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Bu ¢alisma firmalarin i¢ ve dis ¢evrelerinde yasanan degisikliklere uyum saglama hizina
atifta bulunan kurumsal ¢evikligi incelemekte ve yonetisimin kurumsal ¢evikligi tegvik etme
ya da engellemedeki potansiyel roliinii tartismaktadir. Ceviklik, kuruluslarm ig
ortamindaki mevcut degisiklikleri algilamasi ve ongérmesindeki yetenegi anlamina gelir.
Rekabetci bir ortamda cevikligin 6nemi giiniimiizde genis cevrelerce kabul gormektedir.
Isletmelerin geleneksel politikalar: ve stratejik planlari, savas sonrast yillarn istikrarl
ortaminda iyi bir performans gostermekle beraber, mevcut degisken ortam yeni bir politika
yaklagimint neredeyse zorunlu hale getirmistir. Bu makale, kurumlarin bu yeni ortamda
nasil ¢evik olabilecegini vurgulamaktadwr. Organizasyonlarin dngériilemeyen ve siirekli
degisen bir rekabet ortaminda nasil basarili bir sekilde basa ¢ikabilecekleri konusundaki
sorulart yanmitlama adina mevcut ¢alismanin temel amaci, kabiliyeti, esnekligi, cabuklugu
ve hizlthig tartisan kurumsal ¢eviklik kavraminin tanimini ve kavramsal ¢ergevesini ortaya
koymak, kurumsal ¢evikligin énemini agiklamak ve ¢evikligi saglama adina kullanilan
yéntemleri incelenmektir. Bu baglamda ¢alismada, literatiir taramast sonucunda kurumsal
ceviklik  kavrami agiklanmaya  ¢alisilmigtir.  Temel bulgu, kurumsal ¢evikligin
organizasyonlarin bagarisi i¢in 6nemli oldugu ve gelisen diinyanin getirdigi yogun rekabet
ortanminda kurumlarin varliklarint stirdiirebilmesi icin kurumsal c¢eviklik unsurlarin
anlayarak hareket etmesinin zorunlu hale geldigidir. Calismanin sumirliliklarindan biri
olarak degerlendirilen uygulama eksikligine ragmen arastirma literatiirde onemli bir
eksikligi gidermekte ve sonraki c¢aliymalar ile bu konularla ilgileneceklere yol
gostermektedir.
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This study examines organizational agility, which refers to the speed with which firms
adapt to changes in their internal and external environments, and discusses the potential
role of governance in promoting or hindering organizational agility. Agility refers to the
ability of organizations to perceive and anticipate current changes in the business
environment. The importance of agility in a competitive environment is widely accepted
today. While traditional policies and strategic plans of enterprises performed well in the
stable environment of the post-war years, the current volatile environment has made a new
policy approach almost necessary. This article emphasizes how organizations can be agile
in this new environment. In order to answer the questions about how organizations can
successfully cope in an unpredictable and constantly changing competitive environment,
the main purpose of the present study is to present the definition and conceptual framework
of the concept of organizational agility, which discusses capability, flexibility, agility and
speed, to explain the importance of organizational agility and to examine the methods used
to achieve agility. In this context, the study attempts to explain the concept of organizational
agility as a result of the literature review. The main finding is that organizational agility is
important for the success of organizations and that it has become mandatory for
organizations to understand and act on the elements of organizational agility in order to
sustain their existence in the intensely competitive environment brought by the developing
world. Despite the lack of application, which is considered as one of the limitations of the
study, the research fills an important gap in the literature and guides those who will be
interested in these issues with subsequent studies.
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Extended Summary

Technology, globalization and complexity appear to define the dynamics of success for most organizations in the 21st
century business environment. In stable industries, traditional bureaucratic command and control organizational structures
and management philosophy can be successful, but stable conditions are rare in today's world. Agility and speed in
decision making are becoming essential abilities to deal with volatility and uncertainty. Since it is impossible to know
what threats or opportunities will arise, it becomes imperative for companies to adopt designs and philosophies to access
their greatest assets (people) and the information in people's minds and experiences. Leveraging the vast reservoir of tacit
knowledge of relevant participants to create new knowledge on which to base effective and timely decisions is the key to
long-term success.

The ability of organizations to quickly detect, evaluate and adapt to changes in the internal or external environment defines
agility, which is an economic reality today. Like the jet pilot who must make countless split decisions, any of which could
be fatal, successful business executives must evaluate threats and opportunities, make decisions, and execute those
decisions at high speed. Today, agility is considered the new setting for business development and business recruitment.
Through organizational agility, companies will redesign themselves so that they can gracefully draw on existing resources
to respond quickly to changing business conditions.

In an environment where information can be accessed so quickly and easily, customer demands are constantly evolving
and changing. Businesses may have difficulty adapting to the changing environment and technology in line with these
increasing customer demands and increasing competition. The concept of corporate agility is important as the most
important element for organizations to achieve success in this challenging process.

Institutions operating in an intensely competitive environment apply new management techniques over time in order to
successfully maintain their existence and increase their efficiency. At this point, the concept of corporate agility is one of
the most preferred methods.

The importance of the concept of corporate agility has become better understood in the business world over time and it is
critically important to create this understanding within the organization in order to provide an advantage by providing
quality and fast service to its customers against competitors, especially in an environment where the level of competition
is high, and to respond to customers' demands much more quickly.

In this study, the increasing importance of the concept of corporate agility is mentioned and in order to gain an advantage
against competitors in the increasing competitive environment, corporate agility is used to have employees who can
respond quickly and effectively to customer demands, have a high sense of trust and can take responsibility, and use this
concept effectively within the organization. The necessity of its application as a technique was emphasized.

The concept of corporate agility for businesses is not a management technique that can be completed by applying it once.
It is a technique that must be constantly included in the life cycle of the business and kept alive. In this way, the business
will be advantageous in the long term rather than short-term business results. This is a process that can be achieved by
applying the concept of agility decisively.

The following suggestions for implementation can be offered: The quality of employee performance can be considered
as an indicator of the quality of the outputs of corporate agility practices. It can be said that increasing human capital and
knowledge in order to increase corporate agility can enable performance to be increased.

The concept of corporate agility is implemented within the organization in order to create a team consisting of employees
who can act by taking responsibility and initiative in solving problems and who do not hesitate to make innovative
decisions in order to ensure customer satisfaction by responding to customer demands much faster and more flexibly by
increasing the existing service quality in today's business world. It is clear that adopting and implementing it would be
the right approach.
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Giris

Bu makalede kurumsal ¢evikligin, yonetisimin kavrami igerisinde ne dlgiide 6nemli oldugu {izerinde
durulmakta ve bir firmanin ¢evresinde yasanan degisimlere uyum saglama yetenegini kolaylastirma
veya engelleme durumu degerlendirilmektedir. Evrimsel bir bakis agisiyla, ¢evikligin bir firmanin
uzun vadeli basarisinin ve hayatta kalmasinin kritik bir belirleyicisi oldugu sdylenebilir. 1970'lerden
once biiyiik 6l¢iide mevcut olmayan, kurumsal yonetim ile ilgili literatiir son elli yi1l boyunca
muazzam bir biiylime gostermistir. Bu gelismenin iki énemli nedeni vardir. Birincisi, 1970'lerde
firma ve ajans teorisindeki biiylik entelektiiel atilimlarin kurumsal yonetisimin 6nemini artirmasi ve
alternatif yonetisim diizenlemelerinin nedenleri ve sonuclartyla ilgili hipotezleri test etmek i¢in bir
cerceve saglamis olmasidir. Ikincisi, 1980'lerde diismanca devralmalarm ve kurumsal kontrol
yarigmalarinin yayginlagmasimin ardindan, 1990'larda ve 2000'lerde yiiksek boyutlu kurumsal
skandallar (Enron ve Worldcom gibi) yasanmasi ve kurumsal yonetisim arastirmalarinin cazibesinin
artmasidir (Lehn, 2021).

Amerika Birlesik Devletleri Deniz Kuvvetleri havacilarim konu alan 1986 yapimi “Top Gun”
filminde, karakterler yaklasan bir gorevde “bir hiza ihtiyaglar1 oldugunu” agiklamiglardir. Hava
savasinin yasam ve Oliim miicadelesinde, hiz pilotlara rekabet avantaji saglamakta ve daha fazla hiz
daha iyi olarak algilanmaktadir. Bu noktada modern savas pilotlar1 gerekli ayarlamalar1 yaparak
saniyeler i¢cinde bir firsat penceresi araciligiyla rakiplerine etkili bir yanit verebilmelidir. Modern is
diinyas1 ger¢ek bir yasam ve 6liim miicadelesi olmayabilir lakin tehditler ortaya ¢ikar ve is firsati
pencereleri ¢ok hizli agilir ve kapanir. Diinyanin dort bir yanindaki is diinyasi liderleri, savas pilotlar
gibi tehditlerin ve firsatlarin hizla ortaya ¢iktig1 siirekli degisen ortamlarla kars1 karsiya kalmakta,
basar1 i¢in kritik diizenlemelere ihtiyag duymaktadirlar. Fakat jet avci ucaklarinin aksine,
organizasyonlar 6zel olarak hiz i¢in insa edilmemeleri nedeniyle tipik olarak degisikliklere hizli bir
sekilde uyum saglamak icin gerekli ayarlamalar1 yapamazlar. Aksine tipik organizasyonel
tasarimlarda kat1 liderlik hiyerarsileri, organizasyon yapilari, mevcut ihtiyaclara uymayan bilgi
sistemleri ve yeni fikirlere ya da siireglere direnen ataletli kurum kiiltiirleri ile yiiklenen anti-degisim
uygulamalar1 bulunmaktadir (Scott, 1981:487; Scott ve Davis, 2003). Sonug olarak, bir¢ok kurulusta
anlamli bir degisikligin tanimlanmasi ve uygulanmasi gerekmektedir. Bununla beraber diinya
genelinde mevcut olan bilgi ve veri miktar1 her 13 ayda bir iki katina ¢ikmakta ve uzak olmayan bir
gelecekte bu durumun her 12 saate iki katina c¢ikacagr Ongoriilmektedir (Schilling 2013).
Aragtirmacilar ve uygulayicilar, teknoloji, kiiresellesme ve karmagikligin patlamasiyla giiglenen
degisim oraninin onlarca yildir arttigin1 da gozlemlemislerdir (Salmador ve Bueno, 2007:367; Sena,
2013:61).

Grantham, Ware ve Williamson (2007), 21. ylzyilin degisken ekonomik ortaminda refahin, bir
firmanin piyasa kosullarini siirekli olarak degerlendirme, kurumsal stratejileri yeniden inceleme,
revize etme ve kaynaklart hizla yeniden tahsis etme yetenegine bagli oldugunu ileri siirmektedir.
Siirekli ¢evresel degisim, kurulusun tiim diizeylerindeki kilit oyuncular1 dahil etmek i¢in tasarlanmis
dinamik bir karar verme siirecini tanimlayan igbirlik¢i bir stratejik yonetim gerektirir.

Yirmi birinci ylizyil ile beraber imalat ve hizmet sektorlerindeki organizasyonlar kendileriyle ilgili
dramatik degisiklikler ge¢irmistir. (Zain, Rose, Abdullah ve Masrom, 2005:829). Ceviklik, piyasa
tiirblilanslarima kars1 ¢ikmada orgiitlerin en 6nemli 6zelliklerinden biri olarak bilinir. Etkili bir
yetenek olarak organizasyon ¢evikligi, kurulusun degisen kosullar gerektirdiginde zamaninda,
verimli, hizl ve siirekli degisiklik yapmasim saglar. Ihtiya¢ duyulan bir dinamik yetenek olarak da
bilinen ceviklik, firsatlar1 ve tehditleri algilama, sekillendirme ve ele gecirme, sorunlar1 ¢6zme
hususunda 6nem arz etmektedir (Eisenhardt ve Martin, 2000:1105; Winby ve Worley, 2014:225).
Ceviklik, hem i¢ hem de dis ortamlardaki kapsamli degisikliklere karsi onciil olmanin sonucudur
(Grant, 1996:375). Giiniimiiziin modern ortaminda, her ¢evik organizasyon ayni anda farkli kisa
Omiirli drlinler iiretme, gilinliik {irtinlerini yeniden tasarlama, iiretimi degistirme giiciine sahip
olmalidir. Bu kuruluslar, mevcut stratejiyi yiiriitmek icin gerekli bilgi ve becerileri, organizasyon
sistemlerini, mimariyi ve gerekli deneyimi gelistirmenin yani sira potansiyel yeni yetenekleri
tasarlama ve destekleme yetenegini de gelistirir (Winby ve Worley, 2014:225).
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Cevresel degisiklikler ¢eviklik ihtiyacinin ana nedenleri arasindadir. Degisim, modern rekabetci
cagda orgiitsel slireglerin dogasinda var olan bir 6zelliktir (Sherehiy, Karwowski ve Layer, 2007:445;
Yauch ve Wright, 2007:105). Su anda, ¢ogu kurulus dinamik bir ortamda ¢alismak i¢in biiylik bir
bask1 altindadir ve siirekli degisen olaylar, organizasyonlar {izerinde biiyiik bir etkiye sahiptir. Bu
nedenle, firmalarin rekabet ortaminda bir adim 6ne ge¢gmek ve bunu basarmak icin ¢evik olmalarini
saglayacak yeni bilgileri edinmeleri ve bu bilgileri yonetim siireclerine entegre edebilmeleri
gerekmektedir. Bu calisma, ¢evik organizasyonlarin giiglii ve zayif yonlerinin bilimsel agiklamasi
iizerinde etkili olarak yoneticilerin ve uzmanlarin karar verme siireclerinin sonuglarinin
tyilestirilmesinde yardimc1 olmay1 hedeflemektedir.

Bu ¢alisma, kurumsal ¢evikligi kavramsal olarak incelenmeyi amacglanmaktadir. Akademik literatiir
incelendiginde Tiirkiye’de kurumsal cevikligi kurumsal yonetim kapsaminda ele alan ¢aligma
olmamasi bu ¢alismanin 6zgiin degerini olusturmaktadir. Tiirkiye’deki kurumsal ¢eviklik literatiiriine
katki saglamasi beklenen bu ¢alisma, kurumsal ¢eviklik ve kurumsal yonetim kavramlari {izerine
yayinlanmis c¢alismalar1 inceleyerek giincel diisiinceleri 6zetlemeyi ve ¢alismalardan elde edilen
bilgileri degerlendirmeyi amaclamaktadir.

Calismanin birinci boliimiinde kurumsal ¢evikligin tanimi, kavramsal ¢ercevesi, 6nemi ve c¢evikligi
saglamanin yollar1 ayrintili olarak aktarilmistir. Kurumsal ¢eviklik konusunun kurumsal yonetisim
akademisyenleri i¢in degerli bir konu olarak firma performansinin énemli bir belirleyicisi oldugunu
gosteren anekdot kanitlar1 sunulmustur. Ikinci béliimde ¢eviklik ve kurumsal yonetim kavramlar
beraber ele aliarak arasindaki iliski tartisiimaktadir. Ugiincii bdliimde kurumsal ¢eviklik modeli olan
performans liggeni modeli ele alinmaktadir. Caligsma ile gerceklestirilen literatiir taramasi sonucunda
kurumsal c¢evikligin organizasyonlarin basarisi i¢in etkili oldugu tespit edilmis olup, degisen ve
gelisen diinyanin getirdigi yogun rekabet ortaminda ayakta kalabilmek icin kurumsal g¢eviklik
unsurlarini anlayarak etkilerini artirmanin zorunlu hale geldigi tespit edilmistir.

1. Kurumsal Ceviklik

Cevik terimi; aktif, hizli ve kolay hareket edebilme, hizli ve akilli bir yontemle diisiinme yetenegi
anlamina gelmektedir (Hornby, 2000). Cevik organizasyonlar esnektir ve degisen pazar kosullarina
kars1 yiiksek kabul oranina sahiptir (Hormozi, 2001:132; Yusuf, Gunasekaran, Adeleye ve
Sivayoganathan, 2004:379). Ceviklik pazarin ihtiyaclarina ve gereksinimlerine hizli ve etkili bir
sekilde cevap verilmesini gerektirmektedir (Brown ve Bessant, 2003:707). Cevik organizasyonlar,
ortamdaki degisikliklere, firsatlara ve tehditlere yanit vermek veya bunlara uyum saglamak i¢in
tedarik zincirindeki taktikleri ve operasyonlar1 hizli bir sekilde ayarlama yetenegine sahiptir (Gligor
ve Holcomb, 2013:94). Fliedner ve Vokurka (1997) ¢evikligi, miisteriler i¢in daha fazla kar saglayan
nispeten kisa bekleme siiresinde cesitli miktarlarda diisiik maliyetli nitelikli {irtinlerin basarili bir
pazarlama kabiliyeti olarak tanimlamistir. Prince ve Kay (2003), cevikligin piyasadaki ani ve
beklenmedik degisikliklere bir cevap oldugunu ve miisterilerin fiyat, karakteristik, kalite, miktar ve
zamaninda teslimat gibi bilesenlere gore degisen ihtiyaglarii karsiladiklarini belirtmistir. Gould
(1997), cevikligin eski yontemleri bir kenara birakmak anlamina geldigini ileri stirmiistiir. Dove
(1999), cevikligi belirsiz ve dngdriilemeyen bir i ortaminda hayatta kalabilmek ve gelismek i¢in
kurumsal bir yetenek olarak tanimlamistir. Cevikligin yonetimin yetkinliginin ve bilginin kurumun
ongoriilemeyen ve belirsiz is ortaminda genigleyebilecegi ve gelisebilecegi sekilde etkili kullanimini
temsil ettigine inanilmaktadir. Bu noktada ¢evikligin, organizasyonun is ortaminda hayatta kalmasina
ve ilerlemesine yol agan bir dizi yetenek ve deger oldugu soylenebilir (Khoshsima, 2003).

Haneberg (2011) ¢evikligi, kuruluslarin stirekli degisime uyum saglayarak cevap verdikleri verimlilik
olarak tanimlamustir. Siirekli degisime uyum siirecinde ¢evre, degisimin ger¢eklestigini hissetmeden
tiim organizasyonu yavasca degistirir. Kurumsal ¢eviklik, siirekli degisime cevap veren sayisiz kiigiik
uyarlama yapma yetenegidir. Glinlimiiziin is ortaminda sirketler, kurumlarinin farkli bir ortamda
hayatta kalmasina ve gelismesine olanak taniyan liderligi, sistemleri ve kiiltiirii degistiren kiiciik
artiglarla yanit vermek i¢in ¢evik ve uyarlanabilir olmalidir.

Hamidianpour, Esmaeilpour ve Firoozi (2016), ¢ceviklik terimi konusundaki goriislerini, faaliyetlerini
daha hizl1 ve daha derin bir sekilde yerine getirme yetenegini artiran bir kurumun hizli ve dinamik
4
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eylemleri olarak ifade etmistir. Bu nedenle, mevcut is ortamiyla basa ¢ikmak i¢in, her kurulus farkl
yontemlerle ayni anda {iretim yapabilmeli ve degisiklikleri kabul etmek i¢in etkili bir tepki
gosterebilmelidir, bdylece c¢evik bir kurulus olarak adlandirilabilir (Pan ve Nagi, 2010:668).
Firmalarin uzun vadeli performansi ve hayatta kalmalari, is ortamlarindaki degisikliklere, yani
“cevikliklerine” uyum saglama yeteneklerine baglidir. Belirli bir firma i¢in ¢evikligin degeri biiylik
olasilikla ortamin degisme hizina bagli olacaktir. Ornegin; Amazon, Google, Facebook ve Apple gibi
hizla degisen teknolojilerle karsilasan sirketler i¢in ¢eviklik degerinin, daha kararli ortamlarda ¢alisan
firmalara gore daha yiliksek olmasi muhtemeldir. Ayni sekilde, is ¢evresi degistikce cevikligin
degerinin zamanla degismesi de muhtemeldir. Son yillarda teknoloji, tiiketici tercihleri ve tiiketiciler
ile isletmelerin aligveris yapma bi¢imlerindeki ¢arpict degisiklikler 6zellikle perakende, yayincilik,
ambalajli tiiketim iiriinleri ve finansal hizmetler de dahil olmak {izere ¢esitli sektorlerdeki firmalar
icin kurumsal ¢evikligin degerini arttirmistir.

Cevikligi, bir kurumun kaynaklarii i¢ ve dis kosullarin gerektirdigi sekilde deger yaratma, deger
koruma ve etkili bir sekilde yeniden dagitma ve yonlendirme kapasitesi olarak ifade edebiliriz. Derin
bir belirsizlik oldugunda, ¢evikligin iyi yoneticilerin elinde degerli bir organizasyonel 6zellik olmas1
muhtemeldir. Cevikligi gbz oniinde bulundurmak yoneticilerin daha kaliteli kararlar almasina ve
yonetimin karsilastig1 sorunlar1 daha iyi anlamalarina yardimei olacaktir.

Ceviklik, isletmenin ¢evresindeki ani degisen ve gelisen ortamlarda, daha 6nce tahmin edilemeyen,
fakat karsilasildiginda hizli yanit verebilme becerisi seklinde tanimlanmaktadir. (Akkaya ve Tabak,
2018: 187). Nejatian ve Zarei (2013), ¢evikligin pazarlarin siirekli degisimlerine ayak uydurmak icin
rekabet avantajlarini artirma adina bir kurulusun benzersiz bir yolu oldugunu vurgulamistir. Weber
ve Tarba ise ¢evikligi “yeni gelismeler karsisinda esnek kalma yetenegi” olarak tanimlamaktadir
(Weber ve Tarba, 2014:5).

Girisimci bir yonetim, risk ve belirsizliklere karsi basarili olsa da, pazardaki degisiklikleri etkili bir
sekilde teshis etse de faaliyetleri iyi bir stratejiyle uyumlu olmadig takdirde basariya ulagmasi
zorlagir. Giiclii ¢evik yetenekler ise bir sirketin yeni firsatlar1 degerlendirmesine izin verir. Ancak
cevikligin de firsat maliyetleri vardir ve sadece degerli amaglar i¢in insa edilmelidir. Ozet olarak
ceviklik, bir sirketin rekabet avantaji saglayacak sekilde piyasalardaki oynakligi 6ngérme, algilama
ve bunlara tepki verme yetenegidir.

1.1. Kurumsal Cevikligin Onemi

Yogun rekabet ortam1 igerisinde faaliyet gosteren kurumlar, varliklarini basarili bir sekilde stirdiirmek
ve verimliliklerini artirabilmek i¢in zaman i¢inde yeni yonetim tekniklerini uygulamaktadirlar. Bu
noktada kurumsal ceviklik kavrami en ¢ok tercih edilen ydntemlerin basinda gelmektedir. Is
diinyasinda zaman igerisinde kurumsal ¢eviklik kavraminin 6nemi daha iyi anlasilmis olup, 6zellikle
rekabet seviyesinin yliksek oldugu ortamda rakiplere karsi miisterilerine kaliteli ve hizli hizmet
sunmak suretiyle avantaj saglamak ve miisterilerin taleplerine ¢ok daha ¢abuk bir sekilde cevap
verebilmek i¢in organizasyon igerisinde bu anlayisin olusturulmus olmasi kritik derecede dneme
sahiptir.

Glinlimiizde yonetimler, yogun rekabet ortami icerisinde ¢alisanlarin becerilerini ve yetkinliklerini
artirmak suretiyle hem i¢ hem de dis miisterilerin taleplerine ¢cok daha hizli ve kaliteli yanit
verebilmeyi arzulamaktadirlar. Bunun i¢inde ceviklik c¢alismalarina yonetim politikalar1 arasinda
agirlik vermeye baslamislardir. Bunlarin sonucunda hizli ve kaliteli hizmet anlayisinin saglanmasinin
kolaylagtig1 goriilmektedir.

Cok sayida anekdot kanit1, firmalarin bagarisinin ve hayatta kalmasinin belirleyicisi olarak kurumsal
cevikligin 6nemini gostermektedir. Ozellikle perakende sektdrii teknolojik degisimlerden ve
cevrimigi aligveristen diger sektorlerden daha fazla etkilenerek ¢evikligin 6nemine iliskin ¢esitli
ornekler barindirmaktadir. Ornegin, gectigimiz birkag yil icinde, geleneksel bir magaza zinciri olan
Macy Inc. zayif isletme performansi sebebiyle, yiizlerce magazasini kapatmak durumunda kalmis ve
hisse senedi fiyatinda biiyiik diisiisler yasanmistir. Wall Street Journal’a gore; Macy'nin CEO'su
yonetimin diizene konulmasini tartisirken “masada c¢ok sayida karar vericimiz vardi ve olmasi
gerektigi kadar hizli degildik.” demistir. Macy's'e ek olarak, diger geleneksel perakendecilerin de

5



KURUMSAL CEVIKLIK: KAVRAMSAL BiR CERCEVE

cevresel degisikliklere uyum saglamak i¢in performansinin yavas oldugu iddia edilmektedir (Kapner,
2017).

Asagida yer alan farkli 6rneklerde de gosterildigi gibi kurumsal ¢eviklik anlaminda yeterli diizeye
sahip olmayan bir¢ok sirket pazarlarinda zorluklar ile kars1 karsiya kalabilmektedir;

e Wall Street Journal haberine gore; Hennes & Mauritz (H&M), “koétii sonuglarin altini ¢izmis
ve online satisa geciste rakiplere gore geride kalmistir.” (Chopping ve Chaudhurst, 2017)

e Sears Holding Co. nun bir yoneticisi “magazalara yetersiz yatirim yapma stratejisinin, gelisen
tiiketici ve pazarin ihtiyaglarina cevap veremedigini belirtmistir.” (Peterson, 2017)

e Marketler biriminin olas1 bir satisin1 duyururken, Kroger Co. CEO'su “djjital ortamda daha
hizli hareket etmemiz gerekiyor” demistir (Haddon, 2017).

e Gap Inc.'in eski bagkan1 ve CEO'su Mickey Drexler, “degisim hizint bugiin oldugu gibi hi¢
gormedigini, 10 yil geriye gidebilse, bazi seyleri daha ©nce yapmis olabilecegini
paylagsmistir.” (Safdar, 2017)

e Aecropostale, Inc.'in iflas bagvurusu iizerine raporlama yapan The Post ve Courier, “biiyiik
durgunluktan bu yana, birgok zincir markanin, c¢evrimigi rakiplerdeki ve hizli moda
perakendecilerindeki begeni rekabeti nedeniyle aci c¢ektigini, ayn1 zamanda aligveris
davranisinda sismik degisikliklerle miicadele ettigini ve Aeropostale’nin bu degisen
zamanlara uyum saglamakta yavas kaldigini ifade etmistir.” (D’Innocenzia, 2016)

Kurumsal ¢evikligin temel unsuru, organizasyon boyunca farkli uzmanlik, kiiltiirel kdken, yas,
cinsiyet ve yetenek alanlarindan farkli katilimci koleksiyonuyla zamaninda anlamli diyalogu tesvik
eden siirecler gelistirmektir. Bu siiregler ile beraber kararlar hizli bir sekilde alinabilir ve daha da hizli
bir sekilde uygulanabilir. Firmalar i¢in belirsizlik ve yiiksek risk kosullari altinda karar verme, zor ve
yiiksek riskli kararlara anlamli ve samimi baglilik saglamak icin biiyiik bir engeldir. Is akislarini ve
siireclerini yeniden birlestirmek icin ise dahili olarak kaynak akiskanligi gereklidir.

Bilgiye bu kadar hizli ve kolay ulasilabilen bir ortamda miisterilerin talepleri siirekli gelismekte ve
degismektedir. Isletmeler ise bu artan miisteri talepleri dogrultusunda ve artan rekabet ile beraber
degismekte olan ¢evreye ve teknolojiye uyum saglamakta zorluk ¢ekebilmektedir. Bu zorlu siire¢
icerisinde organizasyonlarin basariya ulasmasi agisindan kurumsal c¢eviklik kavrami 6nem arz
etmektedir.

1.2.Kurumsal Cevikligi Saglamanin Yollari

Orgiitlerin hizli bir degisim yasanan, belirsizligin hizla arttig1 piyasa ortaminda reaktif yaklasimdan

ziyade proaktif bir yaklasimi benimsemesi gerekmektedir. Orgiitlerin olusmakta olan degisimleri

algilamalari, anlamalar1 ve tahmin edebilmeleri gerekmektedir. Orgiitlerin degisime ge¢ kalmadan
yanit verebilmeleri ve degisimi kendi avanajlarina doniistiirmeleri, ¢cevik bir 6rgiit olabilmenin bazi
hususularini sagladiklar1 anlami tasimaktadir. Is diinyasinda meydana gelen degisikliklere ¢evik bir
sekilde cevap verebilme adina oOrgiitlerin bazi1 6zelliklere sahip olmasi gerekmektedir. Bir sirketin
daha ¢evik olabilmesi adina bagvuracagi ve uygulayacagi ilgili 6zellikler asagidaki gibi siralanabilir

(Clark, 2014);

e Kiiciik bahisler konulmasi: Cevik sirketler onlar1 basarili kilan seyleri terk etmemektedir, ancak
is cevrelerinde olup biten degisiklikleri objektif olarak anlamaya ve bu degisikliklerden
yararlanmak i¢in adimlar atmaya odaklanir. Yeni stratejiler genellikle riski beraberinde getirir, bu
yiizden test etme ve deneme yollar1 gelistirilmelidir. Degistirmekten korkuldugunda,
ogrenebilecek kiiclik bahisler koyulabilir. Bu sekilde, pazar degisikligine uyum hizi en {ist diizeye
cikarken risk en aza indirilebilir.

e Sektoriin disindan bilgi edinilmesi: Sektoriin disindaki sirketlerden 6grenmek genellikle daha
iyidir, ¢linkli sektordeki diger kisilerle karsilastirdiginda, potansiyel olarak kalici bir rekabet
avantaj1 saglayabilecek yeni bir sey icat etmek yerine rakipleri kopyalamak cazip gelecektir.

e En akilli miisteriler ile konusulmasi: Cogu yonetici, miisterilerinden 6grenmenin 1iyi bir fikir
oldugunu anlar. Ancak sadece herhangi bir miisteri ile degil, en talepkar ve gelecege yonelik
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miisteriler ile pazardaki degisikliklerin son noktasinda olanlarla konusuldugundan emin
olunmalidir. Onlarin bakis agis1 gelecegi anlamak i¢in anahtar olabilir.

e Stratejik yatirim veya elden ¢ikarma: Sirketlerin sinirli zamani ve kaynaklari vardir. Bu nedenle
ilk ve en kritik liderlik karar1 nereye odaklanilmasi gerektigidir.

e Bir trend belirleyici olunmasi: Gelecekte basarili olmak isteyenler, ne olacagini anlarlar. Bu
nedenle teknoloji, miisteri davraniglar1 ve ihtiyaclari, rekabet ortami, tedarikgiler ve is ortaklari
dahil olmak iizere cesitli kilit alanlardaki degisiklikleri yakindan izlemek kritik derecede
onemlidir (Clark, 2014).

2. Ceviklik ve Kurumsal Yonetim

Glinlimiizde isletmeler siirekli degismekte olan ekonomik kosullar altinda, giderek artan rekabet ve
belirsizlik ortaminin yarattign cok ¢esitli sorunlar arasinda faaliyet gdstermektedir. Isletmelerin
bliylimesi ortaya yeni sorunlar ¢ikarmis, bu durum ydneticilerin faaliyetlerini etkili ve verimli bir
sekilde yerine getirmelerini giliclestirmis ve isletmelerin rekabet giiciinii zayiflatmistir. Biitiin
bunlarin neticesi olarak yonetimde g¢eviklik olgusunun 6nemi ve kurumsal yonetime olan ihtiyag
artmistir.

Kurumsal yonetim, modern isletmelerin ortaya ¢ikarmis oldugu sahiplik ve kontroliin ayrigmasi
gercegi ve bu ayrismanin yarattigr yoneticiler, yatirimcilar ve kreditorler arasindaki c¢ikar
farklilagmas1 ve bilgi asimetrileri neticesinde olusan ortak hareket problemini ve bu problemin
yaratmis oldugu maliyetleri azaltmayr hedeflemektedir. Kurumsal yonetim, karar haklarinin
kuruluslar igindeki gesitli paydaglar arasinda nasil tahsis edildigini tanimlar. Kurumsal Ydnetimin
temel ilkeleri ise genel olarak; “adillik, seffaflik, hesap verilebilirlik ve sorumluluk™ olarak
belirtilmektedir.

Yénetim yapisinin geviklik iizerinde giiclii etkileri vardir. Ornegin dikey seviyeye sahip kural-bagl
hiyerarsik yapilarda uzmanlasma asagiya dogru iner ve bdylece en alttaki bireyler i¢in beceri
gereksinimlerini en aza indirir. Uzun nesline ragmen, hiyerarsi ¢evikligin diigmani olabilmektedir.
Hiyerarsik yapi, yiiksek hacimde ve 6lgekte tanimlanmig bir gorevi yerine getirmede oldukca etkili
olsa da, eszamanli kural katilig1 nedeniyle ciddi sonuglari vardir. Derin hiyerarsiyle ilgili bir probleme
ornek olarak; alttan gelen bilgilerin kolayca iiste akmamasi ve hi¢ ulasmamasi durumu veya
carpitilmis olarak gelmesi sdylenebilir.

Cok boyutlu organizasyon yapilari, duyarliliga ve ele gecirmeye yardimei olabilir. Onemli diizeyde
ademi merkeziyete izin verirler. Ademi merkeziyet¢ci olmanin bir yolu, yetkiler yoluyladir. Bu
yaklagimla yonetim, boliim yeteneklerini ve kaynaklarin varligin1 veya yoklugunu dikkate alarak
belirli boliimlere yeni iirlin gelistirmeyi atar ve gorevlendirir. Yonetim, bu tiir yetkilerin merkezden
atanmasint kontrol ederek, sirketin kaynaklarini degisen pazar ihtiyaglarimi karsilamak iizere
diizenleyebilir ve boylece ¢evikligi artirabilir.

Merkezi ve merkezi olmayan karar vermeyle iligkili dengesizlikleri analiz etmek igin Jensen ve
Meckling (1992) iki tiir bilgiyi birbirinden ayirmaktadir. Ilki aktarilmas1 maliyetli “spesifik bilgi” ve
digeri sifir veya diisiik maliyet seviyesinde aktarilabilen “genel bilgi”. Jensen ve Meckling (1992),
bilginin aktarilmasinin bilgiyi iletmekten daha fazlasini icerdigini ve “fizik kitabinin basit bir sekilde
satin alinmasinin bilgiyi alictya aktarmak icin yeterli olmadigin1 belirtmektedir.” Bilginin basariyla
aktarilabilmesi i¢in, alicinin bilginin dogasina bagli olarak uzun zaman alabilecegi bilgiyi islemesi ve
anlamas1 gerekir. Hizla degisen ortamlarda ¢evikligin 6nemi goz oniine alindiginda, belirli bilgilerin
aktarilmasiyla iligkili uzun kararlar almak olduk¢a maliyetli olabilir.

Hizli ¢evresel degisim donemlerinde, pazarlardaki degisiklikler, teknoloji, tiiketici davranisi ile ilgili
belirli bilgileri aktarmanin maliyeti muhtemelen 6nemli 6l¢iide artacaktir. Bu donemlerde ¢evik karar
vermenin 6zellikle degerli oldugu stirece, merkezi olmayan (yani daha hizl) karar vermenin, merkezi
(yani daha yavas) karar verme konusunda 6diillendirilmesi beklenebilir. Kisacasi Jensen ve Meckling
(1992) tarafindan saglanan cerceve, merkezilestirmenin g¢evikligi engellerken merkezi olmayan
cevrenin bunu kolaylastirmasi nedeniyle, hizli gevresel degisim donemlerinde merkezi olmayan karar
vericilere sahip firmalarin daha iyi bir performans gosterecegi yoniindedir.
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Is diinyas: giiniimiizde tarihte hicbir zaman goriilmedigi olgiide yogun ve hizli bir degisim
gecirmektedir. Kurumsal ¢eviklik metodolijisi ise degisime ayak uydurmay1 basarabilen sirketlerin is
ve Uriin gelistirme siireglerinde tercih ettigi yontemlerden biri olarak karsimiza c¢ikmaktadir.
Kurumsal ¢eviklik anlayisi, teknolojide devrimsel gelismelerin yasandig, is ¢evresinin hizla degistigi
ve kiiresel rekabetin arttig1 yeni donemde kurumsal yonetim agisindan verimli ¢alismayi esas alarak
siirdiiriilebilir katma deger saglamay1 hedefleyen bir yaklasim olarak ortaya ¢ikmistir. Hizla degisen
teknoloji ile ihtiyaglarin ve onceliklerin de ayni hizla degistigi giiniimiiz diinyasinda 6zelde hak
sahiplerinin genelde toplumun menfaati dogrultusunda uzun dénemde ekonomik kazan¢ hedefleyen
kurumsal yonetimin, degisen kosullara hizla adapte olabilme esnekligini temel alan c¢eviklik
yaklagimi gercevesinden ele alinmasi sirketlere kendilerine 6zgii kurumsal yonetim yapisini tesis
etmeleri adina yardimer olabilir.

3. Performans Ucgeni Kurumsal Ceviklik Modeli

Kurumsal ceviklik ile ilgili farkli modeler bulunmakla beraber Performans Uggeni modeli, kurumsal
cevikligi artirmak icin farkli modelleri birlestirmis ve genisletmis bir model olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Performans Uggeni modeli ii¢ ana unsurdan olusmaktadir: Sistemler, liderlik ve kiiltiir.
Performans Uggeni'nin kalbinde, benzersiz becerilere, uzmanliga ve deneyime katkida bulunarak
sistemi gii¢clendiren insanlar bulunur. Performans Uggeni, basar1 6liitleri olarak daha yiiksek ceviklik
ve hiz gereksinimlerini ¢ergevelemektedir (Nold ve Michel, 2016: 342-349).

Sekil 1: Performans Uggeni Modeli

Basan

Kualtar

is Birligi

Liderlik Sistemler

Performans Uggeni konsepti, diinyanin dért bir yanindaki farkli endiistrilerdeki 100'den fazla
organizasyonel vaka caligmasindan ve bu kuruluslarin 50'sinden anket verilerinin istatistiksel
analizinden toplanan gozlemlerden 10 yillik ¢aba birikimini, analizini ve sentezini temsil eder. Bu
coklu kaynaklardan elde edilen nitel ve nicel bilgilerin analizi ile Performans Ucgeni unsurlaria
doniisen kuruluslarin belirli yonleri arasindaki iligkiyi ortaya ¢ikarmistir (Nold ve Michel, 2016: 349).
Nitel analiz ¢er¢evesinde; 100'den fazla firmay1 temsil eden iist diizey is liderlerini kapsayan 10 yillik
vaka ¢alismalarini analiz ettikten sonra, tartismalarda ve belirtilen endigelerde tekrarlanan temalar ve
kayda deger kaygilar belirgin olmaya baglamistir. Nicel analiz ¢ercevesinde ise 2006-2011 yillari
arasinda 50 farkli kurulusun anketlere verdikleri yanitlar derlenmistir. Sonug olarak dinamik ve akici
bir is ortaminda basari icin ii¢ temel 6ge grubu olarak liderlik, sistemler ve kiiltlir tanimlanmustir.

e Liderlik: Performans Uggeni'nin énemli bir bilesenidir. Cevik organizasyonlardaki etkili
liderler, kisisel diizeyde insanlarla etkilesim kurar, anlamli isbirligini kolaylagtirmak ve
giivene dayali1 destekleyici bir caligma ortami1 olusturmak i¢in baskalartyla iligki kurar (LaRue,
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Childs ve Larson 2006). Cevik bir organizasyondaki etkili liderlerin, lider ve organizasyona
0zgii dogal ve benzersiz iletisim ve etkilesim becerileri gelistirmeleri esastir.
e Sistemler: Performans Uggeni'nde sistemler, titiz ve disiplinli liderlik i¢in zemin hazirlayan
kurallar, rutinler ve araglarla kurumsal ¢ergeveyi temsil eder.
¢ Organizasyonun Kiiltiirii: Ortak baglam yaratir, bilgi aligverisini miimkiin kilar veya engeller

ve isbirliginin sinirlarini belirler. Canli bir kiiltiir, ortak bir giindem, dil, diisiince modelleri,

iliskiler ve amag igerir (von Krogh, Ichijo ve Nonaka 2000). Organizasyon kiiltiirii yer¢cekimi

gibi gériinmez bir gii¢ haline gelir.
Ilgili modelin genel arastirma sorusu “Liderlik, sistemler, kiiltiir ve basar1 arasinda iliski var m1?”
olarak tasarlanmistir. Anketin her temasi (liderlik, sistemler, kiiltiir) vaka g¢alismalarinda ilgili
temalarin bilesenleri olarak tanimlanan faktorlere ayrilmistir. Katilimcilar tarafindan degerlendirilen
kurulustaki belirli faktorlerin etki derecesini 6lgmek icin tasarlanmig vaka caligsmalarinda gozlemlere
dayal1 olarak her bir faktor i¢in sorular gelistirilmistir.
Karar verme siireci, organizasyonda bir ¢evikligin ayirt edici yetenegidir (Hamel 2012). Cevik karar
verme i¢in temel yetenekler, i¢ veya dis ortamdaki degisikliklerin erken uyari isaretlerini algilamayz,
ilgili bilgileri tanimlama, damitma ve bir etki yaratmak icin hizli tepki vermeyi igerir. Kararlar
insanlar tarafindan verilir, bu nedenle insanlar Performans Uggeni'nin merkezindedir. Kurulustaki
insanlar sorumludur ve firmanin basarili olmasina katkida bulunmak istemektedir. Cevik
organizasyonlar, geleneksel kati, esnek olmayan ve yavas reaksiyon gosteren teknikler, komuta ve
kontrol yerine kendi kaderini tayin etme, 6zdenetim, 6z inisiyatif ve sorumlulugu kolaylastirir (Hamel
2012).
Basari, ydnetimin nihai amacim temsil eden Performans Uggeni'nin tepesinde yer alir. Basarili
firmalarin performansi sonuglar1 goriiniir kilarak beklentileri karsilar veya asarlar. Performans
Ucggeni modelinde bes dzellik basariy1 belirler; firsatlar1 algilama ve bunlara tepki verme yetenegi
olarak ceviklik, deger yaratmanin On sart1 olarak Orgiitiin stratejiye uyumu, Orgiitsel cekirdek
stirdiiriilebilir rekabet avantajinin temeli olarak yeterlilikler, ekibin isleri yapma motivasyonu ve
orgiitiin smirlarini nasil tanimladig1 ve kullandigina iligkin bilgeligi. Bu 6z nitelikler, bir kurulusun
basarisini artiran ve deger yaratan maddi olmayan gelerini tanimlamaktadir.
Performans Uggeni “The Performance Triangle” calismas1 sonucunda; Kkiiltiiriin, liderligin,
sistemlerin ve basarinin merkezi temalar1 arasinda anlaml iligkilerin varlig1 ortaya konulmustur.
Istatistiksel analiz sonuglar1, bu iliskiler arasindaki korelasyonlarin hipotezlere ve genel arastirma
sorusuna olumlu destek saglayarak 6nemli oldugunu goéstermistir. Sonuglar, liderler ve ¢alisanlar
arasinda yon, performans, inanglar ve smirlar {izerindeki verimli goriismelerin kurulus genelinde
ortak bir niyet yaratmaya yardimci oldugunu gostermistir. Tartigmalar liderler ve ¢alisanlar arasinda
performans beklentileri konusunda ortak bir giindem olustururken bireysel katki ve diyalogun
motivasyonu etkiledigini ve hesap verebilirligi gliglendirdigini géstermistir.

4. Sonuc¢

Kurumsal yonetim literatiiriindeki onemli derecedeki biiylime, farkli yonetisim mekanizmalarinin
nedenleri ve sonuglar1 hakkindaki bilgilerimizi yonetisimin vekalet maliyetlerini azaltmaya yonelik
oldugu perspektifinden ileriye tasimistir. Yapilan ilerlemelere ragmen, bu makale 6lgiilmesi kolay
degiskenlere odaklanmanin ve vekalet maliyetlerini azaltmanmn bir yolu olarak yonetisimin
vurgulanmasinin bize ¢ok dar bir yonetisim perspektifi sagladigimi savunmaktadir. Olgme zorlugu
olan degiskenler, bir¢ok sirket icin uzun donemli performans ve hayatta kalma icin yliksek bir
belirleyici unsur olan kurumsal c¢eviklik 6rneginde oldugu gibi, yonetisimin diger degiskenler
tizerindeki etkisini gizlemistir. Ceviklik uygulamalarina odaklanan ¢alismalar ise kurumsal yonetim,
performans ve hayatta kalma arasindaki iliski hakkindaki anlayisimizi zenginlestirmektedir.

Teknoloji, kiiresellesme ve karmasikligin 21. ylizyill is ortaminda c¢ogu kurulus i¢in basgari
dinamiklerini tanimladig1 goriilmektedir. istikrarli endiistrilerde, geleneksel biirokratik komuta ve
kontrol organizasyon yapilar1 ve yonetim felsefesi basarili olabilir ancak giiniimiiz diinyasinda
istikrarli kosullar nadirdir. Hangi tehditlerin veya firsatlarin ortaya ¢ikacagini bilmek miimkiin
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olmadigindan, firmalarin en biiyiikk varliklar1 olan insanlara ve insanlarin zihinlerindeki ve
deneyimlerindeki bilgilere erismek i¢in yeni felsefeleri benimsemeleri zorunlu hale gelmistir. Etkili
ve zamaninda kararlar1 dayandiracak yeni bilgiler olusturmak i¢in ilgili katilimcilarin genis bilgi
rezervuarindan yararlanmak uzun vadeli bagsarinin anahtaridir. Bu noktada karar verme agisindan
ceviklik, oynaklik ve belirsizlikle basa ¢ikmak icin gerekli bir yetenek olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Kuruluslarin i¢ veya dis ortamdaki degisiklikleri hizli bir sekilde algilama, degerlendirme ve bunlara
uyum saglama yetenegi, glinlimiizde ekonomik bir gergeklik olan ¢evikligi tanimlar. Her biri 6limciil
olabilecek sayisiz kararlar vermesi gereken jet savas pilotu gibi, basarili sirket yoneticileri de
tehditleri ve firsatlar1 degerlendirmeli, kararlar vermeli ve bu kararlar yiiksek hizda uygulamadir.
Aksi takdirde kurulus i¢in 6liimciil olabilecek sonuglar ile karsilasabilirler.

Kurumsal c¢eviklik, cevresel degisiklikler ve yonetim politikalar1 {izerinde etkili olmaktadir.
Yaraticilik i¢in 6zel bir birim olusturmak, yaratici etkinliklerin agamali olarak degerlendirilmesi i¢in
bir mekanizma olusturmak, ¢alisanlari motivasyonel konularda yenilik¢i olmaya tesvik etmek, siirekli
tyilestirme igin sistematik yaklasimlar olusturmak, calisanlar arasinda caligma siirecleri i¢in yeni
yonetim sistemleri kurmak, dinamik egitim sistemlerini glincellemek, ¢alisanlarin teknoloji, yazilim
ve ekipman bilgilerinin giincellenmesi, diisiince kurulusu icin 6zel bir yer tahsis edilmesi, yeni fikirler
saglamak ve bilgi yenilikleri olusturmak kurumun ¢evikligini etkileyen onemli faktorler arasinda
sayilabilmektedir.

Kurumsal cevikligin isletmelerde etkin bir sekilde var olmasi adina izlenen 6nemli modellerden biri
olarak karsimiza ¢ikan “Performans Ucgeni Modeli” arastirma kapsaminda paylasilarak &nemi
tizerinde durulmustur. 21. Yiizyilda ¢eviklik, etkin ve zamaninda karar almay1 kolaylastirmak i¢in
organizasyon genelinde bilgi akisini en iist diizeye ¢ikaracak sekilde kiiltiir, liderlik ve sistemlerin
harmanlamasmna bagldir. Performans Ucgeni modelinin ilgili temalar1, ydneticilerin geleneksel
yontemleri yeniden incelemesi gerektigini gostermektedir. Ayrica performans iiggeni modeli ile
basarili bir kurumsal ¢eviklik diizeyine ulagmak i¢in insan kitlesi kritik bir unsur olarak karsimiza
cikmaktadir.

Bu calismanin sonucu, organizasyonel performansin ve rekabet yeteneklerinin arttirilmasi tizerinde
etkisi olan ¢evikligin etkinliginin 6nemini vurgulamaktadir. Giintimiizde ¢eviklik, is gelistirmenin
yeni yontemlerinden biri olarak kabul edilmektedir. Kurumsal ¢eviklik sayesinde sirketler kendilerini
yeniden tasarlamakta, boylece degisen is kosullarina hizli bir sekilde yanit vermek istedikleri
kaynaklar1 zarif bir sekilde kendilerine ¢ekebilmektedirler. Bu nedenle, gelecegin insan kaynaklari
organizasyonlarmin yetenek yonetimi uygulamalarini giiglendirmek i¢in organizasyonlarinda
ceviklik yaratmalar1 gerektigi ve bunu yapmakta sikint1 yagayanlarin ise organizasyonlarini tehlikeye
sokacaklar1 ongoriilebilir.

Bu calismada, kurumsal ¢eviklik kavraminin giderek artan dnemine deginilmis ve artan rekabet
ortami igerisinde rakiplere karsi avantaj elde edebilmek i¢in miisteri taleplerine hizli ve etkili yanit
verebilen, gliven duygusu yiiksek olan, sorumluluk alabilen ¢alisanlara sahip olabilmek i¢in kurumsal
ceviklik kavraminin organizasyon igerisinde etkin bir yonetim teknigi olarak uygulanmasinin
gerekliligi iizerinde durulmustur. Isletmeler icin kurumsal ceviklik kavrami bir defa uygulanarak
tamamlanacak bir yonetim teknigi degildir. Devamli olarak isletmenin yasam dongiisii icerisinde yer
almasi ve canli tutulmas1 gereken bir tekniktir. Boylelikle kisa vadeli is sonuclarindan ziyade uzun
vade de isletmenin avantajli ¢ikmasi saglanilabilecektir. Bu da ¢eviklik kavramini kararl bir sekilde
uygulayarak ulasilabilecek bir siirectir.

Calisma kapsaminda uygulamaya yonelik su 6neriler sunulabilir;

e (alisanlarinin performansinin niteligi, kurumsal c¢eviklik uygulamalarinin ¢iktilarinin
niteliginin bir gostergesi olarak diisiintilebilir.

e Kurumsal ¢evikligin artirilmasi i¢in insan sermayesi bilgi birikiminin artirilmasinin énemli
oldugu soylenebilir.

e Kurumsal g¢evikligin isletme performansinin yiikseltilmesine olanak saglayabilecegi ifade
edilebilir.

Calismada, kurumsal ¢eviklik kavrami genel bir cercevede incelenmis ve tartisgtimistir. Ozetle,
kavramin 6neminin 2000°li y1llardan itibaren arttig1 ve igletmeler tarafindan daha fazla odaklanildig:
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sOylenebilir. Bu noktada kurumsal ¢evikligi bir biitiin olarak ele alan kurumlarin rekabet ortaminda
bir adim 6nde olacagi diisiiniilebilir. Sonug olarak, degeri her gecen giin daha da anlasilan kurumsal
ceviklik kavraminin 6nemini kurumlarin kavramasi gerekmektedir.

Calismanin smirliliklarindan biri olarak degerlendirilen uygulama eksikligine ragmen, arastirma
literatiirde 6nemli bir boslugu doldurmakta ve bu konularla ilgilenenlere sonraki calismalar i¢in
rehberlik etmektedir. Kurumsal ¢eviklik kavraminin biitiinsel bir bigimde arastirilmasi girisimi ne ilk
ne de son olacaktir. Ancak literatiirde, kurumsal ¢evikligin dinamik yapisini kapsamli bir bi¢cimde ele
alabilecek calismalar agisindan eksiklik devam etmektedir. Kurumsal ¢eviklik kavraminin éneminin
arttig1 giinimiizde kavramin ayrintili olarak ele alinmasi 6nem tasimaktadir. Kurumsal ceviklik
kavrami lizerine yapilacak yeni ¢alismalarda kavramin boyutlarinin karsilikli iligkilerinin ampirik test
ile incelenmesinin literatiire katki saglayacagi soylenebilir.

Sonug olarak giiniimiiz i diinyasinda var olan hizmet kalitesini daha da artirarak, miisterilerin
taleplerine ¢ok daha hizli ve esnek yanit verererek miisterilerin memnuniyeti saglayabilmek icin
sorunlart ¢ozme konusunda sorumluluk ve inisiyatif alarak hareket edebilen, yenilik¢i kararlar
almaktan ¢ekinmeyen calisanlardan olusan bir ekip meydana getirmek i¢in kurumsal g¢eviklik
anlayisinin organizasyon igerisinde benimsenerek uygulanmasinin dogru bir yaklagim olacagi agiktir.
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