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Ozet

Vizyon, sdzciigiin icerigine iligkin ¢ok az tarumlama bulunmaktadir. Vizyonun nasi
geligtirilecegi, nasil iletilecegi, nasil yenilenecegi ve zaman icinde nasil devam ettirilecegine iligkin
olarak ¢ok az bilgi mevcuttur. Oysa ki, vizyon liderlik ve yénetim sanatinin en ok bahsedilmesi ve
en ok alaka gosterilmesi gercken bolimiidiir. Bu nedenle, alismada éncelikle vizyon kavram ve
vizyonun amaa iizerinde durulmus; daha sonra vizyonun temel unsurlanmn neler olduguna ve
liderlik-vizyon iliskisine deginilmistir. Aynca, vizyona dayal liderligin igletmeler agisindan
Onemine ve vizyona dayali liderligin uygulamaya aktanlmasindaki agamalarnn neler olduguna
yer verilmistir. Daha sonra da, bir vizyona dayal liderlik modeli sunularak, vizyonun nasil
gelistirilecegi, nasil paylagilacag) veya galiganlara nasil iletilecegi iizerinde durulmugtur. Cahgmanin
son bdliimii olan uygulama bdlimiinde ise, Tiirkiye'de qegitli alanlarda faaliyette bulunan biiyiik
6lgekli isletme lider /yoneticilerinin vizyon sahibi olup olmadiklan ve vizyon geligtirme konusunda
yasadiklar1 sorunlan ortaya qikarmak ve bu sorunlann ¢Sziimiine yonelik dneriler geligtirmek amaa
ile 1997 yih 1SO tarafindan yaymnlanan "Tiirkiye'nin En Biiyik 500 Sanayi Kurulugu" listesindeki
igletmeleri kapsayan ankete dayali bir aragtirma yer almaktadir.

A Research on Visionary Leadership in Big Turkish Companies
Abstract

Vision has been discussed by many authors in recent years. But, there has been a little
definition of the content of this word. Rarely somebody has described how to develop vision, how to
communicate it, how to renew it, and how to sustain it over long periods of time. However, vision is
adressed to all those interested in the art of leadership and management.

This study explores the formation of the vision, elements of the vision, relationship between
the leadership and vision, the steps how to communicate vision through the organization and a
model of a visionary leadership. In the last part of the study, a research based on a questionnaire
covering Turkish business organizations, which are in the largest 500 industrial businesses, is taking
place. With the result of this study, evaluating the results obtained, the visionary leadership and
management concepts, and problems about these concepts in the organizations, have been
determined and proposals oriented to the solution of these problems have been developed.
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Tiirkiye'de Faaliyette Bulunan Biiytk Olgekli
Isletmelerde Vizyona Dayali Liderlik Uzerine
Bir Deneme*

1. GiRig

fsletmelerin, giniimiiziin hizli degisim siirecini bagan ile atlatmalar,
etkinliklerini artirabilmeleri, alisanlann isletmeye baglliklarinin saglanabilme-
si, ancak igletme lider/yoneticilerinin giiglii bir vizyona sahip olmalan ile
miimkiin olabilecektir. Isletme faaliyetlerinin yiritilmesindeki yetenek ve
vizyon, onun yasamiru devam ettirmesini saglayacak; igletmeyi canh tutacaktir.
Fakat, ayru zamanda isletmede siirekli bir vizyonun olusturulmasi biytmeyi,
gelismeyi, igletmenin kendini yenilemesini, degisime ayak uydurabilmesini ve
yerel, ulusal ve kiiresel ekonomiye gergek katkilarimin saglanmasina neden
olacaktr.

Tiim bu nedenlerle, bu galigma igletme lider/yoneticilerine bir vizyon
sahibi olmanin hem kendilerinin hem de isletmelerinin basarisina olabilecek
katkisiu gostermesi bakimindan 6nem arz etmektedir. Liderlikle ilgili olarak
literatiirde ve uygulamada pek ¢ok aragtirma olmasina ragmen, vizyona dayali
liderlik konusu bugiine kadar hep gozard: edilmigtir. Bu nedenle, yapian bu
caligma ile Tiirkiye'de faaliyette bulunan igletmelere ve 6zellikle lider oldugunu
ve ayru zamanda vizyon sahibi oldugunu iddia eden ancak bu konuda sorunlar
yagayan igletme yoneticilerine; en énemlisi de vizyon sahibi olmayan ya da bir
vizyon sahibi olmarun énemini heniiz kavrayamamis igletme yoneticilerine yol
gostermek amaglanmustir.

2. VIZYON KAVRAMI VE VIZYONUN AMACI

Vizyon, "mevcut gergekler, umutlar, hayaller, tehlike ve firsatlarin
biraraya gelmesi ile olusan gelecegin tarumlanmasi igin bilinmeyene dogru bir
bakis" olarak ifade edilmektedir. Isletme yOnetiminde; igletmenin uzun

*  Bu calisma, 7. Ulusal Isletmecilik Kongresi'nde sunulan bildirinin diizeltilmig halidir.
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donemde gerceklegtirmeyi hedefledigi sonuglan ifade etmektedir. Vizyon,
gelecege yonelik olarak isletmelerin uygulamalanru gekillendirmekte ve
yonlendirmektedir (ZEL, 1997: 73).

Isletme igin vizyon, liderin enerji ve kaynaklarmu yonlendirdigi bir
hedeftir (SNYDER vd., 1995: 74). Vizyon, bir isletmenin tasarlanan faaliyet ve
ozelliklerine, gene igletmenin insan kaynaklan ve degerlerini de kapsayan canli
terimlerin de eklenmesi sureti ile tarumlanacaktir (VAILL,1990: 13-15). Vizyon,
"verilmis-Gercevenin-disina-tasmak"tir (WALLNER, 1995: 4344). Alisilmistan
oldukga fazla sapmalar gosteren ve bu sapmalarin basany:r getirdigi fikirler
vizyon olarak adlandinlabilecektir (KAPPLER, 1995: 51). Vizyonun amaq,
isletmede gerekli olan degisimin saglanabilmesi i¢in, hem igletme ¢alisanlannin,
hem de hedeflenen migterilerin gerceklesen ve potansiyel ileriyi gorme ve
yaratalik avantajlarindan yararlanabilmektir JOHANNESSEN vd., 1997: 99).
Nitekim, bugilin diinyarun bir numarali yazihm Ureticisi olarak Microsoft'un
vizyon tanumlama ve o vizyonu uygulamada bagarili bir 6rnek tegkil ettigini
soylemek yanilha olmayacaktir. Microsoft'un vizyonu, kigisel bilgisayarlar
temelinde insanlik igin yaklagmakta olan geyi gérmek lizere ileriye bakmak ve
insanlarin  bilgiye erisimini ve hayatimn kolaylaghrmak olarak ortaya
konulmustur. Microsoft'un bu vizyonla 24 yil icinde geldigi nokta da bugiin
herkes tarafindan takdir edilmektedir.

3. VIZYONUN TEMEL UNSURLARI

Iyi bir vizyon temelde iki kissmdan olugmaktadir (COLLINS/PORRAS,
1996: 66):

1) Esas Ideolojiler (Core Ideologies): Esas idcolojiler (ya da cekirdek
ideolojiler), isletmenin neyi temsil ettigi ve nigin var oldugunu tarumlamaktadir.
Esas ideolojiler isletmenin siirckli kimligidir. Hewlett-Packard'in esas ideolojisi
(bu ideoloji igletmenin kurulugsundan 50 yil sonrasina kadar ona klavuzluk
etmigtir) bireye derin saygi, kalite ve giiveni saglamaya kendini adama, topluma
karg! olan sorumluluklarina bagh olma ve insanligin ilerlemesi ve zenginlesmesi
igin teknik katkida bulunma olarak belirlenmistir. Esas ideolojiler, esas degerler
(Core Values) ve esas amaglardan (Core Purposes) olusmaktadir. Esas degerler,
bir isletmenin asli ve surekli gortigleridir. Herkesge kabul edilen bir formu
yoktur. Ornegin; Almanlar Isveglilerden personel giiclendirme ve yetki devri
gibi farkli degerlere sahiptirler. Esas amaglar ise, isletmenin varolus nedenidir.
Walt Disney esas amaarn "insanlart mutlu etmek”, HP "insanligin ilerlemesi ve
zenginlesmesi igin teknik katkida bulunmak olarak belirlemislerdir.

Collins ve Porras'a gore, igletmenin amacint anlamanun en iyi yolu su
soruyu sormaktir: "Eger isletmemiz gelecekte ortadan kalkarsa, diinya bundan
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ne kaybeder?". Otomobil iireticileri gercekte araba iginde degildirler. Amaclar
ulagimi saglamaktr.

2) Planlanan Gelecek (Envisioned Future): Isletmenin bagarmak istedigi
konulardan olugan yiiksek bir hedeftir. Planlanan gelecek, 10 yildan 30 yila
kadar biiyiik, miikkemmel ve ciiretkar hedefler (BMCH) belirlemek (10 to 30 year
BHAG-Big, Hairy, Audacious Goals) ve canli, kuvvetli tarumlamalar (Vivid
Descriptions) yapmaktan olugmaktadir. 10 yildan 30 yila kadar BMCH
belirlemek, cok yiiksek, herkesin ulagamayacag: hedefler belirlemektir. Diinya
Klasinda olmak, 1 numara olmak ya da Toyota'mn sifir hatali otomobiller
tiretmek hedefi gibi...

Canli ve kuvvetli tarumlamalar yapmak ise, gelecekte igletmenin nasil
olacagi ve nasil faaliyette bulunacagina iliskin olarak amag, degerler ve
misyonun bir biitiin halinde tasvirinin yapilmasidir. Gelecekte igletme ne olmak
istiyor, finansal saglig1 nasil, rakiplerinin durumu nedir v.b...

ESAS IDEOLOJI
* Esas Degerler
* Esas Amaglar

PLANLANAN GELECEK
*10 Yiidan 30 Yila Kadar
Biiyiik, Miikkemmel ve
Ciiretkar Hedefler Belirlemek

*Canli, Kuvvetli

Tarumlamalar

Yapmak

Sekil 1 : Bir Vizyonun Temel Unsurlan

Kaynak : (COLLINS, James C./PORRAS, Jerry 1. (1996), "Building Your Company’s
Vision,” Harvard Business Review, September-October: 67).
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4. LIDERLIX-VIZYON iLigKisi

Liderlik aslinda, belli bir vizyona ulagmak tizere farklihgi yonetme isidir
(YEDIEVLI vd., 1998: 22). Vizyon, liderin igindedir, onu birseyler yapmaya
zorlamaktadir. Vizyon, lidere bir amag vermektedir. Yillarinu liderlik hakkinda
cahisarak geciren Warren Bennis (BUSINESS HORIZONS, 1994: 1) gdyle
sOylemigtir: "Liderler farkl buyiikliik, sekil ya da mizagta iken (uzun, kisa,
neseli, durgun, geng, yashi, kadin, erkek) konugtugum her liderin ortak
paylastig1 bir goriis vardi: Kendilerine kilavuzluk edecek bir amag; VIZYON'™.

Bir liderin vizyon sahibi oldugu sOylendiginde, kastedilen simdiki
durumu anlama yetenegine sahip ve gelecekle ilgili diizenlemeler yapan ve
bugiinii de gelistirebilme yetenegine sahip kisidir (BUSINESS HORIZONS, 1994:
1). Vizyon, liderin kaynaklarimi ve enerjisini kullanmayr disiindigi
hedefleridir. Siirekli olarak vizyonunu muhafaza edemeyen bir lider, gesitli giig
ve baskilarla hareket etmek zorunda kalacak; bagarsizlik korkusu, duygusal ve
ruhsal stkintilar, {stlerinin, astlanmn ya da ayni diizeydeki arkadaglarmmn
olumsuz tavirlan ile karsilagacak; asil sikintisi ise igindeki uygulamalardaki
karsilagtigs zorluk ve problemler olacaktir.

5. ViZYONA DAYALI LIDERLIGIN UYGULAMAYA AKTARILMASINDAKI
ASAMALAR

Vizyona dayali liderligin uygulamaya aktarilmasi, olduk¢a Onemli ve
tizerinde diiglinlilmesini gerektiren temel birka¢ asamaya dayanmaktadir.
Asagida, vizyona dayal liderligin saglanabilmesi ve fikirlerin uygulamaya
aktarilmasinda temel 5 agamadan soz edilecektir MANAGEMENT, 1996: 13-14):
1) Bir noktaya odaklanmak ve yon vermek, 2) O anki gercekleri gozler oniine
serebilmek, tarumlayabilmek, 3) Engelleri teshis etmek ve ortadan kaldirmak, 4)
Sahiplik hissini gelistiren bir ortam yaratmak, 5) Kisilerin kendi kendilerini
yonetmelerini tegvik etmek.

6. BiR ViZYONA DAYALI LIDERLIK MODELI

Caligmanun bu kisminda, bir vizyona dayah liderlik modeli sunulmustur
(MORDEN, 1997: 672). Sekil 2'den de anlasilacag: tizere, vizyon ve vizyona
dayah liderlik ancak birbirini biitiinleyen kavramlar ile tanimlanabilecektir.

Vizyona dayal liderlik, Orgiitiin biitiiniinii ieren bir amaca sahip
olmakla baglamaktadir. Biitiinleyici bir amag da, gliglii bir vizyona dayalt
liderlik ile etkili yoneticiligin ayru kiside birlesmesi ile mimkiin olabilecek ve bu
ikisinin birlikte olan etkisinin avantajlarindan igletmeler biiylik faydalar
saglayacaktir.
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Vizyon ve degerlerle ilgili olarak, liderin kendi sahip oldugu degerler
yaninda caliganlariun degerlerini de dikkate almalan gerektigi On plana
¢gikmaktadir. Liderin sahip oldugu degerler énemlidir ancak, 21. yy'da en etkili
rakiplerin gahganlanmun duygusal enerjilerini harekete gecirmede paylagilan
degerleri kullanabilen igletmeler olacag) agiktir. Bu nedenle, ¢aliganlarin
inand1g1 veya inanmak istedigi degerlere de egilmeli ve bu degerlerle uyumlu
faaliyetlerde bulunulmahidir. Vizyon, izleyicileri peginden siiriiklemek icin
hayal veya farzedilen toplumsal olasiliklarin bir modelidir. Bennis ve Naus
(MORDEN, 1997: 664) liderligi bir vizyon gelistirme, bunu uygulamaya aktarma
ve muhafaza etme kapasitesi olarak tarumlamuglardir. Bennis'in 1985'te 90
bagarilh Amerikan Insani rakamlan agagidaki liderlik yeteneklerini ortaya
koymugtur Digerlerinin inanacag) ve kendilerine uyarlayabilecckleri bir vizyon
gelistirme yetenegine; bu vizyonu iletme ve uygulamaya aktarma kapasitesine;
orgitsel glivenin hakim oldugu bir Orgiit iklimi yaratma yetenegine sahip
olmak.

Tutarlibk ve uyum konusuna gelince, lider hem kendi degerleri ile, hem
de galisanlarin degerleri ile tutarl ve uyum i¢ginde davrarugta bulunmalidir. Hiz,
kalite ve verimlilik 6nemli hale geldikge, isletmeler kendi dogru yolunu kurallar
olmadan iggiidiisel olarak bulabilen ve en iyi fikirlerini ¢aliganlar: ile paylasarak
onlara telkin edebilen insanlara ihtiyag duyacaktir. Bunun adi da duygusal
bagliliktir. Bu ise zorla veya para ile saglanamaz. Ne kadar ¢ok para 6denirse
O0densin satin alinamaz. Eger kazanmak zorunda iseniz, diger insanlarin
inanmak istedigi degerlere de egilmelisiniz ve bu degerlerle tutarl olarak
faaliyette bulunmahsiniz” (MORDEN, 1997: 665).

Vizyon ve duygusal enerji ile ilgili olarak da bu modelde belirtilen sudur
(MORDEN, 1997: 665). "Yilar ilerledikge, isletmeler kendilerini kiiresel
igletmelerin rekabet ettikleri bir ortamda mal satmak ya da basarisiz olmak
secenegi ile karst karstya bulmuglardir. Kazanmak yetenek, huiz ve ustalik
gerektirmektedir ki, bu da sadece duygusal enerjiye sahip iggiicii tarafindan
bagarilabilecektir”. "1990'lar ve daha ileriki yillarin diinyas: yoneticilere veya
rakamlarla dans eden insanlara ait degildir. Bugiliniin diinyasi heyecanlh ve
sliriikleyici liderlere aittir-ki bu insanlar sadece yiiksek miktarda enerjiye sahip
degildir. Ayru zamanda, bu enerjiyi liderlik ettikleri kigilere de iletebilen
liderlerdir” .
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Sosyal Yap ve .
lligkisel Anlagmalar Giiven
Vizyon ve VizI'on Sahibi
Duygusal Eneriji sletme
Liderin Vizyonu ile Lider-Yonetici
Tutarh Davranmasi Isletme
Vizyon ve Degerler Caliganlarin Vizyona
Uyumunun Saglanmasi
Vizyon ve Liderlik Zaman Ufku
Vizyon ve VIZYONA DAYALI Lider-Yonetici
Biitlinleyici Goriig LIDERLIK Tansiyonu

Sekil 2 : Bir Vizyona Dayali Liderlik Modeli

Kaynak: (MORDEN, Tony (1997), "Leadership as Vision,” Management Decision,
Vol:35, No: 9-10, MCB University Press: 665).

Sosyal yapy, iligkisel anlasmalar ve gliven ile ilgili olarak da modelde
onerilen sudur (MORDEN, 1997: 665): Bennis ve Townsend, yillar iginde rekabet
glicine sahip olmanun anahtarinin sosyal yapiyr olusturmak igin liderin
vizyoner kapasitesi olacagin, liderin yiiksek sosyal sermayesini kullanarak bir
katma deger yaratabilecegini sOylemigtir. Bu katma deger de fikir, bilgi,
uzmanlik ve yenilik yapmaktan kaynaklanan bir katma degerdir. Boyle bir
sosyal yapl, yiiksek diizeyde giivene dayanmaktadir. Yapi, isletmenin liderinin
gliven ve kargilikh fayda saglamay1 hedefleyen uzun streli iligkiler kurmasi ve
bunlarn siirdiirmesine baghdir. Ayrica, yap: igletme liderinin firsatq kisa
donemli davraruglardan kagrulan bir gevre yaratmasina da baghdir.
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Fukuyama (MORDEN, 1997: 666), en etkili igletmelerin ortak ahlaki
degerleri paylasabilen isletmeler oldugunu ifade etmigtir. Bu birliktelik,
iligkilerin ve sosyal yapirun anlagmalar veya yasal diizenlemeler istemedigi bir
birlikteliktir. Ciinkii, 6éncelikle moral, bu grubun iiyelerine karsgiikh giiven
asilamaktadir. Bennis (HODGETTS, 1996: 78), suna inaniyordu: "Diinyadaki en
iyi vizyona sahip olsan bile, giiven saglayamazsan bunun bir énemi yoktur.
Sadece giiven de yeterli degildir. Ayni zamanda insanlann akillan ile birlikte
kalplerini de fethedebilmelisin”. Oyle ise, bir liderin sorunu yalruzca bir vizyon
geligtirmek degil, gliven de saglayabilmektir.

Vizyon sahibi igletme ise, vizyoner liderler tarafindan yonetilen
igletmelerdir. Lider, vizyoner bir isletmenin 0zelliklerini calisanlarina
agilamahdir. Bu ozelliklerden bazilan: SOylenen zamanlan degil, en uygun
zamanlan dikkate alma (yani iyi bir zaman y6netimi), kardan fazlasini diiginme
(iyi bir isletme ici temel ideolojinin peginden ¢alisanlanm siiriikleyebilme), asliru
korurken gelismeyi de tesvik edebilme, giiclii degerlere ve amagclara sahip
olabilme, Ar-Ge, yaraticilik ve yenilik, jyilestirme ve degisim igin son derece
guicli diirtiilere sahip olma, deneme yarulma ve kesifsel araghrmalara onem
verme, biliyiik-miikemmel ve ciiretkar hedefler belirleyebilme (bu hedefler tim
isletmeyi zorlayarak onu degisime itecektir), diger igletmelerden farkl kiiltiirel
inanglara sahip olabilme, pek ¢ok gorevi ayni anda yapabilme ve galishg:
konulan muhafaza edebilme, personelin giglendirilmesi (empowerment),
siirekli 6grenme, isletme iginden ydnetid yetistirmeyi tegvik etmek, asla iyi ile
yetinmeyen, daima daha iyiye ulagmaya caligan igletmelerdir.

Lider-yonetici analizi ise, yOneticinin ayni zamanda liderlik vasiflarina
sahip olmas! anlamindadir. Yonetic kendisini iyi tarumaly, iyi analiz edebilmeli
ve yoneticilik yetenekleri ile liderlik yeteneklerini birlegtirebilmelidir.

Vizyon ve adaptasyon konusunda ise, liderin vizyonunu galiganlarina da
kabul ettirebilmesi ve ona uymalarini saglamasi gerekmektedir. Lider
vizyonuna caliganlariru da ortak etmelidir ve dyle uygulamalidir. Vizyonunu
agik olarak ifade etmeyip, ona insanlan dahil edemeyen ve dolayisiyla onlan
vizyonuna inandiramayan liderler vizyon sahibi olarak  kabul
EDILEMEYECEKLERDIR.

Zaman ufkuna gelince, vizyon kapsaminda hedefler belirlenirken ne gok
uzun bir zaman ne de ¢ok kisa bir zaman dikkate alinmalidir. Yani yonetid, gok
uzun bir zaman dilimini dikkate alip gok hayalperest davranip bugtinden
uzaklagmamalidir. Dolayisiyla, bu hususa da dikkat edilmelidir.

Lider-yénetici tansiyonu kapsaminda ise, vizyona dayali liderlikte
degisimin esas oldugu ve igletmenin yenilik ve degigiklikleri hemen yapisina
uyarlayabilmesi nedeni ile, liderin degisimin getireceklerini ve yaratabilecegi
sorunlan hos kargilayabilmesi gerektigi, degisim ve yenilikleri kabullenmede
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¢absanlarma kargt sabirh  davranmasi, sinirlenmemesi, beklenmeyen
durumlarda panige kapilmamasi gereklidir. Liderin, siirekli degisim ve
yeniliklerin yasandi§i bdyle bir yapiya tahammiilli bir insan olmasi
gerekmektedir.

7. VIZYON GELISTIRME

Bir igletme hangi sartlar alinda olursa olsun gergekten bir vizyona ihtiyag
duyar mu? Isletmeler igin son derece énemli bir konu olmasina ragmen, bir
igletme vizyonu geligtirmeye olan ilgi son zamanlarda oldukga zayiflamigtir.
Cinki, vizyon bildirileri herhangi bir degisim ya da gelismeyi telkin
etmemekte, pek ¢ok insarun istekleri ile gercekleri birbirine baglamamaktadir.
Isletme yoneticileri sadece is yapma egilimi icinde olup vizyonu gereksiz gérme
egilimindedirler. Igletmelerini diigman rakip isletmelerin ilkeleri iizerine insa
etmekte, kendilerine has bir vizyonlan olamamakta ve bdylece de bagansiz
olmaktadiriar (LUCAS, 1998: 24).

Oysa, bir vizyona sahip olma ya da bir vizyon gelistirme, giiniimiiziin
rekabet cevresinde stratejik bir O6neme sahiptir. Bir vizyon gelistirme su
gerekgelere dayandirilabilir (AKDEMIR, 1998: 14): lsletmelerin gelecegini
kontrol etme gereksinimi; yaraticl strateji gereksinimi; donigiim talepleri;
igletme kiiltiiriinde degisim gereksinimidir.

Vizyon geligtirme, ileriyi gorebilmek, gelecege ait tahminler yapmak ve
bu tahminlere gore ana hedefleri ve stratejileri belirlemektir. Vizyon gelistirmek
bir anlamda; sorunlara uzun vadeli, cok genis agidan bakarak hem mevcut
durumu hem de gelecekte olabilecekleri kavramak; dolayisiyla bu geligmelerin
bizi nasil etkiledigini tayin ederek, buna uygun hedeflerimizi ve stratejilerimizi
belirlemektir. Bilindigi gibi, bu tahminler ne kadar tutarli ve ne kadar gergekgi
ise vizyon geligtirilmesi, planlama ve strateji gelistirilmesi o kadar saglikli
olabilmektedir (CETIN, 1996: 173-174).

Bir vizyon geligtirmek, resmi yazilar yazmak veya abartih amaglar
olugturmak degildir (STONE, 1996: 14). lleriye doniik bir vizyon geligtirmek,
degistirilecek seye ve degisimin en iyi nasil uygulanacagina karar vermek ve
gelecegin gérliinimiiniin nasil olacagini arastirmaktir (ARIKAN, 1994: 146).
Vizyon geligtirmek igin, belirli bir konuda belirli bir geligmenin ilerisini de
gorebilen, daha biiyiik hedeflere kendisini odaklayabilen, diinyada neler olup
bittigini izleyen ve bu gelismeleri degerlendiren, bircok alandaki geligmeleri
birbirine baglayabilen ve bunlan bir adim ileri gotiirebilen liderlere ihtiyag
vardir (GOLDBERG, 1997: 6).

Y6netim vizyon ile baglamaktadir ve bir igletmenin vizyon geligtirmesinin
gesitli yollar1 vardir. Dilenschnelder (1992: 15-17)'e gore bunun 3 farkli yolu
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vardir. Bunlar 1) Kigisel bir vizyonu kabul ettirmek, 2) Bir vizyon elde etmek
(gesitli darusmanlar kullanarak bir vizyon gelistirmek gibi...), 3) Isletmenin diger
iist diizey yoneticileri ile birlikte, igletmeyi ileriye gotiirebilecek bir vizyon
geligtirmek. Bu yolla bir vizyon geligtirmek belki de en etkili ve kalia sonuglar
elde edilmesini saglayacaktir.

Bir kigi nasil vizyon geligtirebilir? Eger, igletme bir vizyona sahip
oldugundan sz ediyorsa oradan ise baglanmalidir. Departmanirun vizyonu,
isletmenin ortak vizyonu ile zit olmamali, ona uygun olmaldir. Lider,
isletmedeki ortak vizyonu esas almali ve yapilacak seyleri onun iizerine inga
etmelidir; bundan kendi departmaruru da ilgilendirmelidir. Kendi
departmaninin igletmenin vizyonuna ekledigi degerleri gostermelidir (SILVERS,
1994: 12).

Zel (1997: 73-74) ise, liderlerin vizyon geligtirmek icin iki yOntem
kullanabileceklerini sdylemistir. Bunlardan ilki, galiganlara "igletmemizin 10 y1l
sonraki durumu” baglikli bir makale yazdirmaktir. Bu yontemde, makaleyi
yazacak olan ¢aliganlant liderler se¢mekte ve onlardan arkadaslarinin da
fikirlerini sorarak bir makale yazmalari istenmektedir. Bu makalelerde yer alan
ifadeler ve goriigleri dikkate alarak lider kendi vizyonunu olugturmaktadir.
Ikinci yontem ise, caligsanlardan “faaliyette bulunulan pazardaki lider
isletmelerle etkili rekabet edebilecek bir isletmeyi tarif etmeleri"nin istenmesidir.
Daha sonra, tarif ettikleri bu isletme ile, kendi isletmeleri arasindaki farklar
ortaya gkarilmaktadir. Lider, bu farklani gdzéniine alarak yeni vizyonunu
olusturmaktadir. Yukarida anlatilanlar 1siginda, “vizyon geligtirmek ve
gergeklegtirmek gorevi kime aittir?” sorusuna cevap vermek gerekmektedir.
Isletmenin tiim kademelerinde vizyona ihtiyag vardir. Bu sorumluluk her bir
birim liderinindir. Demek ki, vizyon gelistirme gorevi, sadece igletmenin st
diizey lider/yoneticilerinin  degil, aym zamanda her bir Dbolim
lider/y6neticisinin  astlarina darugmak sureti ile olusturdugu vizyonun,
igletmenin ortak vizyonuna eklenmesi sureti ile, tiim igletme ¢aliganlarinin ortak
gorevidir.

8. VIZYONUN GALISANLARA YAYILMASI

Vizyonun yayilmasi (paylagilmasi); liderin ortak vizyon ve degerlerini
isletmenin en iistiinden en altindaki calisaruna kadar herkesle iletisimde
bulunarak yaymasi sorumlulugudur. Bu, su anlayis: beraberinde getirmektedir;
eger isletmedeki liderler grubu vizyonu etkin bir gekilde ¢alisanlara iletemezse,
yaptiklari isler anlamsiz olacaktir (QUIGLEY, 1994: 45).

Giiniimiizde, isletme lider/yoneticileri bir vizyonu isletmelerine
uyarlamak istediklerinde ¢ofu zaman bunu iletmekte bagarisiz olmaktadirlar.
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Cunkid, bu yoneticiler vizyonlarini caliganlarina iletmeye nadiren zaman
aywrmaktadirlar. Vizyonun iletilmesi veya paylagjlmasina gecmeden once,
vizyon mesajirun nasil olmasi gerektigine ve vizyon mesajinin énemine bir g0z
atmakta fayda goriilmektedir. Vizyonlar aslinda basit kelimelerle ifade
edilebilirler. Ornegin; Walt Disney "Eger hayal edebiliyorsan, onu yapabilirsin"
demistir (SNYDER vd., 1995: 116). Goriildigii gibi, vizyon qok basitge ifade
edilmistir. Bununla beraber, bir vizyonu bdyle basit kelimelerle ifade etmek
sanuldigindan ¢ok daha zor olabilmektedir.

Vizyonun bir gruba iletiimesinde, oncelikle vizyonun &nemi
vurgulanarak, insanlarin onunla ilgilenmesi saglanmalidir. Eger calisanlar,
vizyonun 6nemli, yararli ve zahmete deger bir sey olduguna inanirlarsa, pek
¢ogu biitiin detaylan anlamasalar bile onu gergeklestirmek icin lidere
katlacaklardir. John Kotter (BUSINESS HORIZONS, 1994: 6) 1990'da "A Force
For Change (Degisim Igin Bir Giig)" adl kitabinda, vizyonun paylagilmas: igin
gesitli oneriler getirmistir. Kisilerin mevcut hedefleri anlamalarina yardim etmek
icin tek, agik ve giivenilir bir mesajin onlara iletilmesi 6nemlidir. Vizyonun agik
bir sekilde iletilmesi ve takviye ile kuvvetlendirilmesi igin, sik sik mesajlar
gondermeye ihtiyag vardir. Bu mesajlarin, patronun giinliik tipik isteklerinden
daha farkl bir anlam tagimas: gerekmektedir. Ozetle, vizyon mesajirun acik ve
anlagilir olmasi ve gruba iletilirken 6neminin anlatilmasi gerekmektedir.

Liderin vizyonunu astlanna aktarmasinda iletisim ¢ok Onemlidir. Bir
liderin iletigiminin etkinli§inde liderin pozisyonu, islubu, dili, faaliyetleri,
kullandig) kanallar, konusma tarzi ve clbetteki mesajin igeriginin hepsinin
birden etkinligine ihtiyag vardir. Liderin mesajinin {islubu ve konusma tarz:
ikna edici olmali ve ¢alisanlan liderin vizyonunun dogruluguna inandirmalidir.
Liderin sectigi dil de agik ve vurgulayici olmalidir. Eger bunu basarabilirse,
vizyonunu ¢ahganlarina daha kolay iletebilecektir. Basaril bir iletisimde lider
dinleme yetenegine de sahip olmalidir.

Covey (1997: 5), vizyonun paylasiimasi igin 4 anahtar ilkeden s6zetmigtir:
1) Insanlan dstiin, Gizgi disi, metafizik bir vizyon yaratma slirecine
katmak.

2) Insanlara, genel vizyon ile uyumlu kisisel vizyonlar kazanma sansinu
tarumak ve kisisel vizyonlar ile isletmenin vizyonu arasinda baglantilar kurmak.

3) Vizyon ve misyon bildirilerinin, ilke merkezli ve evrensel bir standartla
uyum iginde oldugundan emin olmak.

4) Ust diizey yonetimi, misyona érnek olusturmas: icin yureklendirmek,
insanlann ilke merkezli liderlerle 6zdeslesmesine firsat vermek.
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_ 9. BUYUK OLGEKLi ISLETMELERDE VIZYONA DAYALl LIDER/
YONETICILIK UZERINE BIR ARASTIRMA

Calismarun bu  bdliimiinde, anket caliymasmna dayah olarak
gergeklestirilen bir aragtirma sonucunda elde edilen bulgular ile yorumlan yer
almaktadur.

9.1. ARASTIRMANIN AMACI

lsletmelerin rekabet wistiinliigii saglayarak stratejik bir avantaja sahip
olmalari, baglarindaki lider/yoneticilerin vizyonlan ile ok yakindan iligkilidir.
Uzun vadeli stratejik planlarin dayanag da asinda vizyoner diiglincedir.
Ayrica, igletme ¢alisanlarinun vizyoner bir kiiltiire sahip olmalan ile bagariya
ulasmalar1 da vizyon sahibi lider/ydneticilerle miimkiin olabilecektir.
Araghrmarun amac;; Tiirkiye'de faaliyette bulunan biytik Olgekli isletme
lider/yoneticilerinin vizyon sahibi olup olmadiklarinu tespit etmek ve vizyon
sahibi lider/yoneticileri, dolayisiyla igletmeleri digerlerinden ayiran 6zellikleri
ortaya gkarabilmektir. Ayrica, vizyon gelistirme ve iletme gibi konularda
isletme lider/yoneticilerinin  kargilagtklan  sorunlara yonelik  ¢ozim
alternatifleri geligtirebilmektir.

9.2. ARASTIRMANIN KAPSAMI VE SINIRLARI

Bu aragtrma, 1997 yilinda Istanbul Sanayi Odast (ISO)nca belirlenen
"Tiirkiye'nin En Bilyiik 500 Sanayi Kurulugu" listesinde yer alan igletmeler
arasindan segilen 159 igletmeyi kapsamaktadir. Vizyon kavraminun 6zellikle son
yillarda ybnetim literatiiriinde yer almasi ve bunu tam anlamu ile
uygulayabilecek igletmelerin biiyiik 6lcekli, yeniliklere agk olmasi ve vizyon
yonetimini uygulamaya gegirecek kadar kapasiteli olmalan gerektiginden, 500
Biiyiik Sanayi Kurulugu arasindan 159 igletme segilmigtir. Kanimizca, araghrma
kapsamina alinacak igletmelerden elde edilecek bulgulan bitiin igletmelere
genellemck dogru olmayabilir. Ancak, zaman ve maliyetin siurli olmasi,
yapilan bu araghirmanin sonuglarirun biitin isletmelere genellenmesine bir engel
olusturmustur.

9.3. ARASTIRMANIN DAYANDIGI HIPOTEZLER

Yukarida belirtilen amaclarla, saha araghrmasinda esas alinacak ve test
edilmeye galisilacak baglica hipotezler sunlardir:

Hipotez 1: lsletme yoneticilerinin mevcut durumun analizine ya da
gelecegi tasarlamaya ayirdiklan zaman ile igletme ile ilgili konulara ayirdiklari
zaman arasinda bir ilgi vardur.
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Hipotez 2: Gelecegin lider/yoneticileri vizyon sahibi olmalidir.

Hipotez 3: Lider olabilmek i¢in genis bir bakig agis1 ve gelecek goriisiine
(vizyona) sahip olmak gerekmez.

9.4. ARASTIRMANIN YONTEMI

"Aragtirmanin ana kiitlesini, Tiirkiye'de faaliyette bulunan ve 1SO Eyliil
1997 tarihli "Tirkiye'nin En Biiyiik 500 Biiyiik Sanayi Kurulugu" adli listesinden
secilen ve 1SO'ndan telefonla bagvuru sonucunda elde edilen 159 igletme
olusturmaktadir. Bu igletmelerin belirlenmesinde ise, basit tesadiifi 6rnekleme
yontemlerinden biri olan sistematik drmekleme yonteminden yararlarlmistir.
Araghrmada verileri objektif olarak toplayip, istatistiksel analiz teknikleri ile
gesitli hesaplamalar yapabilmek amaciyla mektupla ve yiiz yiize anket yontemi
kullarularak igletme yoneticilerine anketorler aracilifi ile ulagilmaya galigtlmastir.
Ayrica, bazi igletmelere geri doniis orarun yiikseltmek igin bizzat gidilerek ya
da telefon goriigmeleri ile desteklenerek bu siireg huzlandirilmaya caligilmigtir.
Sonug olarak, posta yolu ile gonderilen 80 tane anketin 30'unun (30/80=% 37);
anketorler aracihig) ile gonderilen 79 ankettin de 46'strun (46/79=% 58) geri
dondigi anlagilmistir. Dolayisiyla, 159 isletmeden ancak 76's1 degerlendirmeye
alinabilmistir.

Verilerin degerlendirilmesinde, SPSS-X 6.0 (Statistical Package for Social
Science) paket programindan yararlarulmigtir. Ankette yer alan her bir soru igin
ayn ayn frekans dagilimlan verilmigtir. Aragirmanin dayandigi hipotezierin
degerlendirilmesinde Ki-Kare ve capraz tablolardan yararlamlmistir. Ayrica,
ankette yer alan yargilarin degerlendirilmesinde 51i Likert olgeginden
faydalarulmig ve elde edilen bulgulann degerlendirilmesinde normal dagilim
test istatistigi (Z Testi) kullanulmig ve sonuglar tablolar halinde gdsterilmistir.

9.5. ELDE EDILEN BULGULAR VE DEGERLENDIRME

Anket yapilan igletmelerden 76'sindan olumlu cevap alinmigtir. Bu
igletmelerle ilgili bilgiler ise 6zetle asagidadir.

Bu igletmelerin yoneticilerinin % 96.1 oranla erkek olduklann ve %
78.9'unun da iiniversite mezunu olduklan anlasiimstir.

Yoneticilerin vizyona dayalt lider/yoneticilik kavrami hakkindaki
bilgilerini 6lgmeye yonelik olarak sorulan soruya verilen cevaplanin dagilimi
asagidaki tabloda goriilmektedir (Bkz Tablo 1).
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Tablo 1:

Hakkanda Bilgt Sahibi Olma Durumlarvun Dagiumu

Yéneticilerin Vizyona Dayalt Lider/Yoneticilik Kavrarmu

Bilgi Sahibi Olma Yeterli Kismen Hig Yok TOPLAM
Yonetici Sayisi 31 38 7 76
Yiizde(%) 40.8 50.0 9.2 100.0

Tablo 1'den de anlagilacag {izere, anketi cevaplandiran yoneticilerin %
50'si vizyona dayali lider/yoneticilik kavram hakkinda kismen biigi sahibi
olduklanini, % 40.81 yeterli bilgi sahibi olduklanm belirtmiglerdir. Sadece %
9.2'si vizyona dayal lider/yoneticilik hakkinda hig bilgileri olmadigiru
belirtmislerdir. Vizyona dayal lider/yoneticilik kavrami ¢ok yeni olmasina ve
literatiire son zamanlarda girmesine ragmen, alinan cevaplardan isletme
yneticilerinin bu kavram hakkinda bilgileri oldugu goriilmektedir.

Yéneticilerin vizyona dayali lider/yoneticilik kavramui hakkinda bilgi
sahibi olmalan ile egitim diizeyleri arasindaki iligkinin dagiimi agagidaki
tabloda goriilmektedir (Bkz. Tablo 2). :

Tablo 2: Yéneticllerin Vizyona Dayalt Lider/Yoneticilic Kavramu
Hakkinda Bilgi Sahibi Olmalan fle Egitim Dizeyleri Arasindaki fliskinin
Dagilimu

Bilgi Sahibi Olm3
Egitim Diizeyleri Yeterli | Kismen| Hi¢ Yok | TOPLAM %

Lise 2 - 1 3
(2.6) (1.3) 39

Fakiilte/Yiiksekokul 21 35 4 60
(27.6) | @6.1) (5.3) (78.9)

Yiiksek Lisans/Doktora 8 3 2 13
(10.5) { B9) 2.9) (17.1)

TOPLAM 31 38 7 76
% (40.8) | (50.0) 9.2) (100)
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Tablo 2'den de anlaglacag: iizere, lise diizeyinde egitim almig
yoneticilerden % 2.6's1 (2 kigi) vizyona dayal lider/yoneticilik hakkinda yeterli
bilgileri oldugunu ifade etmiglerdir. Aynca, fakiilte/yiiksekokul diizeyinde
egitim almug yoneticilerin % 46.1'i (35 kisi) bu konuda kismen bilgi sahibi
olduklarini, % 27.6'st (21 kigi) ise, konu hakkinda yeterli bilgiye sahip
olduklarn ifade etmislerdir.

Yiiksek lisans/doktora diizeyinde egitim almig yéneticilerin %10.5% (8
kigi) vizyona dayali lider/yoneticilik konusunda yeterli bilgi sahibi olduklariru,
% 3.9'u (3 kigi) kismen bilgi sahibi olduklariru ifade etmislerdir. Bu tablodan
Gikarilacak sonug ise, egitim diizeyi ile vizyona dayali lider/yéneticilik kavram
hakkinda bilgi sahibi olma arasinda dogrudan bir iligki oldugudur.

Yoneticilerin vizyon sahibi liderlerin 6zelliklerine iliskin olarak genel
kabul g6rmiis yargilara katilma derecelerini belirlemeye yonelik olarak sorulan

soruya verilen cevaplann dagilim asagidaki tabloda goriilmektedir (Bkz. Tablo
3).

Tablo 3 : Vizyon Sahibi Liderlerin Ozelliklerine ligkin Karar Yargist

YARGILAR Kesinlikle |Katiliyorum | Fikrim|Katilmiyorum; Kesinlikle
Katilhyorum Yok Katilmiyorum

Calhigma grubunun

diginda da 34 31 3 1

baglantlar kurar (49.3) (44.9) 4.3) (1.4) -

Diiglinceyi tegvik

edici tartgmalar 46 20 2 1 -

agar (66.7) (29.0) (2.4 (14

Stirekli yeni 38 22 6 3 -

fikirler uretir (55.1) (31.9) 8.7 4.3

Durumlan analiz 43 25 1 - -

eder (62.3) (36.2) (1.9

Sorunlara pratik 28 35 2 4 -

¢ozluimler bulur (40.6) (50.7) 2.9) (5.8)

Tablo 3'den de anlagilacag) iizere, ankete katlan yoneticilerin % 78.3'Qi
vizyon sahibi bir lider son gelismeleri ve fikirleri takip eder yargisina kesinlikle
katiliyorum, % 21.7'si ise katliyorum cevabiru vermiglerdir. Bu soruya cevap
veren yOneticilerin % 49.3'0 vizyoner bir liderin caligma grubunun diginda da
baglantilar kurmasi gerektigi yargisina kesinlikle katldiklarini, % 44.9'u (31
yonetici) katildiklarini, % 4.3.'4 (3 yonetici) bu konuda herhangi bir fikirleri
olmadigin belirtmistir.
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Vizyoner bir liderin yeni firsatlardan yararlandigs yargisina kesinlikle
katiliyorum cevabiru veren yoneticilerin oraru %5 6.5 olup, katihiyorum diyen
yoneticilerin oraru % 42.0'dur. Yine, vizyoner bir liderin diigtinmeyi tegvik edici
tartismalar yarattify yargisina, % 66.7 oranla kesinlikle kathiyorum, % 29.0
oranla katliyorum cevabiru vermiglerdir.

Vizyon sahibi bir liderin sorunlara yonelik yeni bakig aclan gelistirdigi
yargisina ise, ankete cevap veren yoneticilerin % 68.1'i kesinlikle katiliyorum, %
31.9'u katihyorum cevabiru vermiglerdir. Ayru zamanda, vizyoner bir liderin
siirekli yeni fikirler trettigi yargisina % 55.11 kesinlikle katiliyorum, %3 1.9'u
katiliyorum cevabinu vermiglerdir.

Ankete cevap veren yoneticilerin % 62.3'li vizyoner bir liderin durumlar
analiz ettigi yargisina kesinlikle katilyorum, % 36.2'si katiiyorum ve % 1.4'0
fikrim yok cevabiru vermislerdir. Vizyoner bir liderin sorunlara pratik ¢6ziimler
buldugu yargisina ise bu yoneticilerin % 50.7'si katihyorum, % 40.6's1 kesinlikle
katiliyorum cevabiru vermiglerdir.

Yoneticilerin, vizyona iligkin olarak genel kabul gérmiis yargilara katilma
derecelerini belirlemeye yonelik olarak sorulan soruya verilen cevaplarin
dagilimu agagidaki tabloda goriilmektedir (Bkz.Tablo 4).

Tablo 4'den de anlagilacag iizere, vizyon sahibi liderlerin igletmelerin
basansiru etkilemeyecegi yargisina, bu soruya cevap veren yoneticilerin % 55.11
kathlmiyorum ve % 42'si kesinlikle katilmiyorum cevabiru vermiglerdir.

Vizyona iligkin olarak, isletmenin bagariya ulagmasinda liderin riskleri
goze almasinin ¢ok da 6nemli olmadig yargisina katlmiyorum cevabini veren
yoneticilerin orant % 63.8, kesinlikle katilmiyorum cevabiru veren yoneticilerin
oranu ise % 27.5'tir. Gelecekle ilgili tasvirler isletmenin planlarinda 6nemli bir
yer tutmalidir yargisina ise, ankete cevap veren yoneticilerden % 78.3'U
katiliyorum ve %20.3'ii kesinlikle katiliyorum segeneklerini isaretiemisglerdir.

Lider/yoneticilerin vizyon gelistirme yetencgi egitim yolu ile artinlamaz
yargisima, yoneticilerin % 69.6'st katlmiyorum ve % 15.9'u kesinlikle
katilmiyorum cevabiu vermiglerdir. Bu da gosteriyor ki, yoneticiler vizyon
gelistirmede egitimin éneminin farkindadirlar. Bir lider ¢ok gli¢la bir vizyona
sahip olsa da, bunu yoneticilik yetenekleri ile birlegtiremezse bagansiz olacaktr
yargisina ise, ankete cevap veren yoneticilerin % 6 5.2'si katldigin, % 30.4'G
kesinlikle katildigiru belirtmiglerdir. Bu rakamlardan, yoneticilerin bir vizyona
sahip olsalar da, bu vizyonu bagarmak igin yonetidlik yeteneklerini de
kullanmalan gerektiginin bilincinde olduklariru sdyleyebiliriz.
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Tablo 4 : Yoneticilerin Vizyona lliskin Yarglaruun Dagudumu

YARGILAR Kesinlikle |Katihyorum |Fikrim |Katlmiyorum| Kesinlikie
Katihyorum Yok Katilmiyorum

Vizyon sahibi
liderlerler

igletmenin - 1 1 38 29
bagansin
etkilemezler 1.4) (1.9 (55.1) 42.0)

lletmenin baganya
ulagmasinda liderin - 5 1 44 19
riskleri goze almasi (7.2) (1.4) 63.8) (27.5)
¢ok da énemli
degildir

Gelecekle ilgili tas-
virler igletmenin 14 54 - 1 -
planlarinda 6nemli (20.3) (78.3) (1.4)
bir yer tutar

Lider/yoneticilerin
vizyon gelistirme - 8 2 48 11

yetenegi egitim yolu (11.6) 29 (69.6) (15.9)
ile artinlamaz

Bir lider gok gtigli bir
vizyona sahip olsa da,
bunu yéneticilik 21 45 2 1 -
yetenekleri ile (30.4) (65.2) (2.9 (1.4
birlegtiremezse

basansiz olacakhr

Yannn firsat ve
tehlikeleri konusunda
bir vizyona sahip 1 7 3 44 14
olmadan da igletme 1.4 (10.1) 4.3 63.8) (20.3)
bagarih olabilir

Sektoriin gelecegini
gormek sadece liderin
degil, isletmedeki

pek ¢ok kiginin 17 45 1 6 -
vizyonunun ortak
bir Grinudiir.

Yannin firsat ve tehlikeleri konusunda bir vizyona sahip olmadan da
isletme baganli olabilir yargisina, yoneticilerin % 63.8'1 katilmadiklarini, % 20.3'i
kesinlikle katilmadiklarini belirtmislerdir.
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Sektoriin gelecegini gormenin sadece liderin degil, isletmedeki pek ok
kiginin vizyonunun ortak bir iirlinii oldugu yargisina, yoneticilerin % 65.2'si
katihyorum, % 24.6's ise kesinlikle katliyorum cevabiru vermiglerdir. Oyle ise
vizyon, sadece igletme liderinin degil, tiim birim liderlerinin ve ¢alisanlarinin
ortak bir tiriinii olmali ki sektoriin gelecegini gorerek bagan elde edilebilsin
sonucuna ulagilabilir.

Yoneticilerin, "bir igletme uzun donemde bagarlt olabilmek igin vizyon

sahibi olmalidir" yargist hakkindaki tercihleri, likert 6lgegi ve normal dagiim
test istatistigi ile degerlendirilmistir (Bkz. Tablo 5).

Tablo 5 : Bir Isletme Uzun Dénemde Basarii Olabilmek Igin Vizyon
Sahibt Olmalidw Yargisi

TERCIHLER Kesinlikle Katihyorum | Fikrim | Katilmiyorum| Kesinlikle
Katiliyorum Yok Katilmiyorum
(5) @ 3) 2 )
Yonetici Sayis 47 19 1 1 1

Likert olgeginden elde edilen bu sonuca gore, ankete katilan 69 igletme
yOneticisi "bir isletme uzun dénemde bagarnh olabilmek igin vizyon sahibi
olmalidir” yargisina kesinlikle kahlmaktadirlar. Yine normal dagiim test
istatistigi sonuglarina gore, isgletmeler s6z konusu yargiya kesinlikle
katilmaktadirlar.

Yoneticilerin, "igletmelerin gelecegini rakipler degil, liderlerin gelecege

ybnelik bakigi belirler” yargisi hakkindaki tercihleri, likert olgegi ve normal
dagiim test istatistigi ile degerlendirilmistir (Bkz. Tablo 6).

Tablo 6 : lsletmelerin Gelecegini Rakipler Degil, Liderlerin Gelecege
Yénelik Bakist Belirler Yargist
TERCIHLER Kesinlikle |Katihyorum | Fikrim |Katilmiyorum| Kesinlikle
Katilhiyorum Yok Katilmiyorum
(5) 4 (3) (2) 1)
Yonetici Sayist 16 38 5 9 1
Derecesi 80 152 15 18 1

Likert olgeginden elde edilen bu sonuca gore, ankete katilan 69 igletme
yOneticisi “igletmelerin gelecegini rakipler degil, liderlerin gelecege yonelik
bakigi belirler” yargisina katilmaktadiriar.Yine normal dagiim test istatistigi
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sonuglarindan igletmelerin s6z konusu yargiya kahlmamaktadirlar.

Vizyon sahibi igletmelerin 6zelliklerinin neler olduguna iligkin yargilarn
dagiim: asagidaki tabloda goriilmektedir (Bkz. Tablo 7). Table 7'den de
anlagilacag: iizere, vizyon sahibi igletmelerin hem yurt icinde hem de yurt
disinda faaliyet gosterme egiliminde olduklan yargisina yéneticilerin %50.7'si
katihyorum ve % 34.8' kesinlikle katiliyorum cevabiu vermiglerdir. Yine bu
tablodan, vizyon sahibi igletmelerin esas deger ve amaglanmn belirlendigi
yargisina yoneticilerin % 37.7'si katlmiyorum, % 4.3'G kathliyorum cevabiru
vermiglerdir. Bu yargiya iligkin olarak fikrim yok segenegini tercih eden
yobneticilerin oraru ise % 56.5'tir.

Vizyon sahibi igletmelerin, isletme igi temel ideolojiler geligtirebilen ve
zamanlamay iyi yapabilen igletmeler olduklan yargisina, bu soruya cevap
veren yOneticilerden % 68.1'i katliyorum ve % 30.4'i kesinlikle kathyorum
seceneklerini tercih etmiglerdir. Gergekten de, vizyoner igletmeler zamanlama ve
isletme i¢i temel ideolojiler gelistirme konusunda uzman olan isletmeler olarak
karsimiza ¢itkmaktadir.

Tablo 7 : Vizyon Sahibi Isletmelerin Ozelliklerine lligkin Yarglarnn Dagilimu

YARGILAR Kesinlikle (Katiliyorum |Fikrim |Katlmiyorum| Kesinlikle
Kahhiyorum Yok Katilmiyorum

Vizyon sahibi
liderlerler hem
yurt icinde hem de 24 35 2 8 -
yurt disinda faaliyet (34.8) (50.7) (2.9 (11.6)
gosterme
egilimindedirler

Vizyon sahibi
igletmelerin esas 1 3 39 26 -
degerleri ve amaglan (1.9 4.3) (56.5) (37.7)
belirlenmemistir

Vizyon sahibi
igletmeler igletme igi
temel ideolojiler 21 47 1 - -
gelistirebilen ve (30.4) (68.1) (1.4)
zamanlamay iyi
yapabilen
igletmelerdir

Vizyon sahibi
isletmeler kendilerine 2 3 46 18 -
biiyiik, miikemmel 2.9) 4.3) (66.7) (26.1)
ve cuiretkar hedefler
belirleyemezler
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Vizyon sahibi igletmelerin kendilerine biiyiik, miikemmel ve ciiretkar
hedefler belirleyemedikleri yargisina ise, bu soruya cevap veren yoneticilerin %
66.7si fikrim yok, % 26.1' katlmiyorum cevabiru vermiglerdir. Bu da
yoneticilerin  hedefler  belirleme  konusunda  eksiklerinin oldugunu
gostermektedir.

Tablo 8; Lider Olabilmek Igin Genis Bir Bakis Agist ve Gelecek
Gortgtine (Vizyona) Sahip Olmak Gerekmez

TERCIHLER Kesinlikle [Katilhyorum | Fikrim | Katilmiyorum| Kesinlikle
Katiliyorum Yok Katilmiyorum
(5) @ 3) (2) n
Yonetici Sayis: 47 19 1 1 1

Yoneticilerin, "Lider olabilmek igin genis bir bakis agisi ve gelecek
goriigiine (vizyona) sahip olmak gerekmez" yargisi hakkindaki tercihleri, likert
lgegi ve normal dagilim test istatistigi ile degerlendirilmigtir (Bkz. Tablo 8).

Ho: Isletme yoneticileri “lider olabilmek icin genis bir bakis ais1 ve gelecek
goriigiine (vizyona) sahip olmak gerekmez" yargisina katilmaktadirlar.

H1: Isletme yoneticileri “lider olabilmek igin genis bir bakis acist ve gelecek
goriigiine (vizyona) sahip olmak gerekmez " yargisina katilmamaktadirlar.

Likert olgeginden elde edilen bu sonuca gore, ankete katilan 76 igletme
yoneticisi "lider olabilmek igin genis bir bakig aqst ve gelecek goriigiine
(vizyona) sahip olmak gerekmez" yargisina katilmamaktadirlar. Ay yargi
normal dagilim test istatistigi ile de degerlendirilmistir. Hesaplanan Z degeri
(0.080) 0.05 ©nem derecesinde normal dagilim tablosundan bulunan Z
degerinden (-1.645) biiyiik oldugu icin Hi hipotezi kabul, Ho hipotezi ise red
edilecektir. Sonug olarak, igletmeler sz konusu yargiya kahlmamaktadirlar

Yoneticilerin “"gelecegin lider yoneticilerinin vizyon sahibi olmast
gerektigi" yargisina iligkin tercihleri, Likert 6lgegi ve normal dagihm test
istatistigi ile degerlendirilmigtir (Bkz. Tablo 9).

Tablo 9: Gelecegin Lider/Yoneticilerinin Vizyon Sahibi Olmast Gerektigi
Yargisi

TERCIHLER Kesinlikle |Katihyorum | Fikrim }| Katilmiyorum| Kesinlikle
Katihyorum Yok Katilmiyorum
(5) 4 (3) (2) 1)

Yonetici Sayis1 47 19 1 1 1
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Ho: Igletme yoneticileri “gelecegin lider yoneticilerinin vizyon sahibi olmas:
gerektigi” yargisina kesinlikle katilmamaktadirlar.

H1: Isletme yoneticileri "gelecegin lider yoneticilerinin vizyon sahibi olmas:
gerektigi” yargisina kesinlikle katiimaktadsrlar.

Likert olceginden elde edilen bu sonuca gore, ankete katilan 76 igletme
yoneticisi “"gelecegin lider yoOneticilerinin vizyon sahibi olmasi gerektigi"
yargisina kesinlikle katilmaktadirlar. Ayru yarg: normal dagihm test istatistigi
ile de degerlendirilmigtir. Hesaplanan Z degeri (7.320 ) 0.05 6nem derecesinde
normal dagilm tablosundan bulunan Z degerinden (1.645) biiyiik oldugu igin
Hi hipotezi kabul, Ho hipotezi ise red edilecektir. Sonug olarak, igletmeler soz
konusu yargiya kesinlikle kahlmaktadirlar.

Isletme uygulamalaninda liderligin mi, yoneticiligin mi, yoksa vizyoner
lider /yoneticiligin mi 6nce geldigini belirlemeye yo6nelik olarak sorulan soruya
verilen cevaplann dagilimi asagidaki tabloda goriilmektedir (Bkz. Tablo 10).

Tablo 10: Isletme Uygulamalarninda Once Gelen Durumun Dagilirru

TERCIHLER Say1 Yiizde(%)
Yoneticilik 1 14
Liderlik 5 72
Lider/Yoneticilik 12 174
Vizyoner Lider/Yoneticilik 51 739
TOPLAM 69 100.0

Tablo 10'dan da anlagilacag) iizere, anketi cevaplandiran igletmelerin %
73.9'u vizyoner lider/y6neticiligin 6nce geldigini, % 17.4'l lider/yoneticiligin
Once geldigini belirtmiglerdir. Bu sonug, igsletme yoneticilerinin uygulamalarin-
da bunu gergeklegtiremeseler bile -ki bunu agik uglu olan son soruya verilen ce-
vaplardan gkanyoruz- % 73.9 oranla vizyoner lider/yoneticiligin uygulamala-
rninda 6nce gelmesi gerektigini diigiindiiklerini gostermektedir.

Yoneticilerin igletme ile ilgili konularda kisa, orta ya da uzun vadeli
diigiinlip diigtinmediklerini ortaya qkararak; vizyoner diiglinmenin énemine
inandiklarru belirten yoneticilerin uzun doéneme ne kadar dnem verdiklerini
tespit etmeye yOnelik olarak sorulan soruya verilen cevaplanin dagilim
asagidaki tabloda gortilmektedir (Bkz. Tablo 11).
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Tablol 1: Yéneticilerin Isletme Ile Ngili Konulardaki Siire Tercthlerinin
Dagiiru

ZAMAN TERCIHLERi Say1 Yiizde (%)
10 Yilin Uzerini Diigiiniiriim 22 289
5 Yilin Uzerini Diisiiniiriim 40 526
1 Yilin Uzerini Diisiiniirim 14 184
TOPLAM 76 100.0

Tablo 11'den de anlagilacag: lizere, ankete cevap veren yoneticilerin %
52.6's1 5 yilin {izerini diigiindiiklerini, % 28.9'u 10 yilin iizerini diigiindiiklerini
ve geriye kalan % 18.4'li 1 yilin iizerini dugiindiiklerini belirtmislerdir. Bu tablo
sagirtiadir. Clinkd, ankete cevap veren yoneticilerin biyiik bir ¢ogunlugu (%
739 oranla), igletme uygulamalarinda vizyoner lider/yoneticiligin 6nce
geldigine inandiklanni belirtmelerine ragmen, uzun doénemli diisiinmemekte-
dirler. Tablo 11'den de anlagilacag iizere, yoneticilerin énemli bir kismu (% 52.6
oranla) sadece 5 y1lin tizerini diistindiiklerini belirtmislerdir.

Yoneticilerin gelecegin lider/yoneticilerinin 6zelliklerine iligkin yargilari-
run neler oldugunun tespit edilmesine yonelik olarak sorulan bu soruya verilen
cevaplann dagilimi agagidaki tabloda goriilmektedir (Bkz. Tablo12).

Tablo 12'den de anlagilacag iizere, ankete cevap veren yoneticilerin %
55.3'l gelecegin lider/ydneticilerinin girigimci  diigiinceye sahip olmasi
gerektigine kesinlikle katildiklarini, % 44.7'si ise bu yargiya katildiklarin ifade
etmiglerdir. Aynm zamanda, bu yéneticilerin % 57.9'u gelecegin liderlerinin ekip
kurma o6zelligine sahip olmasi gerektigi yargisina kesinlikle katldiklarini, %
42.1" de bu yargiya katildiklariru belirtmislerdir. Gelecegin liderlerinin iletisim
kurma becerisine sahip olmalan gerektigi yargisina ise, yoneticilerin % 59.2'si
kesinlikle katiliyorum, % 38.2'si katiiyorum cevabiru vermiglerdir.
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Tablo 12: Yoneticllerin Gelecegin Lider/Yoéneticilerinin Ozelliklerine
lligkin Yarguaruun Dagilimu

YARGILAR Kesinlikle |Katiiyorum | Fikrim | Katlmiyorum| Kesinlikle
Katihyorum Yok Katilmiyorum

Girigimci diiglince 42 K% - - -
(55.3) 44.7)

Ekip kurma 4 32 - - -
(57.9) 42.1)

letigim 45 29 2 - -

kurabilme (59.2) (38.2) (2.6)

Insanlan 38 36 1 1 -

yo6nlendirebilme (50.0) 47.4) (1.3) (1.3)

Kisilik gtictine 37 36 2 1 -

(karizmaya) 48.7) (47.4) 2.6) (1.3)

Teknik bilgi 29 41 1 5 -

donanimi (38.2) (53.9) 1.3) 6.6)

Gelecegin lider/yoneticilerinin insanlan yonlendirme ozelligine sahip
olmalan gerektigi yargisina ise yoneticilerin % 50.01 kesinlikle katilyorum, %
47.4't katiliyorum cevabini vermislerdir.

Gelecegin liderlerinin  kigilik glicine (karizmaya) sahip olmalan
gerektigine iligkin olarak gelistirilen yargiya yoneticilerin % 48.7'si kesinlikle
katlliyorum, % 47.4'GQ katliyorum cevabiu vermiglerdir. Teknik bilgi
donarumuna sahip olmaya iligkin olarak gelistirilen yargiya ise yoneticilerin %
53.9'u kahhyorum, % 38.2'si kesinlikle katiliyorum cevabinu vermislerdir.

Yoneticilerin "gelecegin lider yoneticilerinin  vizyon sahibi olmas:
gerektigi" yargisina iligkin tercihleri, likert olgegi ve normal dagilim test
istatistigi ile degerlendirilmigtir (Bkz. Tablo 13).

Tablo 13: Gelecegin Lider/ Yéneticilerinin Vizyon Sahibi Olmast Gerektigi
Yargis:

TERCIHLER Kesinlikle |Katiliyorum | Fikrim | Katilmiyorum| Kesinlikle
Katiliyorum Yok Katilmiyorum
(5) @ 3) (2) (1)

Yonetici Sayisi 47 19 1 1 1
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Likert 6lgeginden elde edilen bu sonuca gore, ankete katilan 76 igletme
yoneticisi “gelecegin lider yonetidilerinin vizyon sahibi olmast gerektigi”
yargisina kesinlikle katilmaktadurlar. Normal dagiim test istatistigi sonuglarina
gore de yoneticiler soz konusu yargiya kesinlikle katilmaktadirlar.

Isletme yoneticilerinin zamanlanmun biiyik bir kisminu mevecut durumun
analizine mi yoksa gelecegi tasarlamaya mi aywrdiklarin tespit etmeye yonelik
olarak sorulan soruya verilen cevaplann dagiimi asagidaki tabloda
goriilmektedir (Bkz. Tablo 14).

Tablo 14: Yéneticilerin Zamanlartu Mevcut Durumun Analizine ya da
Gelecegi Tasarlamaya Aywdiklaruun Daguim

KONU TERCIHLERI Say1 Yiizde (%)
Mevcut Durumun Analizine 14 184
Gelecegi Tasarlamaya 62 81.6
TOPLAM 76 100.0

Tablo 14'den de anlagilacag iizere, ankete cevap veren yoneticilerin %
81.6'st zamanlarmun bilyiik bir kismiru gelecegi tasarlamaya aywdiklanm
belirtmiglerdir. Geriye kalan % 184'i de, zamanlanmn biiyiik bir kismiru
mevcut durumun analizine ayirdiklarina belirtmiglerdir.

Burada, isletme yoneticilerinin mevcut durumun analizine ya da gelecegi
tasarlamaya aywrdiklar zaman ile igletme ile ilgili konulara ayirdiklan zaman
arasinda bir ilgi olup olmadig1 test edilmistir (Bkz. Tablo 15).

Ho: Isletme yoneticilerinin mevcut durumun analizine ya da gelecegi
tasarlamaya ayirdiklar1 zaman ile isletme ile ilgili konulara ayirdiklart zaman arasinda
bir iliski yoktur.

Hi:  Isletme yoneticilerinin mevcut durumun analizine ya da gelecegi
tasarlamaya ayirdiklart zaman ile igletme ile ilgili konulara ayirdiklart zaman arasinda
bir iligki vardur.
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Tablo 15 : Isletme Yéneticilerinin Mevcut Durumun Analizine ya da
Gelecegt Tasarlamaya Aywdiklan Zaman fle Isletme ile lNgili Konulara
Ayrdiklan Zaman Arasindakd fligkd

ONU TERCIHI | Mevcut Durumun| Gelecegi |TOPLAM

ZAMAN TERCIHI Analizine Tasarlamaya %

10 Yilin Uzerini Diigiiniirim 0 22 22
“.1) (17.9) (28.9)

5 Yilin Uzerini Diigliniirim 7 33 40
(7.4) (32.6) (52.6)

1 Yilin Uzerini Diisiiniiriim 7 7 14
2.6) (11.4) (18.4)

TOPLAM 14 62 76

% (18.4) (81.6) (100.0)

Yukanda, Ho hipotezinin testinde, Ki-Kare analiz yontemini kullanarak
bir sonuca ulagmak miimkiin olacaktir. Bu hesaplama gekli i¢in gdzlenen
degerler, asagidaki tabloda verilmigtir. Bu hesaplama sekli igin, SPSS- X
(Statistical Package For Social Science) paket programindan yararlarularak, X2
(Ki-Kare) degeri hesaplanmighr. Bu hesaplamalardan, X%nin degeri 16.106
olarak elde edilmistir. Hesaplanan X2 degeri (16.106): 0.05 6nem derecesinde, 2
serbestlik derecesi igin [(n-1) (m-1) fomiiliinden (3-1) (2-1) = 2 ] X%nin tablo
degeri :

x? = 5.99 olarak bulunmustur.

(0.05)

Hesaplanan X? degeri (16.106); tablodan bulunan X2 degerinden (5.99)
biiyiik oldugu icin, Hi hipotezi kabul edilecektir. Yani, igletme yoneticilerinin
mevcut durumun analizine ya da gelecegi tasarlamaya ayirdiklar1 zaman ile
igletme ile ilgili konulara ayirdiklan zaman arasinda bir ilgi vardir.

Discriminant (Ayirma) Analizi

Bagimh degisken 14. soru (zamanlanru gelecegi tasarlamaya ya da
mevcut durumu analiz etmeye aywran yoneticiler) ile belirlenen bagimsiz
degiskenler arasinda discriminant analizi yapilmis ve Tablo 16 elde edilmistir.

Tablo 16'dan da goriildiigii iizere, Ozdeger 22.7746, Konikal Korelasyon
0.9787, Ki-Kare degeri de 31 serbestlik derecesinde 49.114 bulunmug; anlamlilik
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diizeyi de 0.0205 oldugu icin bu degigkenlerimizin vizyon sahibi olan ve
olmayan isletme yoneticileri arasinda bir ilgi oldugunu karutladigiru
soyleyebiliriz.

Tablo 16 : Discriminant Analizi Sonuglan

Discriminant Fonksiyonu | Ozdeger Nisbi Yiizde Konikal Korelasyon
/

1 22.7746 100 09787
Wilks Lambda Ki-kare | Serbestlik Derecesi| Anlamlihk Diizeyi
0.042062 49.114 31 0.0205

Tablo 16'daki Gercek Grup 1 degeri, vizyon sahibi olan lider/yoneticileri;
Gergek Grup 2 degeri, vizyon sahibi olmayan lider yoneticileri ifade etmektedir.
Yine bu tablodan anlagilacag tizere, 33 yonetici vizyon sahibi oldugunu iddia
etmis olmasina ragmen, analiz sonucunda gérilmiistiir ki bu 33 yoneticiden
sadece 27'si (% 82 oranla) vizyon sahibi iken, 6's1 vizyon sahibi degildir. Yapilan
analiz sonucunda, 43 yonetici de vizyon sahibi olmadigiru sdyledigi icin analiz
dis1 birakilmustir. Bagka bir ifade ile, 43 y6netici vizyon sahibi degildir.

Tablo 17: Siruflanduma Sonuglan

Gergek Grup | Vizyon Sahibi Olan| Vizyon Sahibi Olmayan | TOPLAM
Yoneticiler (1) Yoneticiler (2)
1 27 0.82 6 0.18 33 1000
2 0 0.00 43 100.0 43 100.0
Toplam 27 49 76
10. SONUG

Bir isletmenin vizyonu, onun degerler, istekler ve amaglara esas olan
fikirleridir. Vizyon, igletmenin bugiin nerede oldugunun ve yarin nereye gitmek
istediginin agiklanmasini saglamakta ve yarnlara nasi! gidilecegi hakkinda bir
yol gostermektedir. Bir igletmenin vizyonu, onun kiiltiiriintin temellerini de
olusturmaktadir. Esas olarak, bir liderin vizyona dayah glicli, onun vizyonunda
belirtilen amaglan gergeklestirmesindeki performans geligimi ile saglanabilecek
ve arhirilabilecektir.
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Gelecek belirsiz oldugu igin, onun tasvirlerinin de eksiksiz ve kusursuz
yapilmast miimkiin degildir. Oyle ise vizyonlar kusursuz degildir. Bu yiizden
onlarin da kontrol edilmesi, yenilenmesi, geligtirilmesi ve bu hali ile tekrar
calisanlara aktanlmasi gerekmektedir. Vizyon, ashinda bir siiregtir. Olaylar her
zaman icin olmaya devam edecek, gelecek degisecek ve gelecegin tasviri de
buna gore degisecektir. sletme yéneticilerinin bunu higbir zaman unutmamalart
gerekmektedir. Bu nedenle, igletme lider/yoneticilerinin gelecegin tasviri
konusunda cesaretli davranmalar ve riskleri goze alabilmeleri gerekmektedir.
Bu liderlerin 6demek zorunda olduklan bir bedeldir. Daha da énemli bir nokta,
vizyon geligtirmenin sadece ist diizey yoneticilere ait bir gorev oldugu
fikrinden vazgegilerek, bu gorevin igletmenin tiim galiganlariun gérevi oldugu
bilincinin hem yéneticilere ve hem de calisanlara kabul ettirilmesidir. Gelecegin
yaratimasi igin gerekli olan, bir liderin tek bir vizyona sahip olmas: degil,
igletmedeki birqok kisinin vizyonun sentezini yapabilmesidir.

Bu caligmanun teorik ve arastirma bolimiinden elde edilen bulgular ve
yapilan degerlendirmeler 1g1i§inda ulasilan sonuglar, tespit ve 6neriler agagidaki
sekilde ifade edilebilir:

1) Aragtirma sonuglanina gore, vizyona dayah lider/yoneticilik kavrami
hakkinda kismen bilgi sahibi olduklarini belirten yoneticilerin oran1 %50, yeterli
bilgi sahibi olduklarimi belirten yonetici oraru %40.8'dir. Vizyona dayal
lider/yoneticilik kavrami cok yeni olmasina ve literatiire son zamanlarda
girmesine ragmen, alinan cevaplardan igletme yoneticilerinin bu kavram
hakkinda bilgileri oldugu goriilmektedir. Ankete katlan isletmelerin
Tirkiye'nin en biiylik 500 kurulusu arasinda oldugu ve anketlerin bu
igletmelerin st dizey ve iyi egitim almig yoneticileri tarafindan
cevaplandinldig: digiiniildigiinde bu sonug hi¢ de sasirhicl degildir. Eger bu
anketler kiiglik ve orta 6lgekli igletme yoneticilerine yapilsayd:, sonuglar belki de
farkl: olabilecekti.

Ancak, anketle ilgili yapilan diskriminant analizi neticesinde durumun
hi¢ de boyle olmadig: ortaya gikmustir. Ciinkii, analiz sonuglarina gore, vizyon
sahibi oldugunu iddia eden 33 yoneticinin sadece 27'sinin vizyon sahibi oldugu
ve 6'simunsa vizyon sahibi olmadig1 ortaya qikmugtir. Ayrica, 43 yoneticinin ise
hi¢ vizyon sahibi olmadig: belirlenmistir. Bu durumda, yoneticilerin bu konuda
bilgi sahibi olduklarir: sdylemeleri ile, bunun dogrulugunu test etmek tizere
yapilan diskriminant analizi sonuglan ¢elismektedir. Buradan, vizyon hakkinda
bilgi sahibi oldugunu iddia eden yéneticilerin bir kismirun, aslinda bu kavram
hakkinda bilgileri olmadig1 sonucu ¢ikarilabilir.

2) Anket sonuglarindan, egitim diizeyi ile vizyona dayali lider/yoneticilik
kavramu hakkinda bilgi sahibi olma arasinda dogrudan bir iligki oldugu tespit
edilmigtir. Dolayisiyla, vizyona dayah lider/yoneticilik yetencklerinin egitim
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yolu ile artirlabilecegi sonucuna ulaglabilir. Aymca, fakiilte/yiiksekokul
diizeyinde egitim almug yoneticilerin 481, lider/yoneticilerin vizyon gelistirme
yeteneginin egitim yolu ile artrlamayacag fikrine katilmamaktadirlar. Bu da
gosteriyor ki, egitim diizeyi yiiksek yoneticiler, lider/yoneticilerin vizyon
gelistirme yeteneginin egitim yolu ile artinlabilecegine inanmaktadirlar.
Dolaysiyla, her iste oldugu gibi, vizyon gelistirmede de egitimin ne kadar
dnemli oldugu yoneticilerimizce kabul edilmektedir. Dolayistyla onlara bir an
once bu konuda kurslar, seminerler ve egitim programlan verilmesine ihtiyag
vardir. Ayrica, yoneticiler sadece iyi bir vizyona sahip olmarun basanya
ulagmada yeterli olmayacaginy, iyi yoneticilik yetenekleri kullanmak sureti ile
bu vizyonlann gergege doniistiirmek gerektiginin de bilincindedirler.

3) Yoneticiler vizyona daya liderlikle ilgili genel kabul gormiig yargilara
katlmaktadirlar. Ancak, asil 6nemli olan yoneticilerin bu fikirlere katilmalan
degil, isletme uygulamalarinda ve yonetsel kararlarinda bu fikirlere yer
vermeleridir. Aksi takdirde, isletmelerin bagarilan kisa donemli olacaktir. Kisa
donemli baganlarsa, vizyon ve vizyona dayal liderlik kavramlariun igerigine
tamamen zit durumlardar.

4) Vizyona dayal liderlikle ilgili yeterli bilgiye sahibim cevabiru veren ¢ok
az yonetici, hem yazili bir vizyon ve hem de yazili bir misyon bildirisine sahip
olduklarn belirtmistir. Bu da gosteriyor ki, her ne kadar isletme yoneticileri
vizyon ve vizyona dayali liderlik hakkinda bilgi sahibi olsalar ve igletmelerinin
gelecegine iligkin bir vizyonlan olsa da, bunu yazih bir bildiri ile isletme
calisanlarina iletmek konusunda bilingli degildirler. Oysa ki, ydneticilerin
kafasinda belirledikleri veya sozlii olarak ¢aliganlarina ilettikleri bir vizyon
istenen basariyr saglamada yeterli olmayacaktr. Bu nedenle, isletme
yoneticilerinin vizyonlar1 ve misyonlar galisanlara yazil bir sekilde iletilmenin
onemini anlamalan gerekmektedir. Bu Tiirk isletmelerinin en bagta gelen eksigi
olarak kargimiza ¢tkmaktadir.

5) Yoneticiler, vizyon sahibi liderlerin igletmeyi baganya gotiirecegi
inancinda birlesmektedirler. Bu basarilarda da riskleri gobze alabilmenin
oneminin bilincindedirler. Ayrca, yoneticiler gelecegin tasvirinin gerekliligine
ve bu tasvirlerin igletme planlarinda gosterilmesinin de gerekliligine
inanmaktadirlar.

6) Vizyon sahibi igletmelerin esas deger ve amaclarinin belirlendigi
yargisina yoneticilerin % 37.7'si (26 kigi) katimadigi belirtmigtir. Bu oran
oldukga yiiksektir ve yoneticilerin igletmelerin esas deger ve esas amagclan
konusunda tam bir bilgiye sahip olmadiklarinun, bu esas deger ve amagclan
belirleme konusunda eksikliklerinin oldugunun bir gostergesidir. Yoneticilerin
bu konuda kendilerini yetigtirmeleri gerekmektedir.
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Vizyon sahibi igletmelerin kendilerine biiyiik, miikemmel ve ciiretkar
hedefler belirleyemedikleri yargisina ise, bu soruya cevap veren yoneticilerin %
66.7'si (46 kigi) fikrim yok, % 26.1'i (18 kisi) katilmiyorum cevabiru vermiglerdir.
Bu da yoneticilerin hedefler belirleme konusunda eksiklerinin oldugunu
gostermektedir. Oysaki, vizyon sahibi yoneticilerin ve dolayisiyla igletmelerin
en Onemli Ozelligi, gelecege iligkin olarak biiylik, miikkemmel ve ciiretkar
hedefler belirleyebilmeleridir. Hedefler olmadan igletme bir boslukta gibi
hareket edecektir ve uzun dénemde basarih olamayacaktr.

7) Yoneticilerin % 73.9'u igletme uygulamalannda vizyoner lider/
yoneticiligin, % 17.4'U lider/yéneticiligin &ncelikli oldugunu belirtmislerdir. Bu
sonug, isletme yoneticilerinin uygulamalannda bunu gergeklestiremeseler bile,
vizyoner lider/yoneticiligin o6nce gelmesi gerektigini diislindiklerini
gostermektedir. Bu sonug sevindiricidir. Boyle bir sonuca ulagiimasirun 6nemli
nedenlerinden biri de, isletme yéneticilerinin oldukga yliksek bir egitim
diizeyine sahip olmalandir. Egitim diizeyi yiiksek olan bu yoneticiler, vizyoner
liderlik fikrinin O©Onemini anlamig bulunmaktadirlar. Bu fikri isletme
uygulamalarina aktarmalan ile de uzun donemde igletmelerini baganya
ulastirabileceklerdir.

8) Yoneticilerin %52.6's1 isletme ile ilgili konularda 5 yilin tizerini
diiglindiiklerini, % 28.9'u 10 yilin tizerini dislindlklerini ve geriye kalan %
18.4'ii 1 yahin {izerini diigtindiiklerini belirtmislerdir. Bu tablo sagiriadir. Clinkii,
ankete cevap veren yoOneticilerin biiyiik bir gogunlugu (% 73.9 oranla), isletme
uygulamalarinda vizyoner lider/yoneticiligin 6nce geldigine inandiklarin
belirtmelerine ragmen, uzun doénemli diisiinmemektedirler. Goriildiigii gibi,
ankete cevap veren yOneticilerin vizyoner diglinmenin Oonemi konusundaki
disiinceleri ile uygulamalan bir geligki i¢indedir. Ancak, ankete cevap veren
bazi yoneticiler Tiirkiye'nin sartlarn dikkate alinarak bu soruya cevap
verdiklerini belirtmiglerdir. Belki de bu geliski de oradan kaynaklanmaktadir.
Tiirkiye gibi sartlan siirekli olarak degisen ve istikrarsizhk ortaminda biiyiik
isletmelerimizin ¢ogu bile 1 ila 5 yil arasiu diigiinebilmektedirler ve planlariru
ona gore yapabilmektedirler. Bu da tziici bir durumdur. Boyle bir ortamda
vizyoner diistinmenin yoneticiler i¢in ne kadar zor ve ayru zamanda ne kadar
onemli oldugu da ortaya gtkmaktadir. Yine de, bunu bagaran igletmeler vardir
ve halen varbiklanim devam ettirebilmektedirler.

9) Yoneticilerin 62 tanesi (% 81.6 oranla) zamanlariun biiyiik bir kismint
gelecegi tasarlamaya ayirdiklarin belirtmiglerdir. Geriye kalan 14 yonetid ise (%
184 oranla), zamanlaninun biiylik bir kismuma mevcut durumun analizine
ayirdiklannu belirtmiglerdir. Bu tablo ilk bakigta sevindirici gibi goriinse de,
yoneticilerin 6nemli bir kisminin isletme ile ilgili konularda lila 5 y1l arasiru
diigiindiikleri cevabiu verdikleri gdz Oniine alindiginda bir geliski yasandig
ortaya gikmaktadir. Bu durumda, zamarumin 6nemli bir kismiu gelecegi
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tasarlamaya ayriyorum cevabiru veren yoneticilerin gelecek olarak ifade etmek
istedikleri siire 6nem arz etmektedir. Gelecek olarak goriilen siire 1 ila 5 y1l gibi
bir siire oldugunda bu sonuca sevinmek dogru olmayacaktr. Hatta, baza
yoneticilerin Tiirkiye'nin sartlarinda ancak 1 ila 5 yil gibi bir siirenin dikkate
alindigiru ifade ettikleri digiinildiginde, mevcut durumu analiz eden
yoneticilerin daha biiyiik bir gogunlugu olugturabilecegi dustinilebilir. Sadece
mevcut durumun analiz edilmesi de vizyoner diigiinceye ters bir durumdur.
Giinkii vizyoner diisiincede hem mevcut durum en iyi bir gekilde analiz
edilmeli hem de gelecek tasarlanmalidir. Oyle ise, yoneticilerin bu konuya daha
fazla onem vermeleri gerekmektedir.

10) Anketin agk uclu sorusundan elde edilen bilgilerden, kamu
sektdriindeki yoneticilerin politik ve siyasi nedenlerden otiirii vizyon sahibi
olamadiklann sonucuna ulagilmigtir. Bu anlayigin bir an oOnce degismesi
gerekmektedir. Kamu sektoriindeki yoneticilerin statiikocu (mevcut durumu
korumaa) bir zihniyetle hareket etmekten vazgegmeleri gerekmektedir.

11) Yine Tiirk igletmeleri kurumsallasamadigl igin liderin vizyonunun
igverenin vizyonuna benzemek zorunda oldugu; bu nedenle de vizyon, misyon
gibi kelimelerin havada kalarak anlamiru bulamadiklan ortaya gikmugtir. Bu
nedenle, Tiirk isletmelerinin bir an Once kurumsallasmaya giderek, vizyon
sahibi profesyonel yéneticilerce yonetiimesi gerekmektedir. Ancak bu gekilde
vizyon gercege doniistiiriilebilecck ve basarili olacaktir.

Vizyona dayali lider/yoneticilik anlayis1 ve vizyon yonetimi igletmeler
tarafindan tam olarak kullaruldiginda, isletmeler gelecege hazirhikli olabilmekte
ve gelecegin getirebilecegi riskler dolayisiyla ugrayabilecekleri zararlan en az
seviyeye indirebilmektedirler. Ayrica, bu anlayigin kullanilmaya baglanmast ile,
gelecegin getirecegi gelisme ve yeniliklerden dogabilecek olumsuzluklar
onlenmekte, yoneticiler ve galisanlar zor durumlarda kalmamakta, zamandan
tasarruf saglanmakta ve en Onemlisi de igletmenin devamlhiligy tehlikeye
diismemekte, igletmeler uzun yillar varliklaninu siirdiirebilmektedirler. Oyle ise,
Tirkiye'yi gelecege tagiyacak olan unsur iiriiniimiize ekleyecegimiz vizyon, yani
markamizin hem tiiketiciye, hem de galisanlara yansittigy degerler biitiinidur.

Kisaca, igletmenin tiim ¢alisanlan; kapidaki emniyet gorevlisinden en st
kademe yoneticisine kadar hedeflerinin ne oldugunu bilirse ve bu hedefe
ulagmak igin herkes tim giiciinii ortaya koyarsa ve yaratilan sonuctan hakkiru
alirsa, cahisanlar kendi gelecegi ile isletmenin gelecegini 6zdeslegtirirse, o
isletmenin liderinin ve isletmenin bir vizyonu oldugundan s6z edilebilecektir.
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