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Oz

Orgiitsel ceviklik, orgiitiin yakin ve uzak cevresindeki degisikliklere uyum saglamasi ve hizli tepki verebilmesi olarak
tanmimlanmaktadir. Cevresel degisikliklere hizla adapte olabilmek i¢in orgiitiin vizyoner lider ve ¢aliganlar1 arasinda isbirlik¢i
davranislara, fikirlerin acikca ifade edilmesine ihtiyag vardir. Bu ¢alismanin temel amaci, vizyoner liderligin yol gostericiligi
ile orgiitsel c¢eviklik arasindaki iliskide personel giiglendirme faktoriiniin aracilik etkisini incelemektir. Arastirmanin
orneklemini, Isparta ve Burdur illerinde bulunan kamu {iniversitelerinde ¢alisan akademik ve idari personel olugturmaktadir.
Veriler ¢evirim ici anket yontemi ve kolayda drnekleme yontemi kullanilarak 238 katilimcidan elde edilmistir. Olgeklerin
yapisal gecerlilikleri Agimlayici Faktor Analizleri ile stnanmustir. Hipotezlerin test edilmesinde ise Yapisal Esitlik Modellemesi
kullanilmistir. Elde edilen sonuglara gére gére kurulan modelin test edilmesi sonucunda aracilik etkisinin oldugu ancak farkl
degiskenlerin de bu aracilikta rol oynayabilecegi sonucuna ulasilmastir.
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THE MEDIATING ROLE OF EMPOWERMENT IN THE RELATIONSHIP
BETWEEN VISIONARY LEADERSHIP AND ORGANIZATIONAL AGILITY: A
STUDY ON UNIVERSITY EMPLOYEES
Abstract

Organizational agility is defined as the ability of an organization to adapt and react quickly to changes in its immediate and
distant environment. In order to be able to adapt quickly to environmental changes, there is a need for collaborative behaviors
between the visionary leader of the organization and the employees, and the clear expression of ideas. The main purpose of
this study is to examine the mediating effect of employee empowerment factor in the relationship between visionary leadership
guidance and organizational agility. The sample of the study consists of academic and administrative staff working in public
universities in Isparta and Burdur provinces. Data were obtained from 238 participants using online survey method and
convenience sampling method. The structural validity of the scales was tested with Exploratory Factor Analyses. Structural
Equation Modeling was used to test the hypotheses. According to the results obtained, it was concluded that there is a mediation
effect as a result of testing the model established according to the results obtained, but different variables may also play a role
in this mediation.
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1. GIRIS

Is diinyas: belirsizliklerle cevrilidir. Ani gelisen kiiresel olaylar, is diinyasinin kiiresellesmesi,
hizla degisen teknoloji, degisen tiiketici talepleri ve igyeri normlari, iklim degisikligi kaynakli dogal
afetlerin artan yayginligi ve diger 6nemli bir¢ok faktor birkag giin igerisinde is diinyasinin yapisini ve
isleyisini degistirebilmektedir. Yasanan krizler ve kriz sonrasi toparlanma siirecleri orgiitleri daha
akiskan ve yalin yonetim anlayisi ile ¢evikliklerini arttirma egilimine sokmaktadir. Bu nedenle ortaya
cikan yapisal degisiklikleri anlamlandirmak ve tepki verme yetenegi gelistirmek i¢in ¢eviklik kavramim
orgiitler yapilarina katmak zorundadir (Kegecioglu ve Cicek, 2012:300).

Orgiitsel geviklik, degisimle birlikte ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitiin yeni bilgiyi aramasini ve elde
etmesini kolaylastirmakta ve bu bilgiyi yiiksek kaliteli hizmetler ve iirlinler gelistirmek, yeni rakiplerin
ortaya ¢ikisina tepki vermek icin kullanilmasina imkan saglamaktadir (Navarro, Acosta ve Wensley,
2016:1544). Cevik yaklasim, orgiitiin calisanlarina yaptiklari ve sorumlu olduklar isleri gelistirme
kiiltiirii veren, miisteri tarafindan kontrol altinda olan, miisteriye bagimli insani bir modeldir. Uretim
siirecinden tasarim ekiplerine ve yoneticilere kadar bir ¢gekme sistemi olup miisterilere yiiksek kalite,
diisiikk maliyet ve kisa teslim siirelerini iginde bulunduran vizyon, kiiltiir ve stratejileri biitiinlestirme
siirecidir (Tanoglu, 2018:34).

Hizli degisimin ortaya ¢ikardigi yeni kosullar, orgiitlerin hayatta kalmasia yonelik biiyiik
tehditlerin yer aldig1 hiper rekabet¢i pazarlara yol agmis oldugundan, bu siirece adapte olamayan,
tiiketici tercihleriyle uyumlu iiriin ve hizmet iiretemeyen orgiitler piyasadaki konumlarini bu kosullarda
kolayca kaybedebilmektedir. Orgiitlerin ¢evresel degisiklikleri tespit edebilmeleri, bunlara hazirlikli
olma ve yanit verebilme kabiliyetlerine sahip olmalar1 onlar1 6zellikli hale getirecektir. Sahip olduklari
bu 6zellik yakin ve uzak gevrede ortaya ¢ikan firsatlardan ve yeni kaynaklardan faydalanarak basari elde
etmesine olanak saglayabilmekte ve rekabet {istiinliigii elde etmelerine imkan saglamaktadir. Bu agidan
orgiitsel ceviklik kavrami organizasyonlarin hayatta kalma ve basari ile ilgili nemli bir mesele olarak
goriilmektedir (Felipe, Roldan ve Rodriguez, 2016:4624). Dijitallesmenin oldugu ve belirsizlik
ortaminin arttig1 yeni diinya diizeninde eski hiyerarsik yonetim bigimlerinin yerini almig bir yaklagim
olan geviklik, orgiite hiz ve esneklik saglayarak, miisteri ve ¢aligsan odagini arttirmakta ve rekabette de
on plana ¢ikarmaktadir (Ozdemir, 2022).Cevik bir ¢ergeve benimseyen &rgiitler, bu belirsizliklere kars
en iyl donanima sahip olmakta ve basarili bir sekilde gevreye uyum saglayabilmekte (Salesforce, 2021)
miisterilere diisiik maliyetli, yiliksek kaliteli ve degisen hacimlerdeki iiriinleri kisa teslim siireleriyle ve
Ozellestirerek pazarlama yetenegi kazanmaktadir (Fliedner ve Vokurka, 1997:19).

Gunilimiiz yonetim bi¢imlerinde meydana gelen degisimlerle birlikte ¢evreye uyum saglama ve
organizasyonlar: bu yonde bir evrilme yasamasi lider ve galisanlar arasindaki iletisim ve etkilesim
boyutlarinda da degisimleri beraberinde getirmektedir. Orgiitlerin daha ¢evik ve daha esnek olabilmesi
alt kademeden iist kademeye kadar her birimde bir kiiltiiriin yerlestirilmesine ihtiya¢ vardir. Orgiit
icerisinde igbirlik¢i davranislarin, katilmeciligin, fikirlerin agikca ifade edilmesi ve yeteneklerin
kanitlanmasina yonelik hem lider hem de ¢alisanlar tarafindan desteklenmesi ve uygulanabilmesi
orgiitlerin ¢eviklesme siirecinde faydali olabilmekte ve personel giiglendirmeyi de desteklemektedir.

Bilgi c¢ag1, organizasyonlarin ana sermayesinin bilgi iscileri olan insan kaynaklar oldugu
gergegine vurgu yapmaktadir. Calisanlarin kendilerini ve g¢evrelerindeki diinyay1 anlamalari, iliski
kurmalar1 i¢in yeni yollar kesfedebilmeleri icin liderleri tarafindan desteklenmeleri ve giiglendirilmeleri
gerekmektedir (Nouri ve Mousavi, 2020:41). Cevresinin farkinda olarak gergekgi bir yaklagimla vizyon
olusturan vizyoner liderler, orgiitii koordine ederek ve calisanlarin beceri ve yeteneklerine de
odaklanarak degisimlere uyum saglanmasimi dolayisiyla orgiitsel ¢evikligin kazanilmasim
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saglamaktadir (Ozeroglu ve Kogyigit, 2020:20). Ulusal ve uluslararasi yazinda &rgiitsel ¢eviklik ile
personel giiclendirmenin aracilik etkisini inceleyen ¢alismalarda arastirilan konular; motivasyon (Aktan
ve Salepgioglu, 2023:321-342), degisime direng (Sen ve Irge, 2022:119-148), orgiitsel zeka (Seifollahi
ve Shirazian, 2021: 1-10), calisan iliskileri yonetimi (Sajuyigbe ve Abiodun, 2023:50-76) ve kooperatif
yonetimi (Nouri ve Mousavi, 2020:7-20) kapsaminda incelenmistir. Personel gii¢clendirme ile vizyoner
liderlik ile ilgili ¢alismalarda ise iki degisken arasindaki iliski incelenmistir (Yilmaz, 2021:40-58;
Tamer, 2021:240-252). Yazin taramasi sonucunda vizyoner liderligin orgiitsel ¢cevikligin saglanmasinda
personel giiclendirmenin aracilik etkisine iliskin herhangi bir ¢aligmaya ulasilamamistir. Tam bu
noktada arastirma, orgiitsel ¢ceviklige ulasilabilmesi i¢in vizyoner liderlerin personel gii¢clendirmesinin
desteklemesi fikrine 6nemli destekler saglayabilecektir.

Orgiitsel cevikligin 6nemine vurgu yapan arastirmalar son donemde artis gdstermekte ve
orgiitsel ¢evikligin kazanilmasi siirecinde liderler ve ¢alisanlar perspektifinden bir gerceve olusturulma
siireci devam etmektedir. Bu arastirmalar1 bir adim Gteye tasimak amaciyla bu calismada; vizyoner
liderlik (iletisim, gilivenirlik, risk, saygi) yeteneklerinin orgiitsel ¢evikligin (cevap verme, yetkinlik,
uyumluluk, yeniden diizenleme) kazanilmasinda personel giiclendirmenin (yetkinlik, etki, &zerklik,
anlam) aracilik etkisi incelenmistir.

LITERATUR TARAMASI

Calismanin bu baslig1 altinda aragtirmanin temel degiskenleri kavramsal boyutta ve literatiir
incelemesi akigina uygun olarak agiklanacak, degiskenlerin birbirleriyle iligkisi ve kuramsal dayanaklari
hipotezlere doniistiiriilecektir.

1.1. Orgiitsel Ceviklik

Ceviklik sozliikte, hizli hareket, reaksiyon hizi, degisime duyarlilik, hizli igleme (Timms, Ogle,
Jackson, Cooper, 2000:591), manevra durumunu degistirme yetenegi ve baska bir deyisle manevra
kabiliyetinin zamana gdre tiirevi olarak tanimlanmaktadir (Richards, 1996:60). Maskel (2001:5)’e gore
ise siirekli ve dngdriillemeyen bir degisim ortaminda gelisme yetenegi olmakla birlikte sadece degisime
uyum saglamak degil, ayn1 zamanda calkantili/degisken bir cevrede var olan firsatlarin tadini
cikarmaktir. Duguay, Landry ve Pasin (1997:1189) cevredeki degisikliklerin gerektirdigi sekilde iiretim
kaynaklarin1 verimli bir sekilde dagitma ve siirekli iyilestirme ile firsatlar degerlendirilmekle birlikte
israfin ortadan kaldirilmasina yonelik ¢abalarin yonlendirilmesinde orgiitler i¢in ideal bir durumdur
seklinde ifade etmektedir. Albert (2002:82)’e gore bir kisi veya oOrgitiin dayaniklilik, esneklik,
yenilikcilik, uyarlanabilirlik ve yanit verme yeteneginin sinerjik bir birlesimi, Prakash ve Attri
(2017:13)’e gore ise, oOrgiitsel degisim ve gelisim faktorlerine uygun olarak hareket etmenin yeni bir
yoludur.

Harraf, Wanasika, Tate, Talbott (2015:678)’un calismasinda bir orgiitiin faaliyette bulundugu
bolgeye, sektore ve donemsel olaylara bagli olarak ¢evikligi yenilik, rekabet giicii ve ¢eviklik arasindaki
belirgin iligkiye dayali olarak inovasyon kiiltiiriine, yetki devrine, belirsizlikler karsisinda toleransh
davranabilmeye (belirsizlik toleransina sahip orgiitler uzun vadeli hedeflere ulagsmak igin kisa vadede
uygun kararlar alabilmekte basarili olurlar), vizyoner bakis agisina, stratejik planlamaya, degisim
yOnetimine, iletisime, pazar analizi ve pazara miidahaleye, operasyon yonetimine, kaynak akiskanligina
ve 0grenen organizasyon olma &zelliklerine dayandirmaktadir.

Organizasyonlarda kaynak akiskanligi, kaynaklar gelisen stratejik firsatlar dogrultusunda hizla
yeniden organize edebilme becerisini ifade etmektedir. Karmasik ve belirsiz ortamlarda hizla alinan
kararlarin uygulanabilmesi i¢in isletmede bulunan kaynaklarmm hizli bir sekilde yerlestirilmesi
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gerekmektedir (Doz ve Kosonen, 2017:38). Dig uyaranlara karsi pazara hizli tepki verebilmenin bir
ol¢iisii olan ¢eviklik, orgiitiin genel esnekligini gostermekte, aldigi kararlar ve verdigi yanitlar da pazara
uyumunu saglamaktadir (Harraf vd., 2015:675). Belirsizlik ortamlarinda 6rgiitiin yetenegine ve ayakta
kalabilmesine katki saglayabilmesi nedeniyle performansina da olumlu etki edebilmektedir (Sagir ve
Gontildlmez, 2019:61). Gelismekte olan her tiirlii pazar firsatlarina hizli bir sekilde yanit verebilme,
degisim, stirekli 6grenme ve hizli hareket etme becerisi orgiite ¢cevik drgiit 6zelligini kazandirmaktadir
(Ulrich ve Yeung, 2019:162).

Cevik orgiitler, orgiitsel degisimin kacinilmaz oldugunu kabul ederek degisimin farkindadir. Bu
sebeple, bu orgiitler ¢calisanlarin motivasyon, moral ve performans seviyelerini optimum diizeyde tutmak
icin uygulamalar1 ve is siireclerini diizenli olarak gézden gecirir. Cevik bir orgiit inovatiftir ve yeni
rakiplere hizl1 ve basarili bir sekilde yanit verir (Biger, 2021:128). Orgiitsel ¢eviklik, stratejik diisiinme,
rekabet avantaji saglayan ve farklilastirici, yenilikei bir zihniyet, degisimden yararlanma, uyarlanabilir
ve proaktif olmaya yonelik amansiz bir ihtiya¢ gerektiren temel bir yetkinliktir. Boylece c¢eviklik,
se¢imden ziyade hayatta kalmak i¢in bir is zorunlulugu haline gelmistir (Harraf vd., 2015:675).

Cevik orgiitlerin orgiitsel bes spesifik 6zelligi bulunmaktadir (Hearn, 2019):

. Cevik oOrgiitlerin ortak bir amaci ve vizyonu vardir. Kaynak tahsisi konusunda
esnektirler ve strateji agisindan firsatlar1 hissedip yakalayabilirler. Bu da onlara rekabet avantaji saglar.

. Cevik orgiitler genellikle yatay bir orgiit yapisina sahiptir. Aktif katilimli yoneticileri
vardir, tiim roller agik¢a tanimlanmigtir ve galisanlara amaglarini yerine getirme yetkisi verilmistir.

. Cevik orgiitler kendilerini seffafliga ve siirekli 6grenmeye adamistir. “Hizli basarisiz”
tutumuna sahiplerdir, yani denemeye aciktirlar. Bu denemeler basarisiz olsa bile, yine de degerli
o0grenme firsatlarini temsil etmektedir.

. Cevik orgiitler, rol hareketliligini ve girisimcilik diirtiisiinii tesvik eder. Caliganlar
isletmeyi derinlemesine aragtirmak ve ellerinden geldigince yardim etmek isterler. Cevik isletmeler bu
diisiinceyi tesvik eder ve yonlendirir.

. Daha da 6nemlisi, ¢cevik orgiitler, karar vermeyi, iletisimi ve geri bildirimi kolaylastiran
etkili, kullanici dostu teknolojiye oncelik verir.

Cevik orgiitlerin dis ¢evre ile uyumlarina ait 6zellikleri de bulunmaktadir. Bu 6zellikler (Belz
ve Barbasz’dan akt.: Rzepka ve Bojar, 2020):

. Pazar firsatlarini hizli bir sekilde belirleme yetenegi,

. Yakin ve uzak ¢evreden kaynaklanan tehditlerin dogru yorumlanmasi,

. Durumlart olumlu ve olumsuz olarak siiflandirma yetenegi,

. Gorevlerin ustalikla yerine getirilmesi ve bunlarin uygulanmasinin denetimi,

. Fikirlerin yayilmas1 ve organizasyon faaliyetlerine dahil edilmesi anlamima gelen

“vizyoner yonetim ile operasyonel yonetimin” birlestirilmesi,
. Kaynak yeterliliginin etkin bir sekilde degerlendirilmesi,
. Cevreden kaynak elde etme yetenegi.

Miisteri ihtiyaglarinin dogru zamanda ve dogru bicimde karsilanabilmesi igin ¢evik oOrgiitiin
asagidaki ozellikleri tasimasi gerekmektedir (Maskell, 2001:6):
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. Orgiit sundugu {irlin ve hizmetlerin, miisterilerine katt1i§1 deger acisindan
bakabilmelidir.
. Bir orgiit ¢oziime dayali satis gelistirirken, c¢alisanlarin becerileri ve bilgileri ¢ok

onemlidir. Bu bilgi, iiriin bilgisi ve deneyimini ama ayn1 zamanda miisterilerin ihtiyaglari, endiseleri ve
hizmet gereksinimleri hakkinda zengin bir bilgi derinligini de icermelidir.

. Son derece spesifik, 6zellestirilmis iiriinler talep eden miisteriler ve teknolojideki hizli
degisim, orgiitler icinde ve arasinda ¢ok daha fazla igbirligi ihtiyacina yol agmustir.

. Miisteriye en yakin calisanlarin, miisterilerin ihtiyaglarin1 karsilamak i¢in igletmenin
yontemlerini degistirme yetkisine sahip olmasini gerektirir.

2. 2. Vizyoner Liderlik

Yonetim, gelecegin dogru bir resmine ihtiya¢ duymaktadir. Bu, gerekli degisim siireglerini
tanimanin ve tanimlamanin temelidir. Ozellikle karmasik bir diinyada arzu edilen, gelecegin giiglii bir
resmi, calisanlara yonelim ve anlam saglamaya dayanmaktadir. Yolun nereye gotiirmesi gerektigi ve
neyin basarilmasi gerektigi herkes icin agik olmalidir. Bu agidan yoneticinin vizyonu orgiite net bir yon
gostermektedir. Vizyon, tim c¢alisan eylemlerinin yonlendirildigi goérsel modellerdir. Vizyon,
siirdiiriilebilirlik, sosyal eylem, sosyal veya ekonomik zorluklar1 ¢6zme gibi altta yatan degerlerle
eslestirilirse, doniisiim daha da derin bir degisimi getirebilmektedir (Hoffmeister, 2019).

Liderler, ister doniisiimcii, ister karizmatik veya vizyoner olsunlar, ¢alisanlara kendi ¢ikarlarinin
Otesine gegerek grup veya oOrgiit i¢in en iyi olani ilham vermektedir. Liderlik, etkisiz davranis kaliplarini
ortadan kaldirarak ve onlar yenileriyle degistirerek bir orgiitiin cevresine uyum saglamasina yardimci
olmaktadir. Orgiitsel liderler, drgiitiin misyonunu yerine getirmesi igin drgiite yon, destek, rehberlik ve
yardim saglamaktadir. Kisacasi, liderler bir 6rgiitiin etkinliginde biitlinleyici rol oynamaktadir (Taylor
vd., 2014: 566).

Vizyoner liderlik kavraminin, modern orgiitlerin isleyisine son derece uygun goriilen oldukca
genis bir ilke ve uygulamalar dizisini ¢agristirmaktadir. Orgiitler daha diiz, daha gesitli, daha esnek,
daha kiiresel ve daha aga bagli hale geldikge, bir otorite/itaat iligkisi sistemine siki sikiya bagli kalmanin
modas1 gegmistir. Modern liderlik, baskalarini yetkilendirmeyi, sagduyuyu, otoriteyi ve sorumlulugu
organizasyonun tamamina yaymakla ilgilidir. Miisterilere ve kilit siireclere en yakin olanlar, uygun
gordiikleri sekilde kararlar1 verenlerdir (Meindl, 1998:21).

Vizyoner liderler, ortak bir vizyon saglayarak giiglendirme yoluyla elde edilenleri dengelemeye
calisarak orgiitii ileriye tasir. Ayrica yatirnmcilar, tedarikgiler ve miisteriler genellikle vizyoner (yiiksek
performansli) orgiitlere biiyiik 6l¢iide giivenirler (Erol ve Altinok, 2022:226).

Vizyoner liderlik altinda galisanlar ekiple isbirlik¢i davraniglara katilmaya ve orgiitsel hedeflere
ulagmak i¢in daha fazla katki yapmaya tesvik edilir. Bu nedenle yiiksek performans gdsterme egilimine
sahip bireylerin yeteneklerini kanitlama, meslektaglarindan olumlu geri bildirim alma ve bilgi
paylasimina katilma olasilig1 daha yiiksektir (Zhou vd., 2018:98).

Vizyon sahibi liderlik, yalnizca sirketlerde degil, hayatin diger alanlarinda da gesitli unsurlarla
karakterize edilir: cosku ile motivasyon olusturmak, rehber olmak, katilime1 ve destekleyici bir tutum
sergilemek, yaratici, elestirel ve bagimsiz diisiinmeyi tesvik etmek vizyoner liderligin unsurlarindandir
(Hoffmeister, 2019).
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Vizyoner liderlik ile karakterize edilen 6zelliklerin sagladigi yaratici ve bagimsiz diisiince
kiiltiirii sayesinde orgiit icinde saglanan etkili iletisim ile ekip yaraticihig desteklenmektedir. Orgiit
iiyelerinin yaraticiliginin saglanmasi ve yenilik¢i davranislarinin tesvik edilmesi igin ikna edici bir
vizyon yaratma, iletme ve siirdiirme ¢abalarina da gereklilik duyulmaktadir. Olusturulan vizyonun
orgiite zorlayict bir sekilde sunulmasi ve bunun tesvik edici bir eylem olacagina olan inang¢ yerine
vizyoner liderler, vizyonun ¢alisanlar tarafindan i¢sellestirilmesi, sonuglarinin tartisilmasi ve bu yondeki
isteklilige de 6zen gostermektedir (Mascarefio, Rietzschel, Wisse, 2020:44).

Aktas (2021:129) vizyoner liderligin oOrgiitsel ceviklik tizerindeki etkisini inceledigi
caligmasimin sonucunda, vizyoner liderligin orgiitsel geviklik iizerinde etkisinin anlamli oldugunu ve
vizyoner liderlik iizerindeki artisin, orgiitsel cevikligi artirdigini ortaya koymustur. Ozeroglu ve
Kogyigit (2020:18) 6zel hastanelerde calisan 199 denek tizerinde gerceklestirdikleri calismada, vizyoner
liderligin orgiitsel ¢eviklik tizerinde anlamli ve pozitif yonde bir iligkisi oldugunu tespit etmislerdir.
Yilmaz (2023: 1078) hava araci kiralama firmalarinda gorev yapan ve yonetici pozisyonunda yer
almayan 308 beyaz yakali caligsan iizerinde gergeklestirdigi ¢alismasinda vizyoner liderligin orgiitsel
ceviklik tizerindeki etkisinin kismi oldugunu sonucuna varmistir. Friedman (2020: 7-30), Takata, Enron,
Ford, Western Union, Apple, Lehman gibi global isletmeleri “6rnek olay” g¢ercevesinde ele aldig
caligmasinda vizyoner liderlik ve orgiitsel ¢eviklik arasindaki iligkiyi ve isletmeler i¢in 6nemini ortaya
koymustur. Arastirmaciya gore liderlerin orgiitlerini tehditlere ve firsatlara karsi hizli yanit verebilmesi
icin gevik hale getirmeleri gerektigini 6ne siirmiistiir. Yapilan arastirmalar ve kuramsal altyapidan yola
¢ikarak aragtirmanin birinci ve ikinci hipotezi su sekilde olusturulmustur:

H;. Vizyoner Liderlik, orgiitsel ¢cevikligi anlamli ve pozitif yonde etkiler.
H,. Vizyoner Liderlik, personel giiclendirmeyi anlamli ve pozitif yonde etkiler.
2. 3. Personel Giiclendirme

Gliglendirme, faaliyet alanlar1 icesinde herhangi bir kisiden onay almadan karar alabilme
giiciinii ifade etmektedir (Ataman, 2009:415). Orgiit icerisinde bagimsizlik ve 6zerklik anlamma gelir
(Kark vd., 2003:246). Isi fiilen yapan kisinin uzmanhk bilgisini kullanarak ve firsatlar1 fark ederek,
gerekli kararlar1 almas1 ve ise karsi tutumunun degistirilerek isin sahibi haline getirilmesidir (Kogel,
2014: 475). Giiclendirme, ¢alisanlar arasinda yaraticiligin gelistirilmesinde olumlu bir role sahip olup
otoritenin ¢alisanlarina is ¢er¢evesinde hareket 6zgiirliigii verir. Calisanlarin yaraticiligi {izerindeki
olumlu etkisi nedeniyle giiglendirilen ¢aliganlar 6rgiitiin faaliyetlerinin arkasindaki duyarli giicler olarak
dikkat ¢ekmektedir (AlRahamnah, 2016:158). Gergek giiglendirme is icerigi ve is baglami {izerinde
karar verme yetkisini igermektedir (Greasley vd., 2008:41). Giiclendirici miidahaleler ¢alisanlarin
islerini rahatlikla yapabileceklerini hissetmelerini saglamaktadir (Thomas ve Velthouse, 1990:666).

Personel giiclendirme (veya sadece giiclendirme-empowerment) igbirligi, paylasma ve birlikte
calisma yolu ile giicii inga etme, gelistirme ve artirma eylemi (Vogt ve Murrell, 1990: 8), giigsiizliigii
besleyen kosullarin tanimlanmasi ve ortadan kaldirilmasina yonelik resmi ve gayri resmi oOrgiitsel
uygulamalarin kullamlarak oOrgiit iiyeleri arasinda oz-yeterlilik duygularmi artirma siireci olarak
tammlanmaktadir (Conger ve Kanungo, 1988:474). Insanlarin kendilerini yetkin ve kontrollii
hissetmelerini saglayan, inisiyatif almalar1 ve anlamli gérevlerde siirekli eylemde bulunmalari igin
onlara enerji veren ¢ok yonlil ve son derece kisisel bir motivasyon siireci saglamaktadir (Coffey, Cook
ve Hunsaker, 1994:150-151). Bu siire¢ ¢alisanlara bilgi ve kaynaklarin, gerekli bilgi ve becerilerin ve
onemli kararlar alma giiciiniin verilmesi seklinde {i¢ temel 6geden olugmaktadir (Daft, 2010:521).
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Bireyler ve/veya orgiit igerisindeki yakin gruplarin kendine ait gérevlerini yerine getirmek i¢in
daha ¢ok yetki ve gorev verilmesine odaklanan personel giiclendirme, personele otorite ile birlikte
egitim vererek kendi bagina karar alabilmesine imkan vermektedir (Rodoplu ve Akdemir, 1998:168).

Personel gii¢lendirmenin en 6nemli unsuru, ¢alisanlarin kendilerine ve islerine iliskin psikolojik
deneyimlerini nasil donistiirebildikleridir. Giiclendirmeye yonelik yonetim uygulamalariin kalitesi
yetkilendirilmis bir zihin durumu yaratmadaki basarilariyla degerlendirilebilir. Giiglendirme, personelin
daha iyi egitilmesiyle ortaya ¢ikan bir ruh hali degildir. Iyi tasarlanmus, sistematik olarak uygulanan
benzersiz orgiitsel uygulamalar ve {ireticiler tarafindan {iretilen bir performans yetenegi ve ruh halidir
(Bowen ve Lawler, 1994:4).

Personel giiclendirme kavraminin temelinde yatan amag¢ degisen ¢evre kosullarinda, piyasaya
daha hizli adapte olabilmek ve miisteri beklenti ve ihtiyaclarina kisa siirede cevap vermektir. En alt
kademedeki personelin karar verme yetkisini elinde bulundurmasi sayesinde orgiitler daha esnek olmay1
basarmaktadir (Rodoplu ve Akdemir, 1998:169).

Personel giiclendirme uygulamalarinin yer aldig1 bir 6rgiitte; daha hizl ve etkin kararlar alinarak
verimlilik 6nemli Olgiide artis gosterir, ¢alismanin esnekligi artar, bilgi teknolojisinden daha iyi
yararlanilmasi miimkiin olur ve i¢ ve dis miisteri tatmini de artig gosterir. Karar verme giiciinii elinde
bulunduran ¢alisanlarin artan egitim ve refah diizeyine uygun bir ¢calisma ortami saglanarak yetenekleri
ve yaraticiliklar1 6nemli 6lgiide artar (Ataman, 2009:418).

Giuglendirme faaliyetlerinin basarili sonuglar elde edebilmesi igin esnek ve yalin bir orgiit
yapisinin varligina, demokratik bir yoOnetim bi¢imine ve bunu Oziimseyecek niteliklere sahip
personellere ihtiya¢ duyulmaktadir (Ataman, 2009:421).

Aktan ve Salepgioglu (2023:338), laboratuvar hizmeti alaninda faaliyet gosteren kuruluslarda
204 calisan lizerinde gerceklestirdigi calismasinda personel giiclendirmenin orgiitsel ¢evikligi pozitif
yonde etkiledigi ve orgiitsel geviklik algi diizeylerinde pozitif yonde artisa neden oldugu sonucuna
varmiglardir. Seifollahi ve Shirazian (2021:6), Hamedan Gaz Sirketi’nde toplamda 196 ¢alisan lizerinde
gergeklestirilen calismada personel gliglendirme ile orgiitsel ¢ceviklik arasinda pozitif ve anlamli bir iliski
oldugunu tespit etmiglerdir. Nouri ve Mousavi (2020), ulastirma sektdrii de dahil olmak iizere gesitli
isletmelerde toplamda 242 calisan ile gergeklestirdikleri calismada personel giigclendirmenin orgiitsel
ceviklik lizerinde anlamli bir etkisi oldugu sonucuna varmislardir. Sajuyigbe ve Ayeni (2023: 50), PZ
Cussons isletmesinde 358 calisan ile yapilan anket verileri sonucunda elde ettikleri bulgulara gore,
personel giiclendirme ile orgiitsel ¢eviklik arasinda iyi bir baglanti elde etmislerdir. Sonuglar ayrica
personel giiclendirmenin orgiitsel ¢eviklik ile pozitif ve Onemli bir iliskisi oldugunu ortaya
koymuslardir. Yapilan arastirmalar ve kuramsal altyapidan yola ¢ikarak aragtirmanin hipotezleri su
sekilde olusturulmustur:

Hs. Personel giiclendirme, orgiitsel ¢evikligi anlamli ve pozitif yonde etkiler.

H,. Personel giiclendirmenin vizyoner liderlik ve orgiitsel ¢eviklik arasindaki iligkide aracilik
rolii vardir.

3. YONTEM

Bu baslik altinda arastirmanin amaci, 6rneklemi ve veri toplama araglari hakkinda bilgiler
verilmektedir.
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3.1. Arastirmanin Amaci ve Modeli

Arastirmanin amaci, personel giliclendirmenin vizyoner liderlik ve orgiitsel ¢eviklik arasindaki
iliskide aracilik etkisini incelemektir.

PERSONEL GUCLENDIRME
-Yetkinlik
- Etki
- Ozerklik
i -Anlam E
VIZYONER LIDERLIK ORGUTSEL CEVIKLIK
- Tletigim - Cevap Verme
- Giivenirlik -Yetkinlik
- Risk - Uyumluluk
- Saygi - Yeniden Diizenleme

Sekil 1. Arastirma Modeli
3.2. Arastirmanin Evren ve Ornekleminin Belirlenmesi

Aragtirmanin evrenini Isparta ve Burdur illerinde bulunan kamu {iniversitelerinde c¢alisan
akademik ve idari personel olusturmaktadir. Arastirmanin gerceklestirilebilmesi i¢in Isparta uygulamali
Bilimler Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yaymn Etigi Kurulu Baskanhigi’'ndan 14.06.2023 tarih ve
155/14 sayili yazi ile etik kurulu onayr alinmigtir. Arastirmada kolayda ornekleme yontemi ile veri
toplanmigtir. Cevirim i¢i anket teknigi kullanilmigtir. Anket geri doniislerinden eksik ve/veya hatali
anketlerin ¢ikarilmasi sonucu toplam 238 anket formundan elde edilen veriler ile arastirma
gergeklestirilmistir.

Aragtirmaya katilan katilimcilarin 109 (%45,8)’1 kadin ve 129 (%54,2)’u erkek, 200 (%84)’1
akademik personel, 38 (%16)’i idari personel olup 9 (%3,8)’inin lise, 5 (%2,1)’1 6nlisans, 19 (%8)’i
lisans, 49 (%20,6)’s1 yiiksek lisans, 156 (%65,5)’1 doktora seviyesinde egitim diizeyine sahip oldugu
tespit edilmistir. Katilimcilar ¢alisma siirelerini, 46 (%19,3)’ii 5 yildan az, 47 (%19,7)’si 5-10 yil, 51
(%21,4)’1 11-15 y1l, 34 (%14,3)1 16-20 y1l ve 60 (%25,2)’si 21 y1l ve lizeri olarak beyan etmislerdir.
Katilimcilar, 3 (%1,3)’1 25 yas alt1, 40 (%16,8)’1 26-35 yas, 106 (%44,5)’1 36-45 yas, 62 (%26,1)’1 46-
55 yas ve 27 (%11,3)’1 56 yas ve lizeri yag araliklarinda bulunmaktadir. Su an ki yoneticileri ile calisma
stirelerine iliskin veriler de,46 (%19,3)1 1 yildan az, 145 (%60,9)’1 1-5 y1l, 41 (%17,2)’si 6-10 yil, 2
(%0,8)’1 11-15 y1l ve 4 (%]1,7)’si 16 y1l ve lizeri oldugu seklindedir.

3.3. Veri Toplama Araclari

Bu arastirmada veriler 3 6lgek kullanilarak elde edilmistir. Asagida bu 6l¢ekler hakkinda kisa
bilgilendirme yapilmaktadir.

Arastirmada anket formu dort boliimden olusmaktadir. Birinci bolimde katilimeilarin
demografik bilgilerine yonelik 8 olgusal ifade yer almaktadir. Bu kisimda calismaya katilanlarin
cinsiyeti, medeni durumu, yasi, egitim durumu, toplam g¢alisma hayat yillar1 ve tniversitedeki gorevi,
idari gorevinin olup olmamasi, su an ki birim y0neticisi ile ¢alisilan siire ile ilgili olgusal ifadelerden
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olusmaktadir.

Ikinci boliimde, katilimcilarin {iniversitelerdeki orgiitsel ceviklige yonelik algiyr dlgmek
amactyla kullanilan ‘Orgiitsel Ceviklik Olgegi’ Gengcelep (2020) tarafindan gelistirilmistir (o= 0,969;
p<0,05). Universitelerde orgiitsel ceviklik 6lcegi 35 madde ve 4 boyuttan olusmakta ve 5°li Likert tipi
derecelendirmeye sahiptir.

Ucgiincii boliimde, katilimcilarin iiniversitelerdeki vizyoner liderlik algisini 6lgmek amacryla
“Vizyoner Liderlik Olgegi’ Giil, R. (2019) tarafindan gelistirilmistir (a= 0,867; p<0,01). Yeyrek, M.
(2018) tarafindan Tiirk¢e *ye uyarlanan 6lgek 19 ifadeden ve dort boyuttan olugmaktadir. 5°1i Likert tipi
derecelendirmeye sahiptir

Dordiincii boliimde, katilimeilarin iiniversitelerdeki personel giiglendirmeye iligskin algilarin
dlgmek amaciyla ‘Personel Giiglendirme Olgegi’ Aydm, E. (2022)’1n yiiksek lisans tezinden alinmistir
(a=0,862; p<0,05). Olgegin Tiirkce’ye uyarlanmasi Altay, H. ve Ates, C. (2019) tarafindan yapilmustir.
Olgek 12 ifadeden ve 4 boyuttan olusmaktadir. 5°li Likert tipi derecelendirmeye sahiptir.

4. BULGULAR

Aragtirmada SPSS 25.0 Paket Programi kullanilarak o6lg¢eklerin giivenilirlikleri test edilmis,
acimlayici faktor analizleri ve regresyon ve korelasyon analizleri yapilmistir. Lisrel 8.80 Paket Programi
kullanilarak personel gii¢lendirmenin vizyoner liderlik ve orgiitsel ¢eviklik arasindaki iliskide aracilik
rolii yapisal esitlik modeli ile test edilmistir.

Giuvenilirlik analizi arastirmada kullanilan verilerin ayni 6l¢lim araci ile farkli zamanlarda
yapilan 6l¢iim sonuglari neticesinde tutarlilik gdstermesi durumu giivenirlik olarak tanimlanmaktadir.
Olgiim aracinin hem tekrarlanabilir hem de aktarilabilir olmas1 gerekmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2018:
155).

Asagidaki tabloda olceklerin giivenirlikleri test edilerek ve Cronbach Alpha degerleri elde

edilmistir.

Tablo 1. Orgiitsel Ceviklik, Vizyoner Liderlik ve Personel Gii¢lendirme Olgeklerinin ve Alt
Boyutlariin Cronbach Alpha Katsayilari

Olgekler Madde Sayisi Cronbach Alpha
Orgiitsel Ceviklik 26 0,974
Cevap Verme 8 0,944
Yetkinlik 9 0,945
Uyumluluk ve Yeniden 5 0,866
Diizenleme

Degisimi Yonetme 4 0,856
Vizyoner Liderlik 18 0,960
Tletisim 6 0,942
Giivenirlik 6 0,957
Risk 4 0,844
Saygi 2 0,634
Personel Giiclendirme 12 0,888
Yetkinlik 3 0,892
Etki 3 0,933
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Ozerklik 3 0,867
Anlam 3 0,907

Yapilan giivenirlik analizi sonucunda Olgeklerin ve alt boyutlarinin giivenilir oldugu ve
Cronbach Alpha degerlerinin 0,60’1n iizerinde oldugu gériilmektedir. Olgegin 0,60-0,79 arasinda deger
almas1 Olgegin oldukca giivenilir oldugunu, 0,80-1,00 arasinda deger almasi ise Olcegin yliksek
giivenilirlige sahip oldugunu gdstermektedir (Alpar, 2022: 582). Tablo 1°de yer alan bulgular
incelendiginde vizyoner liderlik dlgceginde yer alan saygi boyutu haricinde tiim degiskenlerin 0,80 ile
1,00 arasinda deger aldigi goriilmektedir.

Aragtirma kapsaminda Olgeklere agiklayici faktor analizi yapilmadan 6nce bazi varsayimlar
belirlenmis ve dikkate alimmustir. ifadelerin faktor yiiklerinin en az 0.500 olmasina, bir ifadenin iki farkli
boyuta yiik vermesi sonucunda aradaki farkin en az 0.100 olmasina ve Varimax dondiirme yonteminin
kullanilmasina karar verilmistir (Dalgic ve Akgiindiiz, 2019: 79).

Analizler sonucunda verilerin gecerlik ve giivenirliklerinin saglanmasinin ardinda dlgeklere
iligkin boyutlarin saptanmasi i¢in analiz yapilmistir. Analizde, dl¢eklerin yapisal gegerliligini 6lgmek
amactyla temel bilesenler (principal component) analizi kullamlarak AFA uygulanmistir. Orgiitsel
ceviklik 6lcegi icerisinde yer alan 4, 14, 21, 22, 23 ve 26. sorular faktor yiikii 0,50’den kiiciik ¢iktigi ve
7,27 ve 30. sorular ise iki boyuta yiik verdigi i¢in analiz kapsami disinda birakilmistir. Bununla birlikte
vizyoner liderlik 6l¢eginde yer alan 16. soru da iki boyuta yiik verdigi i¢in analiz kapsami diginda
birakilmistir. Analiz sonucunda elde bulgular Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2: Orgiitsel Ceviklik Olgeginin Faktor Yapist

Faktor Maddeler Faktor Yiikii
OCEV1 0,571
OCEV2 0,656
Uyumluluk ve Yeniden QCEV3 0,767
Diizenleme OCEVS 0,533
OCEV9 0,509
OCEVS5 0,635
OCEV6 0,566
OCEV10 0,735
OCEV11 0,716
OCEV12 0,575
Cevap Verme OCEV25 0,603
OCEV3l1 0,562
OCEV33 0,674
- - OCEV15 0,531
Orgiitsel Ceviklik OCEV17 0.572
OCEV18 0,538
OCEV20 0,620
Yetkinlik OCEV28 0,708
OCEV29 0,564
OCEV32 0,507
OCEV34 0,678
OCEV35 0,588
OCEV13 0,742
OCEV16 0,571
Degisimi Yonetme ~ OCEV19 0,604
OCEV24 0,580
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Olgeklere ait degiskenlerin faktor yiikleri degiskenlerin faktorlerle olan korelasyonlarini ifade
etmektedir. Faktor analizi sonucunda elde edilen faktor yiikii matrisinden hareketle kavramsal olarak
anlam biitiinliigii olusturan boyutlarin altinda yer alan degiskenler incelenerek faktor isimlendirmesi
yapilmistir. Buradan hareketle orgiitsel ¢eviklik dlgegine iliskin cevap verme, yetkinlik, uyumluluk ve
yeniden diizenleme ve degisimi yonetme boyutlarinin altinda 6lgekte yer alan degiskenler toplanmaistir.

Tablo 3: Vizyoner Liderlik Olceginin Faktdr Yapist

Faktor Maddeler Faktor Yiikii
VZYLI1 0,717
VZYL2 0,784
) VZYL3 0,784
fletisim VZYL4 0,701
VZYL5 0,768
VZYL13 0,522
VZYL6 0,694
VZYL7 0,714
Vizyoner Liderlik VZYLS 0,759
Giivenilirlik VZYL9 0,836
VZYL10 0,863
VZYL18 0,637
VZYLI11 0,813
VZYL12 0,749
Risk VZYL14 0,527
VZYL15 0,770
Saygi VZYL17 0,945
VZY18 0,567

Tablo 3 incelendiginde vizyoner liderlik dl¢eginde bulunan toplamda 19 degiskenin faktor
yiiklerine ait degerler yer almaktadir. Faktor analizi sonucunda elde edilen faktor yiikii matrisinden
hareketle kavramsal olarak anlam biitiinliigii olusturan boyutlarin altinda yer alan degiskenler
incelenerek faktor isimlendirmesi yapilmistir. Buradan hareketle vizyoner liderlik 6lcegine iliskin
iletisim, giivenilirlik, risk ve saygi boyutlarinin altinda 6lgekte yer alan degiskenler toplanmastir.

Tablo 4: Personel Giiclendirme Olgeginin Faktor Yapisi

Faktor Maddeler Faktor Yiikii
PERGI 0,746
Anlam PERG2 0,863
PERG3 0,796
PERG4 0,882
Yetkinlik PERGS 0,852
PERG6 0,767
PERG7 0,891
Personel Giiclendirme Ozerklik PERGS 0,851
PERGY 0,756
PERGI10 0,902
Etki PERG11 0,933
PERGI12 0,902

Tablo 4 personel giiclendirme 6lgeginde bulunan toplamda 12 degiskenin faktor yiiklerini
gostermektedir. Faktor analizi sonucunda elde edilen faktor yiikii matrisinden hareketle kavramsal
olarak anlam biitiinliigli olusturan boyutlarin altinda yer alan degiskenler incelenerek faktor
isimlendirmesi yapilmigtir. Buradan hareketle personel gii¢clendirme 6l¢egine iliskin anlam, yetki,
0zerklik ve etki boyutlarinin altinda 6l¢ekte yer alan degiskenler toplanmustir.
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Tablo 5: Toplam Acgiklanan Varyans, KMO Degerleri ve Bartlett’s Testi Bulgulari

OCEV VZYL PERG
Toplam Agiklanan Varyans %71,938 %79,399 %84,635
KMO Degerleri ,967 ,956 ,860
Bartlett’s Testi 5611,265 (p=,000) 4577,811 (p=,000) 2285,682 (p=,000)

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri, 6rneklem biiytikliigiiniin yeterlilik diizeyini test etmektedir.
KMO degerinin 0,60 ve iizeri olmasi iyi bir agimlayic1 faktdr analizi i¢in istenen durumu ifade
etmektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013: 619). Bartlett’s testi ise korelasyon matrisinin birim matristen
onemli oOlgiide farkli olup olmadigini gosteren bir testtir. Anlamli ise degiskenler arasindaki
korelasyonlarin sifirdan énemli Sl¢lide farkli oldugunu anlamina gelmektedir. Bu test istatistiginin p
degerinin 0,05’ten kiigiik olmasi istenmektedir (Field, 2017: 1156). Yapilan AFA sonucunda ilgili
Olgeklerin her biri kendi igerisinde toplam varyansi %51°den fazla agikladigi goriilmektedir. Tablo 5
incelendiginde orgiitsel ¢eviklik dlcegi toplam varyansin %71,938’ini, vizyoner liderlik 6lgegi toplam
varyansin  %79,399’unu ve personel gilclendirme Olgegi ise toplam varyansin %84,635’ini
aciklamaktadir. Analizler ile elde edilen degerler dikkate alindiginda her ii¢ 6lgegin KMO degerlerinin
0,60’tan biiyliik ve Bartlett’s testi degerlerine ait olan p degerlerinin ise 0,05’ten kiiciik oldugu
saptanmuigtir.

Tablo 6: Olgme Aracina Ait Uyum lyiligi indeksleri

Uyum lyiligi indeksleri Olgegin Uyum Esik Degeri

Lyiligi Degerleri

fyi Uyum Kabul Edilebilir

X? 108.46 P>0,05 (anlamsiz) olmali
X?/df 2,64 <3 3<X?/df<5
RMSEA 0,83 0<RMSEA<0,50 0,50<RMSEA<0,100
Comparative Fit Index (CFI) 0,98 >0,95 >0,90
Standardized RMR 0,08 0<SRMR<1 <0,08
Goodness of Fit Index (GFI) 0,92 >0,95 >0,90
Adjust Goodness of Fit index (AGFI) 0,88 >0,95 >0,90

Kaynak: Giirbiiz ve Sahin, 2018: 345; Tabachnick ve Fidell, 2013: 724; Dalgig, 2020: 1931

Tablo 6’da 6lgme aracina ait uyum iyiligi indeskleri gosterilmistir. Normallestirilmis ki-kare
(ki-kare/ df) 2,64; RMSEA degeri 0,83; CFI degeri 0,98; SRMR degeri 0,08; GFI degeri 0,92; AGFI
degeri 0,88 olarak bulgulanmistir. Bulgulanan degerlerin kabul edilebilir uyum iyiligi degerlerinde
oldugu sdylenebilir.
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Tablo 7: Degiskenlere Ait Korelasyon Analizi Sonuglari

2 9% T = =z =
= = gz £ E % + F 2 E = = 0
s = E =z =2 2 9 B2 00 P E B = 0z
> =) = Y = > 7 > = e [ _—
o 17 > ) 151 = -z = = = N = 9 N =
&} >~ =) (= i~ o [~ »n b 23 o < =) > A
Cevapvl 1

Yetkinlik2 ,894™ 1

Uyumyd3 ,831° 8017 1

Degisimy4,802" ,838"" ,738™ 1

fletisiml ,516° ,522 ,527" 408" 1

Giivenill ,454™ ,449™ 479" 346™ ,856™ 1

Risk3 4607 464" 4377 4057 725" 6657 1

Saygi4 382" 348" 363" 311" ,531" 486" 429" 1

Yetknlkl ,202" 241" |175™ ,199™ 262" 227" ,167™ 286" 1

Etki2 A84™ 4617 388" ;3907 328" 286" 306" ,295™ 239" 1

Ozerk3  ,407" ,376™ ,419™ 298" ,455™ ;399 391" ,259™ 454" ,435™ 1

Anlamd 314 352 2617 266" 260" 222 227 245" 712" 289" 435" 1|

OCEV ,960™" ,965™ ,890™" ,890™ ,535™ 468" ,478" ,379™ ,225™ 473" 406" 331" 1

VZYL ,5307 527 536" ,425™ 953" ,934™ 830" ,612™" 262" ,345™ 454 269" ;5477 1

PERG ,5017%,5007 4417 ,405™ ,448™ ,390™ 383" 364" ,714™ [742%" 792" ;7417 ,506™ ,458™" 1

OCEV: Orgiitsel Ceviklik, VZYL: Vizyoner Liderlik, PERG: Personel Giiclendirme
*%060,01 diizeyinde anlamlilik (¢ift kuyruklu t-testi)

Tablo 7 incelendiginde personel giiclendirme ile orgiitsel ceviklik olgekleri arasinda orta
diizeyde pozitif yonde bir iliski (r= 0,506; p<0,01) bulunmaktadir. Personel giliglendirme ve vizyoner
liderlik arasinda orta diizeyde pozitif bir iliski (r= 0,458; p<0,01) oldugu goriilmektedir. Diger yandan
orgiitsel ceviklik, vizyoner liderlik ve personel giiglendirme faktorlerinin birbirleriyle pozitif dogrusal
yonde ve kuvvetli bir iligki bulunmaktadir.

Tablo 8: Vizyoner Liderligin Orgiitsel Ceviklik Uzerine Etkisine Iliskin Regresyon Analizi

Bulgulan
Standardize Edilmemis Katsayilar Standardize Katsayilar
Degisken p Standart Hata ] T P
Sabit =311 ,307 -1,012 ,313
Vizyoner Liderlik ,426 ,062 ,399 6,906 0,000
Personel ,458 ,082 ,323 5,594 0,000
Giiglendirme
R=0,617 R?=0,381 p<0,05

Bagimh Degisken: Orgiitsel Ceviklik

Vizyoner liderligin ve personel gii¢clendirmenin orgiitsel ¢eviklik {izerindeki etkisini incelemek
iizere ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir (Tablo 8). Analiz sonucunda regresyon modelinin
anlaml1 oldugu anlasiimaktadir (R=0,617; R?=0,381; p<0,05). Korelasyon katsayist (R) 0,617 olarak
elde edilmistir. Bagimli ve bagimsiz degisken arasinda pozitif yonde orta diizeyde bir iliski
bulunmaktadir (f=0,426; p<0,05). Degiskenler arasindaki basit dogrusal iligskiye iligkin regresyon
denklemi vizyoner liderlik= -0,311+0,426 (6rgiitsel ¢eviklik) seklindedir. Analiz sonuglar1 diizeltilmis
R? degeri 0,381°dir. Bu degere gore orgiitsel ceviklikteki %38.1°lik varyansin vizyoner liderlige bagh
oldugu goriilmektedir.
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Tablo 8’deki bulgulara gore regresyon modelinin anlaml oldugu anlasilmaktadir (R=0,617;
R?=0,381; p<0,05). Korelasyon katsay1s1 (R) 0,617 olarak elde edilmistir. Bagiml1 ve bagimsiz degisken
arasinda pozitif yonde orta diizeyde bir iligki bulunmaktadir (B=0,458; p<0,05). Degiskenler arasindaki
basit dogrusal iligkiye iliskin regresyon denklemi personel giiclendirme= -0,311+0,458 (orgiitsel
ceviklik) seklindedir. Analiz sonuglar1 diizeltilmis R? degeri 0,381°dir. Bu degere gore orgiitsel
ceviklikteki %38.1°lik varyansin personel gii¢lendirmeye bagli oldugu goriilmektedir.  Analiz
sonuclarina bagh olarak H1 ve H3 kabul edilmistir.

Tablo 9: Vizyoner Liderligin Personel Giiglendirme Uzerine Etkisine Iliskin Regresyon
Analizi Bulgulari

Standardize Edilmemis Katsayilar Standardize Katsayilar
Degisken B Standart Hata p T P
Sabit 2,738 ,167 16,412 ,000
Vizyoner Liderlik ,346 ,044 ,458 7,922 ,000
R=0,458 R?=0,210 P<0,05

Bagimh Degisken: Personel Gii¢lendirme

Tablo 9’daki bulgulara gore regresyon modelinin anlamli oldugu anlagilmaktadir (R=0,458;
R?=0,210; p<0,05). Korelasyon katsay1s1 (R) 0,458 olarak elde edilmistir. Bagiml1 ve bagimsiz degisken
arasinda pozitif yonde orta diizeyde bir iligki bulunmaktadir (f=0,346; p<0,05). Degiskenler arasindaki
basit dogrusal iliskiye iligkin regresyon denklemi personel vizyoner liderlik= 2,738+0,346 (personel
giiclendirme) seklindedir. Analiz sonuglar1 diizeltilmis R? degeri 0,210°dur. Bu degere gore personel
giiclendirmedeki %21’°lik varyansin vizyoner liderlige bagl oldugu goriilmektedir. Analiz sonuglarina
bagh olarak H» kabul edilmistir.

cevapvl [=+0.11

0.07-+ ilefisim

yetkmli [=+0.10
022+ ghtgvenil uyutayd3 [=+o0.2¢

degisiny [=*0.2¢
0.43+1 1isk3

yetknlk] [=+0.32
0. AYzerk3 [=o.es

amlamd [=+0.23

Chi-Square=108.46, df=41, P-value=0.00000, RMSEA=0.083

Sekil 2: Aracilik Analizi Modeli

Arastirmada Orgiitsel ¢eviklik ve vizyoner liderlik arasindaki iligkide personel giliglendirmenin
aracilik etkisinin arastirilmasinda Baron ve Kenny’in yaklasimi kullanilmigtir. Baron ve Kenny
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yaklagimi, bagimsiz degisken ve bagimh degisken arasindaki iligkinin aracit degisken ile birlikte
aciklanmaya calisilmasini ifade etmektedir (Baron ve Kenny, 1986: 1174). Sekil 2°de araciligin tiirtiniin
bulgulamak i¢in yapilan yol analizi sonucunun simgesel gosterimi verilmistir. Yol diyagrami
incelendiginde vizyoner liderlik degiskeninin orgiitsel ¢eviklik (0,050; p<0,01) iizerindeki, personel
giiclendirme (0,037; p<0,01) iizerindeki, orgiitsel ceviklik degiskeninin ise personel giiclendirme
iizerindeki (0,020; p<0,01) yol katsay1 degerlerinin anlaml1 oldugu goriilmektedir. Vizyoner liderlik ve
orgiitsel c¢eviklik arasindaki dogrudan etki degerinin (B=0,426; p<0,05), personel giiclendirme
degiskeninin araci degisken olarak degerlendirilmesi sonucunda ortaya c¢ikan dolayli etki degerinden
(0,50*0,37=0,185) kiigiik olmasi1 sebebiyle kismi aracilik etkisi oldugu sdylenebilmektedir. Bu sonuca
gore kurulan modelin test edilmesi sonucunda aracilik etkisinin oldugu ancak farkli degiskenlerin de bu
aracilikta rol oynayabilecegi sonucuna ulasilmistir. Gelistirilen hipotezlerde H;, H,ve H3 hipotezlerinin
desteklendigi H, hipotezinin kismen desteklendigi belirtilebilir.

5. SONUC ve ONERILER

Bu calismada, Isparta ve Burdur illerinde yer alan alti kamu {iniversitesinde gorev yapan,
akademik ve idari personel statiisiinde c¢alisanlarin personel giliclendirmeye yonelik faaliyetlerin,
vizyoner liderlik ve c¢eviklik arasindaki iliskide aracilik rolii aragtirilmigtir. Personel giiclendirmenin
vizyoner liderlik ve orgiitsel ceviklik arasindaki iliskide aracilik rolii yapisal esitlik modeli ile test
edilmistir. Analiz sonucunda elde edilen sonuca gore, vizyoner liderlik ve orgiitsel ¢eviklik arasindaki
dogrudan etki degerinin (=0,426; p<0,05), personel giiclendirme degiskeninin araci degisken olarak
degerlendirilmesi sonucunda ortaya c¢ikan dolayli etki degerinden (0,50%0,37=0,185) kiigiik olmasi
sebebiyle kismi aracilik etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Degiskenler arasinda gergeklestirilen
korelasyon analizi sonucunda ise; personel giiclendirme ile orgiitsel ¢eviklik 6lgekleri arasinda orta
diizeyde pozitif yonde bir iligki (B= 0,458; p<0,05) bulunmaktadir. Personel gii¢clendirme ve vizyoner
liderlik arasinda orta diizeyde pozitif bir iliski (B= 0,346; p<0,05) oldugu goriilmektedir. Orgiitsel
ceviklik ile vizyoner liderlik arasinda ise pozitif yonde ortay diizeyde bir iliski oldugu saptanmistir (=
0,0,426; p<0,05). Elde edilen bulgularin alan yazindaki bilgiler ve yapilan arastirma sonuglari ile
benzerlik gosterdigi sdylenebilir. Aktas (2021: 129), vizyoner liderligin orgiitsel ¢eviklik iizerinde
etkisinin anlamh oldugunu ve vizyoner liderlik iizerindeki artisin, orgiitsel cevikligi artirdigini,
Ozeroglu ve Kogyigit (2020: 18) hastane ¢alisanlar: {izerinde yaptigi ¢aligmada, vizyoner liderligin
orgiitsel ceviklik iizerinde anlamli ve pozitif yonde bir iligkisi oldugunu, Yilmaz (2023: 1078) hava arac1
kiralama firmalarindaki calisanlar {izerinde gercgeklestirdigi ¢alismasinda vizyoner liderligin orgiitsel
ceviklik iizerindeki etkisinin kismi oldugunu sonucuna varmislardir. Friedman (2020: 7-30)’1n global
sirketleri 6rnek olay gercevesinde ele aldigi calismasinda, isletmelerin tehditlere ve firsatlara karsi hizli
yanit verebilmesi i¢in liderlerin orgiitleri cevik hale getirmeleri gerektigini 6ne silirmiistiir. Personel
giiclendirme ve orgiitsel ¢eviklik arasindaki iligkinin arastirildigi ¢alisma sonuglarina gore ise; Aktan ve
Salepgioglu (2023: 338), personel giiglendirmenin orgiitsel ¢cevikligi pozitif yonde etkiledigi ve orgiitsel
ceviklik algi diizeylerinde pozitif yonde artisa neden oldugu, Seifollahi ve Shirazian (2021: 6), Nouri ve
Mousavi (2020) ve Sajuyigbe ve Ayeni (2023: 50) personel giiclendirmenin 6rgiitsel ¢eviklik {izerinde
anlaml1 bir etkisi oldugu sonucunu elde etmislerdir.

Yapilan analizler ve alan yazindaki calisma sonuglar ile birlikte genel bir degerlendirme
yapildiginda, degisen ve ayn1 zamanda da siirekli yenilenen insan istek ve ihtiyaglari ile bilgi hizli bir
sekilde eskimektedir. Orgiit hedeflerinin gerceklestirilebilmesinde vizyoner liderlerin ¢alisanlar1 karar
alma siireclerinde daha aktif hale getirmesi, iletisim aginin hizli, etkili ve verimli bir sistem icerisinde
olusturulmasi gerekmektedir. Karar alma siireclerine aktif bir sekilde katilan ¢alisanlar fikirlerini 6zgiir
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bir sekilde ifade ettiklerinde meslektaglarindan olumlu yonde aldiklar geribildirimler ile yeteneklerini
gelistirme ve kanitlama ihtiyac1 duyarak kendilerinin gelistirme ve giliclendirme istegi igerisinde
olabilirler. Bunun sonucunda ise orgiit icerisinde inovasyon kiiltiiriiniin saglanmasi gergeklestirilebilir.
Orgiit icerisinde bu gibi faaliyetler ile 6rgiit yapisinin daha esnek olmasini saglayarak orgiitlerin degisen
kosul ve beklentilere daha hizli cevap vermesini saglayarak bireysel ceviklikten orgiitsel geviklik
asamasina gecisi saglayabilir. Bu gecisin saglanmasi ile birlikte isletmeler rekabet avantajini ellerinde
bulundurarak misyon ve vizyonlarimi ger¢eklestirmede onemli bir firsati saglamis olabilirler. Her
calismada oldugu gibi bu calismada da bazi1 sinirliliklar s6z konusudur. Oncelikli olarak ¢alisma belirli
bir bdlgede ve belirli iiniversitelerdeki akademik ve idari personel ile gerceklestirilmistir. Orneklem
seciminde ise kolayda 6rnekleme yontemi secilmistir. Sonraki yapilacak olan ¢aligsmalarda birden fazla
bolgede yer alan iiniversite ¢alisanlar ile arastirmalar gerceklestirilebilir. Bu ¢aligmada nicel arastirma
yontemi kullanilmis olmakla birlikte, bundan sonraki ¢aligmalarda nitel aragtirma yonteminden ya da
nicel arasgtirma yonteminin farkli tekniklerinden yararlanilabilir.

Etik Beyan

“Personel giiclendirmenin vizyoner liderlik ve orgiitsel ¢eviklik arasindaki iliskide aracilik rolii:
Universite calisanlar {izerine bir arastirma” baslhikli calismanin yazilmasi ve yaymlanmasi siireclerinde
Arastirma ve Yaym Etigi kurallarina riayet edilmis ve ¢alisma i¢in elde edilen verilerde herhangi bir
tahrifat yapilmamastir.

Katki Oram1 Beyam

Caligmadaki yazarlarin timii ¢aligmanin yazilmasindan taslagin olusturulmasina kadar tiim
siireglere katki yapmis ve nihai halini okuyarak onaylamistir.

Catisma Beyam

Yapilan bu ¢aligma gerek bireysel gerekse kurumsal/orgiitsel herhangi bir ¢ikar ¢atismasina yol
acmamistir.
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Extended Abstract

The Mediating Role Of Empowerment In The Relationship Between Visionary Leadership And Organizational
Agility: A Study On University Employees

Aim: The purpose of the study is to examine whether there is a mediating effect of empowerment in visionary leaders'
enabling organizational agility.

Literature review: Organizational agility is the ability to thrive in an environment of continuous and unpredictable change,
not only to adapt to change, but also to recognize and seize opportunities that exist in a turbulent/changing environment
(Maskel ,2001: 5). Agility, which is a measure of the ability to react quickly to the market against external stimuli, shows
the overall flexibility of the organization, and the decisions and responses it makes ensure its adaptation to the market (Harraf
et al., 2015: 675). It facilitates the organization's search for and acquisition of new knowledge and enables it to use this
knowledge to develop high quality services and products and to react to the emergence of new competitors (Navarro, Acosta
ve Wensley, 2016: 1544). This characteristic of organizations can enable them to achieve success by taking advantage of
opportunities and new resources emerging in the near and distant environment and enable them to gain competitive
advantage. In this respect, the concept of organizational agility is seen as an important practice related to the survival and
success of organizations (Felipe, Roldan ve Rodriguez, 2016: 4624).

The agility and adaptability of organizations depends on effective leader-employee communication and interaction. To
enable greater flexibility, an agile culture needs to be embedded at all organizational levels. Collaborative behaviors,
participation, open expression of ideas and mutual support for talent development between leaders and employees can be
benefical to increase agility and empowerment. From this point of view, the main starting point of the study is to investigate
the mediating effect of the personnel empowerment factor for the acquisition of organizational agility with the guidance of
the visionary leader.

Visionary leaders, who create a vision with a realistic approach by being aware of their environment, ensure adaptation to
changes by coordinating the organization and focusing on the skills and abilities of employees, thus achieving organizational
agility (Ozeroglu ve Kogyigit, 2020: 20). In the studies examining the mediating effect of organizational agility and
empowerment in national and international literature; concepts such as motivation (Aktan ve Salepgioglu, 2023: 321-342),
resistance to change (Sen ve irge, 2022: 119-148), organizational intelligence (Seifollahi ve Shirazian, 2021: 1-10),
employee relationship management (Sajuyigbe ve Abiodun, 2023: 50-76), and cooperative management (Nouri ve Mousavi,
2020: 7-20) ...were examined. Generally, in the literature on empowerment and visionary leadership, the relationship
between the two variables has been examined (Yilmaz, 2021: 40-58; Tamer, 2021: 240-252). As a result of the literature
review, there is no study on the mediating effect of empowerment on organizational agility and visionary leadership. In this
context, the concepts of visionary leadership, empowerment and organizational agility, which are likely to influence and be
influenced by each other, were chosen as the subject of the study.

Design/Methodology/Approach/Findings: The field study was conducted with academic and administrative staff working in
public universities located in Isparta and Burdur provinces. It was preferred to conduct the field study in universities,
especially because universities are innovative and visionary educational institutions and empowerment practices are
expected to be high. 'Organizational Agility Scale', 'Visionary Leadership Scale' and ‘Empowerment Scale' were used as
data collection tools. In the research, data were collected by convenience sampling method. Online survey technique was
used. The research was carried out with the data obtained from a total of 238 questionnaire forms as a result of the removal
of incomplete and/or faulty questionnaires from the questionnaire returns.

In the study, the reliability of the scales was tested using SPSS 25.0 Package Program, Exploratory factor analyses,
regression and correlation analyses were conducted. Using Lisrel 8.80 Package Program, the mediating role of empowerment
in the relationship between visionary leadership and organizational agility was tested with structural equation model.

According to the results of the analysis, the direct effect value between visionary leadership and organizational agility
(B=0,426; p<0,05) is smaller than the indirect effect value (0,50*0,37=0,185) as a result of the evaluation of empowerment
variable as a mediating variable.

As a result of the correlation analysis between the variables; there is a moderate positive relationship between s
empowerment and organizational agility scales (B= 0,458; p<0,05);there is a moderate positive relationship between
empowerment and visionary leadership (f= 0,346; p<0,05); There was a moderate positive relationship between
organizational agility and visionary leadership (B= 0,0,426; p<0,05).

-778-



