Joiner & Josephs, 2006).

Bu bes seviye icinde VUCA diinyasina en kolay uyum saglayan liderler katali-
z0r seviyesindeki ¢evik liderlerdir. Bugiiniin organizasyonlarinin ihtiya¢ duydugu
cevik liderler; ekip ¢alismasini destekleyen bir kurum kiiltiirii olusturup ekipleri-
ni gelistirmeye oncelik verir, zorlu kosullarda isleri yoluna koyup ve yaratici bakis
acisi ile karar almay1 kolaylastirir (Ete, 2018).

6. CEVIK LIDERLIK YETKINLIGi

Cevik liderlik yetkinlik alanlarindan olan; baglam olusturma ¢evikligi, pay-
das gevikligi, yaratic1 geviklik ve kisisel liderlik ¢evikligi asagida $ekil 1 tizerinde
gosterilmistir. Bu uygulamalar iletisim, ekiplere yol gosterici olmak ve orgiitsel
degisimi yonetmek gibi farkli beceriler ve davranislar gerektirir ki bunlar aksiyon
arenasi olarak tanimlanir (Joiner & Josephs, 2007a). Ayrica, duygusal ve bilissel
olarak bu alanlarda liderin kendisini gelistirmesi gerekmektedir.
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Baglam Olusturma
Cevikligi

Kisisel Liderlik
Cevikligi

Paydas
Cevikligi

Yaratici
Ceviklik

Sekil 1. Cevik Liderlik Yetkinligi
Kaynak: Joiner & Josephs, 2007b:39

Baglam olusturma gevikligi, liderlerin ¢evresini tanimasina, ¢evresinde yer
alan degisiklikleri 6ngérmesine, hangi girisimleri yapacagina karar vermesine ve
sonuglari zihninde analiz ederek sonuglarin ne olabilecegini belirlemesini (Joiner
& Josephs, 2007a) ve sonuglar1 netlestirmesini (Joiner & Josephs, 2006) tanimlar.
Diger bir ifadeyle baglam ¢evikligi, liderin ¢evrede olup bitenleri gozlemlemesine
nelerin degisebilecegini 6ngérmek ve baglamsal ¢ikarimlarini bagkalarini zorla-
yict ve onlara ilham verecek sekilde ¢ergevelemektir. Geriye doniip isletmelerin
ya da tiim sektoriin 6tesini gorebilme yetenegidir. Bu yetenek daha uzun vadeye
odaklanmaya, vizyoner diisiinceye ve etki yaratmaya olanak saglar (Ete, 2018).

Paydas gevikligi, pay sahibi olanlarin goriislerini, ihtiyaglarini, bakis agilarini
girisimlerde dikkate almaktir (Joiner & Josephs, 2006). Dolayisiyla kilit paydasla-
r1 arastirma, belirleme ve onlarin da d4hil olmasini saglama yetenegidir. Tek bir
paydasin goriisiinii dikkate aldiginda bile tiim paydaslarin goriislerini anlayabilir
ve onlarla empati kurabilirler. Katalizor liderlerin, sadece kabul géormek i¢in degil,
kararlarinin etkinligini artirmak i¢in paydaslarinin gorislerini dinlemeye istekli
olmalari sebebiyle onlardan bilgi almaya 6nem verirler (Ete, 2018).

Yaratici geviklik liderlerin karmagik olan durumlari, problemleri ¢6ziimlemesi
ve firsatlari da istenen durumlara doniistiirmesidir. Liderler hem yaratict hem de
elestirel diisiinerek, yaratici gevikligi uygulamaktadir (Joiner & Josephs, 2007a).
Karmagik bir problemle ugrasirken birden fazla bakis agisini kesfetme ve geriye
doniip varsayimlarinin farkina varabilme yetenegidir (Ete, 2018). Yaratici gevik-
lik, yeni durumlara uygun olarak ¢éziim tretmektir (Joiner, 2009). Yaratici ge-
vikligin altinda yer alan yansitici eylem, ¢evik liderligin temelinde yer almaktadir
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(Joiner & Josephs, 2007a). Yapilan davranislardan ders ¢ikarma ve aklin siizge-
cinde ge¢irip eyleme doniistiirmeyi tanimlar. Liderler, goremedikleri ve farkinda
olamadiklar1 durumlara uyum saglayamazlar, bu yilizden yansitici eylem liderler
i¢in onemlidir. Joiner ve Josephs (2006), yaratic1 diigiinen liderlerin problemler ve
olasiliklar arasinda 6nemli baglantilar kurma konusunda gelismis bir kabiliyete
sahip oldugunu diisiinmektedir. Coklu bakis agisina sahiptirler ve ¢oklu diisiinme
yetileri ile sorunlara aninda ¢6ziim iiretebilirler.

Kisisel liderlik ¢evikligi, duygularin, diisiincelerin ve davranislarin farkinda
olmay1 ve deneyimlerden yararlanmayi tanimlar (Joiner & Josephs, 2007a ). Ken-
di 6z farkindaligini gelistirme ve ekiplerinin nasil bir lider gérmek istediklerini
ongorerek oncelikle kendini yonetebilme yetenegidir. Katalizor liderler, davranis-
larini degerleri ile uyumlandirir ve daha 6zgiin liderler olmay1 hedeflerler. Mesle-
ki gelisimlerini desteklemek i¢in kisisel gelisimi kullanirlar (Ete, 2018).

“Cevik Liderlik Pusulas1” olarak adlandirilan (Joiner & Josephs, 2007a: 39) ka-
talizor seviyesindeki ¢evik liderligin alt davranislari belirlenen dort yetkinlik tiirii
tizerinden tanimlanmis ve Sekil 2'de gosterilmistir:

Sekil 2 degerlendirildiginde; baglam olusturma gevikliginde durumsal farkin-
dalik ve amag duygusunun 6n planda oldugu, paydas cevikliginde, paydas anlayis1
ve gii¢ tarzinin, yaratici geviklikte, yansitict muhakeme denilen yargi ve baglayici
farkindaligin, kisisel liderlik ¢evikliginde ise gelisimsel motivasyon ve 6z farkin-
dalik gibi davraniglarin 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir.

Baglam Olusturma Cevikligi

,\;\"‘"J:\
porty el
e Duygau

Gelisimsel
Motimasyon

Oz Farbardalike \

11ppaal sephey

Kisisel Liderlik Cevikligi

Yoz Baghyry
Farknda hikx

Yaratia Ceviklik

Sekil 2. Cevik Liderlik Pusulasi: Destekleyen Davraniglar
Kaynak: Joiner & Josephs, 2007a: 39
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Cevik liderlik pusulast aslinda uzman ya da basarili liderlerin katalizor sevi-
yesine ulasarak ¢evik liderlik doniisiimlerini tamamlayabilmeleri agisindan yol
gosterici niteliktedir. Dolayisiyla liderler kendilerinden beklenen bu davranis-
lar1 gosterebilmek icin oncelikle kendi farkindaliklarini gelistirmis olacaklardir
(Ete,2018).

SONUC

Glintimiiz kiiresel rekabet sartlarinda isletmelerin varliklarini koruyup siir-
diirebilmeleri hizhi bir sekilde gelisen ve degisen sartlara uyum saglayabilmeleri
yoluyla saglanabilir. Dolayisiyla isletmelerin siirekli degisen bu durum ve sartlar1
dogru ve hizli bir sekilde algilayip proaktif davranip ¢evik olmasi isletmelerin ge-
lecekteki basar1 sansini ve siirdiiriilebilirligini etkileyecektir. Dolayisiyla isletme-
ler agisindan siirdiiriilebilir biiyiime ve karlilik icin VUCA olarak adlandirilan;
degisken, belirsiz karmasik ve muglak bir ¢evre kiyasiya rekabetin yasandig: pi-
yasa kosullarinda tehdit olarak algilanabilir ¢iinkii boyle bir gevre isletmeler i¢in
ongoriilemeyen gelecek anlamina gelmektedir. Dolayisiyla VUCA ortaminin be-
lirsizligi ile bagetmede ¢evik olabilen isletmeler ve ¢evik liderler diger isletmelerin
atalete kapildig1 durumlarda 6nemli firsatlar yakalayabileceklerdir. Tehdit olarak
algilanan VUCA ortamui gevik liderlerin hizli ve esnek davranarak proaktif olma-
lar1 sonucu aslinda bir firsata doniisebilmektedir.

Degisen diinyayla birlikte yeni bir liderlik anlayis1 olarak goriilen gevik liderlik
sayesinde isletmeler ¢evik organizasyonlar haline gelebilecek ve bu dinamik degi-
sim ve karmasik sartlar icerisinde faaliyetlerini uyumlastirabileceklerdir.
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