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Ozet

Bu ¢aligma doniisiimcii liderlik, orgiitsel ¢eviklik ve kurumsal performans arasindaki
karmagik iliski agini ¢éziimlemeyi amaglamaktadir. Aragtirmanin temel odak noktas,
doniistimcii liderlik tarzinin kurumsal performans iizerindeki etkisinde orgiitsel ¢cevikligin
arac1 (mediator) bir rol iistlenip iistlenmedigini tespit etmektir. Iliskisel tarama modeline
dayal1 nicel bir aragtirma olan calismanin 6rneklemini, Marmara Bolgesi otomotiv
sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde gorev yapan 516 yonetici seviyesindeki
katilimci olusturmaktadir. Elde edilen veriler dogrulayici faktor, korelasyon ve regresyon
analizleri ile test edilmistir. Arastirma bulgulari, doniisiimcii liderligin kurumsal
performans1 ve oOrgiitsel ¢evikligi pozitif ve anlamh diizeyde etkiledigini ortaya
koymustur. Ayrica, orgiitsel ¢evikligin kurumsal performansin gii¢lii bir yordayicisi
oldugu ve doniigsiimcii liderlik ile performans arasindaki iliskide %46,3 oraninda aract rol
iistlendigi ampirik olarak dogrulanmistir. Sonuglar, otomotiv sektériinde siirdiiriilebilir
basar1 i¢in liderlerin organizasyonel esneklik ve hizi artiran birer "¢eviklik mimart"

Orgiitsel Ceviklik, olmalar1 gerektigini gostermektedir.
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Abstract

This study aims to analyze the complex network of relationships between
transformational leadership, organizational agility, and corporate performance. The
primary focus of the research is to determine whether organizational agility plays a
mediating role in the impact of transformational leadership style on corporate
performance. In this quantitative study based on the relational survey model, the sample
consists of 516 manager-level participants working in enterprises operating in the
automotive sector of the Marmara Region. The obtained data were tested using
confirmatory factor, correlation, and regression analyses. Research findings revealed that
transformational leadership affects corporate performance and organizational agility
positively and significantly. Furthermore, it has been empirically confirmed that
organizational agility is a strong predictor of corporate performance and assumes a
mediating role of approximately % 46.3 in the relationship between transformational
leadership and performance. The results indicate that for sustainable success in the
automotive sector, leaders must act as "agility architects" who enhance organizational
flexibility and speed.
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1. Giris

Guniimiiz is diinyasi; teknolojik ilerlemeler, kiiresel rekabetin siddetlenmesi ve pazar dinamiklerindeki
belirsizliklerle karakterize edilen bir VUCA (Degisken, Belirsiz, Karmasik ve Muglak) ortam
ierisindedir. Ozellikle Covid-19 pandemisi ve dogal afetler gibi dngodrillemeyen krizler, isletmelerin
siirdiiriilebilirliklerini ve karlhiliklarin1 ciddi sekilde tehdit etmektedir. Bu dinamik yap1 igerisinde
geleneksel yonetim anlayiglarinin yetersiz kalmasi, isletmeleri dis ¢evreye hizla uyum saglayabilecek
orgiitsel ¢eviklik yetenekleri gelistirmeye ve bu doniisiimii yonetecek doniisiimcii liderlik modellerini
benimsemeye zorunlu kilmaktadir.

Bu ¢alisma, dontistimcii liderlik, orgiitsel ¢eviklik ve kurumsal performans arasindaki karmasik iliski
agini ¢oziimlemeyi amaglamaktadir. Aragtirmanin odak noktasi, doniisiimcii liderlik tarzinin kurumsal
performans tizerindeki etkisinde orgiitsel ¢evikligin araci bir rol {istlenip iistlenmedigini tespit etmektir.
Bu kapsamda “Déniisiimcii liderlik ile &rgiitsel ceviklik iliskisi nasildir? Orgiitsel ¢eviklik ile kurumsal
performans iliskisi nasildir? Doniistimcii liderlik ile kurumsal performans iligkisi nasildir? sorularina
yanit aranmaktir.

Doniistimcii liderligin kurumsal performansi olumlu yonde etkiledigi literatiirde yaygin olarak kabul
gorse de, bu etkinin hangi orgiitsel mekanizmalar araciligiyla (nasil ve neden) gerceklestigi —stratejik
yonetim yazimindaki tabiriyle 'kara kutu' halen tam olarak aydinlatilamamgtir. Ozellikle teknolojinin
hizla doniistiirdiigii, rekabetin ve miisteri taleplerinin anlik degistigi gilinlimiiz VUCA ortaminda,
gelencksel liderlik-performans iliskisi yetersiz kalmaktadir. Bu arastirma, organizasyonlarin degisen
kosullara adaptasyonunu ifade eden '6rgiitsel ¢evikligi' bir arac1 degisken (mediator) olarak modele dahil
ederek bu teorik boslugu doldurmayi amaglamaktadir. Calismanin literatiire en temel katkisi; liderin
olusturdugu vizyonun ve sagladigi entelektiiel tesvikin, dogrudan performansa doniismek yerine,
oncelikle kurumun esneklik, hiz ve cevap verebilme kapasitesini (¢evikligini) nasil insa ettigini otomotiv
sektorii gibi dinamik bir endiistri lizerinden ampirik olarak kanitlamasidir. Bu sayede ¢aligma, liderlik
literatiirli ile stratejik ¢eviklik literatiiriinii biitlinlestirerek, liderlerin kurum performansini salt yonetsel
kararlarla degil, kurumsal ¢eviklik altyapisini insa ederek artirabilecegine dair yeni bir teorik perspektif
sunmaktadir.

Smirlilik ve varsayimlar baglaminda ¢alisma, Marmara Bolgesi Otomotiv Sektoriinde faaliyet gdsteren
isletmelerle ve ¢evrimic¢i anket yontemiyle toplanan verilerle siirlidir. Katilimeilarin anket sorularina
diiriist ve tarafsiz yamit verdikleri, kullanilan Olgeklerin arastirma amacina tam hizmet ettigi ve
orneklemin evreni %95 giiven araliginda temsil ettigi varsayillmaktadir.

2. Kavramsal Cerceve

Bu arastirmada ele alinan degiskenler arasi iligkiler, Kaynak Temelli Yaklasim ve Dinamik Yetenekler
Teorisi perspektifleriyle temellendirilmistir. Kaynak Temelli Yaklasima gore kurumsal performans ve
rekabet istiinliigii, 6rgiitiin sahip oldugu nadir, degerli ve taklit edilemez kaynaklara baglidir. Ancak
hizla degisen dis ¢cevre kosullarinda, duragan kaynaklar rekabet avantaji saglamada yetersiz kalir. Bu
noktada devreye giren Dinamik Yetenekler Teorisi, isletmelerin mevcut kaynaklarini degisen pazar
kosullarina uyum saglayacak sekilde siirekli olarak yeniden yapilandirma, algilama ve doniistiirme
kapasitesine (Orgiitsel ¢eviklige) odaklanir. Bu teorik kurgu baglaminda doniistimcii liderlik; orgiitiin
duragan yapisini kirarak bu dinamik yetenekleri harekete gegiren en kritik 'stratejik katalizor'
konumundadir. Liderin sagladigi ilham ve entelektiiel tesvik (6nciil faktor), orgiitiin dinamik yetenegi
olan orgiitsel ¢evikligi (mekanizma) beslemekte ve dis ¢evreye uyum saglayan bu ¢evik yapi da nihai
olarak yiliksek kurumsal performansa (¢ikti) donlismektedir. Arastirmanin hipotezleri bu teorik
nedensellik zinciri lizerine insa edilmis olup; s6z konusu stratejik zincirin ilk ve yonlendirici onciil
faktoriinii olusturan 'doniisiimeii liderlik' yaklasimi asagida kavramsal boyutlariyla ele alinmaktadir.

2.1.  Doniisiimcii Liderlik

Kaynak Temelli Yaklasim ve Dinamik Yetenekler Teorisi ekseninde kurgulanan arastirma modelinin
ilk temel yap1 tasini ve organizasyonel esnekligi tetikleyen ana bagimsiz degiskenini doniisiimeii liderlik
tarzi olusturmaktadir. Doniistimcii liderlik, bir organizasyon i¢inde degisim ve doniisiimii tetiklemeyi
amaglayan, izleyicilerine ilham vererek onlari ortak bir vizyon etrafinda birlestiren bir liderlik
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yaklagimidir. Kavram ilk kez Downton (1973) ele almis olsa da, teorik olarak sistemlestiren isim James
McGregor Burns (1978) olmustur. Burns, bu tarzi 6diil-ceza dengesine dayal "Etkilesimci Liderlik"ten
ayirarak, liderin takipgilerini ahlaki ve motivasyonel olarak daha iist seviyelere tasidigi bir siire¢ olarak
tanimlamigtir. Burns'e gore doniisiimcii lider, sistemi belli bir vizyon ¢ergevesinde yeni bir diizleme
tasiyan, gelecegi tasarlayan ve 6ngorii sahibi kisidir.

Doniisiimcii liderlik kuramina en biiyiik katkiyr Bernard M. Bass (1985) saglamistir. Bass, Burns’iin
aksine etkilesimci ve doniisiimcii liderlik tarzlarinin birbirinin zidd1 olmadigini, bir liderin her iki
ozellige de sahip olabilecegini savunur. Bass’a gore doniisiimcii liderler, c¢alisanlarin c¢abalarin
ovmekte, O0zgiiven agilamakta ve onlar1 kendi kisisel ¢ikarlariin 6tesinde, organizasyonun amaglari
dogrultusunda ekstra ¢aba gostermeye (beklentilerin Gtesinde performans) giidiillemektedir. Bu liderlik
tarzi, giiniimiiziin VUCA (Degisken, Belirsiz, Karmagik, Muglak) olarak nitelendirilen dinamik is
ortaminda organizasyonlarin siirdiiriilebilirligi i¢in kritik bir rol oynamaktadir.

Doniisiimcti liderlik literatiirii incelendiginde, kavramin temelinde liderin takipgileriyle kurdugu
standart bilirokratik ve 6diil-ceza (etkilesimci) iliskisinin Otesine gegerek, c¢alisanlar1 ortak bir vizyon
dogrultusunda beklentilerin lizerinde ¢aba gostermeye giidiilemesi yatmaktadir. Temelleri Burns (1978)
ve Bass (1985) tarafindan atilan bu yaklasim, modern organizasyonlarda statiikonun kirilarak sistemin
yeni ve vizyoner bir diizleme taginmasin1 merkeze almaktadir.

Farkli teorisyenler doniisiimcii liderligin yapitaslarini gesitli agilardan kavramsallagtirmigtir. Bass ve
Avolio (1994) kurami, doniisiimcii slireci dort temel boyut lizerinden (takipgilerin lideri 6zel bir kisi
olarak kabul edip ona giiven duymasi seklinde tanimlanan ideallestirilmis etki; liderin net ve gekici
hedefler belirleyerek bir vizyon olusturma ve bunu takipgilerine etkili sekilde iletme siireci olarak
tanmimlanan ilham verici motivasyon; calisanlarin mevcut sinirlar1 zorlamasina, inovatif ve yaratici
diisiinmesine olanak taninmasi seklinde tanimlanan entelektiiel tesvik; son olarak liderin her bir ¢alisani
bireysel olarak ele alip onlarin ihtiyaglarimi ve kariyer hedeflerini dikkate almasi olarak tanimlanan
bireysel ilgi) agiklayarak liderin vizyon olusturma ve inovatif diigiinmeyi destekleme roliine
odaklanmistir (Bass & Avolio, 1993; Isaacson, 2011; Geng, 2000; Kark vd., 2003). Podsakoff ve
arkadaslar1 (1996) bu yapiy1 genisleterek, liderin grup amaglarinin kabuliinii saglama ve ¢alisanlardan
yiiksek performans beklentisi igine girme gibi takim ruhunu atesleyen yonlerine dikkat ¢ekmistir. Diger
taraftan Conger ve Kanungo (1998) ise liderin ¢evresel kisitlara ve firsatlara kars1 duyarliligini, kisisel
risk alma Kkapasitesini ve alisilagelmisin disinda (geleneksel olmayan) davramiglar sergileyerek
problemlere kendine has ¢dziimler {iretme becerisini doniisiim siirecinin kalbine yerlestirmistir.

Bagimsiz kuramlar gibi goriinen bu yaklasimlarin ortak sentezi, doniisiimcii liderligin sadece bireysel
bir ilham kaynag1 degil, organizasyonel dayaniklilik ve adaptasyon igin kritik bir mekanizma oldugunu
gostermektedir. Liderin ¢alisanlarini eski yontemleri sorgulamaya tesvik etmesi, hata yapmayr bir
Ogrenme siireci olarak kurgulamasi ve geleneksel olmayan yollar deneyerek vizyonunu eyleme dokmesi;
organizasyonun dinamik ¢evre kosullarina karsi hizla pozisyon alabilmesine olanak tanir. Dolayisiyla,
dondsiimeii liderlik davramiglart biirokratik katiligr eriterek organizasyonlan pasif (reaktif) yapilardan,
degisen kosullar1 firsata ¢evirebilen ve proaktif bir ¢evre olusturan aktif yapilara doniistiiren en temel
teorik itici gii¢ olarak islev gormektedir.

2.2. Orgiitsel Ceviklik

Gliniimiiziin degisken, belirsiz, karmagik ve muglak (VUCA) is ekosisteminde orgiitsel ¢eviklik,
isletmelerin hayatta kalabilmesi ve stirdiiriilebilir rekabet avantaji saglayabilmesi igin temel bir stratejik
yetenek haline gelmistir. Literatiirde ¢eviklik, yalnizca gevresel degisimlere karsi anlik tepkiler vermek
olarak degil pazar firsatlarmi 6nceden sezme, stratejik yonelimi hizla degistirme ve kurum kaynaklarini
kalite veya giivenilirlikten 0din vermeden yeniden yapilanduma kapasitesi olarak
kavramsallastirilmaktadir. Bu baglamda ¢eviklik, statik ve reaktif bir kriz yonetimi yaklasimindan
ziyade, belirsizligi biiyiime firsatina doniistiiren proaktif bir varolus stratejisidir (Goldman vd., 1995;
Sharifi & Zhang, 1999; Holbeche, 2018).

Kavramin tarihsel gelisimi incelendiginde, baslangigta salt tiretim sistemlerindeki esnekligi (¢evik
iiretim) veya yazilim gelistirme siireglerini (¢evik yazilim) ifade eden dar kapsamli operasyonel bir arag
oldugu goriilmektedir. Ancak modern stratejik yonetim anlayisinda ¢eviklik pazarlama, insan kaynaklari

50



Maltepe Universitesi Akademik Bakis Dergisi -Yil: 2026 -Say1:2(1) -Sayfa:48-67

ve finans gibi tiim birimlerin entegre calistigi, kurumun DNA’sina islenmis bir "biitiinsel Orgiitsel
ceviklik" seviyesine evrilmistir. Bu biitiinsel ve dinamik yap1, kurumun operasyonel israfi azaltmasina
ve beklenmedik dis soklara karsi orgiitsel direncini artirmasina dogrudan katki sunar. Dolayisiyla,
doniistimcii liderligin tetikledigi vizyoner ve esnek iklimin somut bir ¢iktis1 olan oOrgiitsel ¢eviklik,
isletmenin degisen miisteri taleplerine hizla yanit vererek pazar payini genisletmesini saglayan en kritik
stratejik koprii konumundadir (Yusuf vd., 1999).

Orgiitsel ¢eviklik boyutlar1 baglaminda, alayazinda orgiitsel geviklik, tek boyutlu operasyonel bir
reaksiyon degil, yetkinlik, cevap verebilirlik, esneklik ve hiz olmak {izere birbirini tamamlayan ve
tetikleyen dort temel stratejik boyutun entegrasyonu olarak ele alinmaktadir. Bu dinamik yapinin 6n
kosulunu ve yapitagini, orgiitiin hedeflerine ulasmasini1 saglayan insan, teknoloji ve siire¢ odakli
yetkinlikleri olusturur. Dinamik kabiliyetler yaklasimiyla da ortlisen bu yetkinlikler, pazar kosullar
degistikce kurumun kendini siirekli yenileme kapasitesini belirler. Yetkin bir altyapinin {izerinde
yiikselen esneklik boyutu ise, degisen pazar taleplerine karst kurumun iiriin, hacim, siire¢ ve is giicii
unsurlarin1 maliyet veya performans kaybi yasamadan adapte edebilme manevra alanimi ifade eder.
Geleneksel teorilerde statik olan kurum yapisini organik ve dayanikli bir forma donistiiren esneklik,
belirsizlik ortamlarinda adeta stratejik bir "sigorta" islevi gorerek diger ¢eviklik boyutlarma zemin
hazirlar (Sharifi & Zhang, 1999; Sharifi & Zhang, 2001).

Kurumun igsel olarak inga ettigi bu esnek ve yetkin kapasite, ancak dis ¢evredeki degisimlerin dogru
algilanip proaktif bir stratejiye doniistiiriilmesiyle rekabet avantaji yaratir. Bu noktada devreye giren
cevap verebilirlik, pazar sinyallerini teshis etme, kararlari degisimin yasandigr noktaya en yakin
seviyede alma ve biirokratik engellere takilmadan eyleme ge¢me siirecini kapsar. Cevikligin adeta
stratejik kalbi olan cevap verebilirlik, hiz faktoriiyle eyleme doniisiir. Cevik orgiitlerde hiz kavramu salt
operasyonel bir acelecilik veya kaliteden taviz vermek anlamia gelmez, aksine bir fikrin dogusundan
pazara sunulmasina, karar alma siireglerinden organizasyonel 6grenme ve geri besleme dongiilerine
kadar gecen toplam siirenin akilli siire¢ tasarimlariyla bilingli bir sekilde kisaltilmasidir (Sharifi &
Zhang, 1999).

Ozetle, yetkinlik ve esneklik kurumun "cevik olabilme potansiyelini" (altyapisini) insa ederken, cevap
verebilirlik ve hiz bu potansiyelin pazarda siirdiiriilebilir bir deger ve rekabet {istlinliigiine
doniistliriilmesini (¢iktisini) saglamaktadir. Bu dort boyutun eszamanlh etkilesimi, sadece pazar pay1
kazanilmasini degil, ayn1 zamanda kurumun beklenmedik krizlere kars1 stratejik direncini artirmasini
temin eder.

2.2.1. Orgiitsel ceviklik kuramlar

Orgiitsel cevikligin teorik arka plani incelendiginde, organizasyonlarin dis ¢evrelerinden yalitilmis
kapali mekanizmalar olmaktan ¢ikip, ¢evreyle siirekli etkilesim halinde olan dinamik agik sistemler
olarak kavramsallastirildig1 goriilmektedir. Sistem Yaklagimi ve daha ileri bir boyutu olan Karmagsik
Uyumcu Sistemler Kurami baglaminda ¢eviklik, kati bir merkezi otoriteye dayanmak yerine,
organizasyonun "kaosun kenar1" olarak adlandirilan esnek bir bolgede kendi kendine organize olabilen
ve Ogrenebilen organik bir yapiya evrilmesidir. Dis g¢evreyle saglanan bu organik entegrasyon
zorunlulugu, Durumsallik Kurami ile de dogrudan ortiismektedir. Kurama gore, karmasiklasan rekabet
ortami, degisen teknolojiler ve miisteri beklentileri gibi gevresel tiirbiilanslar, isletmeleri geleneksel ve
hiyerarsik yapilardan vazgecerek stratejilerine en uygun ¢evik formlar1 (organik yapilari) insa etmeye
mecbur birakmaktadir (Chandler, 1962; Von Bertalanffy, 1968; Holland, 1995).

Cevresel dayatmalara karsi verilen bu yapisal yanitin kuruma rekabet avantaji saglamasi ise igsel
kaynaklarin ve 0grenme kapasitesinin yonetimiyle miimkiindiir. Kaynak Temelli Yaklagim (RBV)
perspektifinden ceviklik, pazardan kolayca satin alinamayan veya kopyalanamayan, kurumun tarihsel
stiregte gelistirdigi nadir ve degerli bir stratejik kabiliyet olarak konumlandirilir. Bu statik varliklarin
hizla degisen pazara uyum saglayacak sekilde siirekli doniistiiriilmesi ve yeniden yapilandirilmasi siireci
Dinamik Yetenekler Yaklagimi ile viicut bulur. Organizasyonun bu yenilenmeyi basarabilmesi, hatalar
tespit edip temel is yapis varsayimlarini kokten degistirebildigi (¢ift dongiilii 6grenme) Orgiitsel
Ogrenme Kurami'nin i¢sellestirilmesine baghdir. Nitekim 6grenen ve dinamik yeteneklere sahip ¢evik
bir yap1, Uriin Yasam Dongiisiiniin her asamasinda (giristen diisiise kadar) belirsizligi ydneterek, iiriiniin
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veya hizmetin dmriinii siirekli yenilenen inovasyonlarla uzatabilmektedir (Levitt & March, 1988; Senge,
1990; Teece vd., 1997; Gergek, 2023).

Sonug olarak, organizasyonlarin bu stratejik yetenekleri kazanip statik bir yapidan gevik bir ekosisteme
gecisi tesadiifi bir eylem degildir. Kurt Lewin'in Planli Degisim Kurami'nda ifade edilen "mevcut
durumun ¢o6ziilmesi, degisimin gerceklestirilmesi ve yeniden dondurma" evreleri, glinlimiiz ¢evik
organizasyonlarinda bir defaya mahsus bir kriz yonetimi degil, siirekli tekrarlanan mikro dongiiler
halinde yasanmaktadir. Organizasyonun eski hiyerarsik aliskanliklarindan siyrilarak ¢evik degerleri
benimsemesi ve bunu kalict bir kiiltiire doniistiirmesi, degisimi bir tehdit olmaktan ¢ikarip firsata ¢eviren
vizyoner bir liderlik anlayisin1 gerektirmektedir. Tiim bu teorik alt yapi, organizasyonlarin ¢evik bir
form kazanarak yiiksek performansa ulasabilmesi i¢in, degisimi orkestra eden "doniisiimcii liderlik"
davraniglarina neden stratejik bir ihtiyag duyuldugunu agikga ortaya koymaktadir (Lewin, 1947).

2.2.2. Orgiitsel cevikligi etkileyen faktorler

Orgiitsel ¢eviklik, salt teknolojik bir yatirnm veya yapisal bir sablon degil, kurumun i¢sel ve dissal
dinamiklerinin karsilikl etkilesimiyle sekillenen ¢cok boyutlu bir ekosistemdir. Bu ekosistemin ingasini
zorunlu kilan birincil tetikleyici, pazar tiirbiilans1 ve rekabet yogunlugu gibi dis ¢evre faktorleridir.
Cevresel belirsizlik ve karmasiklik diizeyi arttikga, kurumlarin hiyerarsik ataletten kurtularak igsel
yeteneklerini ¢eviklestirmesi stratejik bir zorunluluga donlismektedir. Dis cevredeki bu degisim
sinyallerinin hizla algilanip islenebilmesi, biiyiik veri analitigi ve bulut bilisim gibi esnek ve biitiinlesik
bir teknolojik altyapinin varligina baglidir. Ancak bilginin hizli akisi tek basma yeterli degildir. Bu
bilginin zamaninda eyleme doniisebilmesi i¢in kurumun miisteri odakli bir strateji benimsemesi ve karar
alma yetkisini merkeze toplamak yerine capraz fonksiyonlu, organik takim yapilarma dagitmasi
gerekmektedir (Miller & Friesen, 1983; Li vd., 2008).

Ote yandan, giiclii bir teknolojik altyap1 ve esnek bir organizasyon semas1 "ceviklik potansiyeli" sunsa
da, bu potansiyeli gercege doniistiiren asil unsur orgiit kiiltiiri ve insan kaynaklaridir. Cevikligin kok
salabilmesi i¢in seffafligin, siirekli 6grenmenin ve takim basarisinin 6diillendirildigi bir yap1 sarttir.
Ozellikle yenilik¢i fikirlerin denenebildigi ve calisanlarin hata yapmaktan korkmadigi "psikolojik
giivenlik" iklimi, ¢evikligin kiiltiirel zeminini olusturur (Sambamurthy vd., 2003).

Tiim bu teknolojik, yapisal ve kiiltiirel bilesenleri bir araya getirerek ¢eviklik motorunu g¢aligtiran en
temel gii¢ ise liderlik yaklasimidir. Geleneksel "komuta ve kontrol" odakli yonetim tarzlar ¢eviklik
reflekslerini felg ederken, yetki devrine inanan, doniisiimcii ve hizmetkar liderlik stilleri organizasyonun
esneme kapasitesini dogrudan artirir. Doniisiimcii liderler, salt denetleyici bir rol oynamaktan ziyade,
capraz fonksiyonlu takimlarin 6niindeki biirokratik engelleri kaldiran birer "kolaylastiric1” misyonu
uistlenirler. Dolayisiyla ¢eviklik, ¢evresel baskilara karsi teknoloji ve kiiltlirle desteklenen, ancak en
nihayetinde vizyoner liderlerin mimarliginda insa edilen stratejik bir kurumsal performansa doniisiim
stirecidir (Sherehiy vd., 2007).

2.3, Kurumsal Performans ve Olgiim Metotlarimin Stratejik Evrimi

Stratejik yonetim literatiirlinde performans, salt planlanmig bir faaliyetin sonucunda elde edilen nicel
ciktilarin 6tesinde, bir kurumun degisen pazar dinamiklerine uyum saglama ve paydas beklentilerini
karsilama kapasitesini ifade eden ¢ok boyutlu bir olgudur. Performans analizleri bireysel, takim ve
orgiitsel olmak tizere ii¢ farkli analiz birimlerinde incelenmis olsa bile, bireysel diizeydeki yiiksek gayret
ve yetkinliklerin otomatik olarak Orgiitsel basariya doniismedigi bilinmektedir. Bireysel ¢iktilarin
kurumsal bir degere doniisebilmesi i¢in etkin siire¢ yonetimi ve dogru stratejik yonelimlerle
biitiinlesmesi sarttir. Bu baglamda arastirmanin temel odagmi olusturan kurumsal performans,
isletmenin insan, teknoloji ve bilgi gibi tiim kaynaklarm stratejik amaclart dogrultusunda ne derece
etkin ve verimli kullandigin1 ortaya koyan biitlinciil bir basar1 tablosudur. Sadece gegmis faaliyetlerin
muhasebesini yapmakla kalmayan bu yapi, biitgeleme, kaynak tahsisi ve gelecek stratejilerinin rasyonel
bir zeminde kurgulanmasim saglayan, dolayisiyla siirdiiriilebilir rekabet {Uistlinliigli yaratan hayati bir
yonetim aracidir (Burke & Nelson, 2001; Lusthaus vd., 2002; Benn, 2003; Barutcugil, 2004; Ozkan,
2020).
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Kurumsal performansin bu stratejik 6nemi, performans 6lgiim sistemlerinin tarihsel siirecte kokli bir
evrim gegirmesine neden olmustur. Geleneksel olarak 19601 ve 1970'li yillarda hakim olan 6l¢im
yaklasimlari, yatirimmn geri doniis oran1 (ROI) veya ekonomik katma deger (EVA) gibi tamamen
gecmise doniik ve finansal odakli gostergelere dayanmaktaydi. Nesnel ve denetlenebilir olmalarina
ragmen bu yontemler, kiiresellesen rekabet ortaminda miisteri sadakati, iiriin kalitesi ve yenilikgilik
kapasitesi gibi isletmenin gelecekteki basarisini tayin eden "oncii", finansal olmayan gostergeleri goz
ardi ettikleri igin stratejik planlamada yetersiz kalmistir. Diger taraftan, sadece girdi-¢ikti iligkisine
dayanan Veri Zarflama Analizi (VZA) gibi verimlilik odakli nicel yontemler gelistirilmis olsa da,
modern is diinyas1 performansi "ne kadar kar elde edildigi" sorusundan "bu kéara hangi siiregler ve
degerler yaratilarak ulasildigi" noktasina tagimistir (Charnes vd., 1994; Kaplan & Norton, 1996; Coskun,
2007; Bititci vd., 2016)

Bu teorik ve pratik arayislarin bir sentezi olarak, finansal ve finansal olmayan (operasyonel, miisteri
odakli, 6grenme temelli) metotlarin birlikte kurgulandigi ¢ok boyutlu 6l¢iim modelleri 6n plana
¢ikmustir. Geleneksel finansal yontemlerin sinirliliklarini agsmak ve sirketin uzun vadeli stratejisini
somut operasyonel hedeflere doniistiirmek amaciyla Kaplan ve Norton tarafindan tasarlanan "Dengeli
Puan Kart1 (Balanced Scorecard - BSC)", bu evrimin ulastig1 en giincel nokta olup, eldeki arastirmada
da kurumsal performansi 6l¢gmek igin temel alinan kuramsal ¢ergeveyi olusturmaktadir. Arastirmamizda
da kullanilan kurumsal performans 6lcegi alt boyutlarini olusturan “Dengeli Puan Kart1” performansi
dort ana boyutta ele alinmaktadir. Bunlar, “6rgiitiin gegmis faaliyetlerinin ekonomik ¢iktilarim analiz
ederek hissedar beklentilerinin ne dlglide karsilandigini ortaya koyan nesnel bir gosterge islevi gormek
olarak tanimlanan finansal boyut, bir isletmenin hedefledigi pazar segmentlerinde nasil algilandigini ve
stratejik amaglarin miisteri bazli ¢giktilarin1 degerlendiren kritik bir perspektif sunmak olarak agiklanan
“miisteri boyutu”, yoneticilerin hangi operasyonel alanlarda {istiin performans gostermesi gerektigini
belirleyerek kaynaklarin stratejik Onceliklere gore tahsis edilmesini saglamak olarak nitelenen “ig¢
stirecler boyutu”, finansal, miisteri ve ig siire¢ hedeflerine ulasilmasini saglayan stratejik bir kaldirag ve
kurumsal siirdiiriilebilirligin DNA’s1 olarak tanimlanan “6grenme ve gelisme boyutu”dur (Kaplan &
Norton, 1992; Kaplan & Norton, 1996b; Kaplan & Norton, 1999; Eigenmann, 2007).

2.4.  Degiskenler Arasi Iliskiler ve Hipotezlerin Gelistirilmesi

Kaynak Temelli Yaklasim baglaminda, organizasyonlarin karlilik, pazar pay1 ve miisteri sadakati gibi
kurumsal performans c¢iktilarini artirabilmeleri, sahip olduklar1 beseri sermayeyi ne derece etkin
yonettiklerine baglidir. Doniistimcii liderler, salt 6diil-ceza mekanizmalariyla hareket eden geleneksel
yOneticilerin aksine, ¢alisanlara ilham veren bir vizyon sunarak ve onlar1 entelektiiel olarak tesvik ederek
kurumsal hedeflere ulasmada kritik bir ivme yaratirlar. Liderin ¢alisanlarin bireysel ihtiyaglarina
odaklanmasi (bireysel ilgi), takim ruhunu pekistirerek organizasyonel siireglerdeki (i¢ siiregler boyutu)
verimliligi dogrudan artirir. Calisanlarin beklentilerin 6tesinde performans sergilemeye giidiilenmesi,
nihai olarak miisteri memnuniyetine ve finansal basarilara yansimaktadir. Bu teorik iliskiler agindan
hareketle arastirmanin ilk hipotezi su sekilde kurgulanmaistir:

H1: Déniigiimcii liderlik, kurumsal performanst pozitif ve anlamli diizeyde etkiler.

Karmasik Uyumcu Sistemler Kurami'na gore, statik ve hiyerarsik yapilarin dis ¢evredeki soklara
(6rnegin pazar tiirbiilanslarina) hizla yanit verebilmesi oldukca giictiir. Orgiitsel cevikligin insasi,
calisanlarin inisiyatif alabildigi, biirokratik engellerin minimize edildigi ve hata yapmanin bir 6grenme
stireci olarak goriildiigii (psikolojik giivenlik) bir kiiltiirel iklim gerektirir. Doniisiimcii lider, geleneksel
is yapis bigimlerini ve statiikoyu sorgulatarak (entelektiiel uyarim) kurumu bu organik yapiya
kavusturan en Onemli stratejik aktordiir. Liderin vizyonu paylasilan bir amaca doniistiirmesi,
organizasyonun degisimleri algilama, esneklik gosterme ve hizli karar alma yeteneklerini (¢eviklik
boyutlarini) dogrudan beslemektedir. Bu dogrultuda asagidaki hipotez 6ne stiriilmiistiir:

H?2: Déniistimcii liderlik, orgiitsel ¢evikligi pozitif ve anlamli diizeyde etkiler.

Dinamik Yetenekler Teorisi, isletmelerin rekabet avantajim duragan kaynaklarda degil, kaynaklarim
degisen kosullara hizla adapte edebilme (ceviklik) kapasitesinde arar. Ozellikle otomotiv sektorii gibi
teknolojik devinimlerin, ¢ip krizlerinin ve anlik tiiketici egilimi degisimlerinin yasandigi pazarlarda,
operasyonel hiz ve siire¢ esnekligi kurumsal basarinin 6n kosuludur. Cevik bir organizasyon, pazara
yeni iiriin sunma siiresini kisaltarak, kaynak israfin1 6nleyerek ve miisteri taleplerine proaktif yanitlar
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ireterek finansal ve pazar odakli performans gostergelerinde rakiplerinden ayrigir. Cevikligin kurumsal
performans iizerindeki bu teorik etkisi su hipotezle test edilmektedir:

H3: Orgiitsel ¢eviklik, kurumsal performansi pozitif ve anlamli diizeyde etkiler.

Liderlik literatiirtindeki temel sinirliliklardan biri, liderin vizyonunun "hangi mekanizmalar {izerinden"
somut kurumsal performansa doniistiigiiniin agiklanmasinda yasanan bosluktur. Doniisiimcii liderin
sagladigi yiiksek motivasyon ve entelektiiel destek, sihirli bir sekilde dogrudan finansal basar1 yaratmaz;
bu enerji ancak organizasyonel yap1 "¢evik" bir forma doniistiiglinde operasyonel ¢ikti haline gelir.
Bagka bir deyisle liderlik, ¢evikligi insa eden tetikleyici gii¢ iken, orgiitsel ¢eviklik bu liderlik niyetini
miisteri memnuniyetine, hiza ve karliliga aktaran stratejik bir koprii (aktarim mekanizmasi) islevi
gormektedir. Dolayisiyla, liderlik ile performans arasindaki iliskinin tam olarak anlagilabilmesi igin
orgiitsel cevikligin araci bir dinamik olarak modele entegre edilmesi gerekmektedir. Bu kuramsal temele
dayanarak aragtirmanin ana hipotezi su sekilde kurgulanmustir:

H4: Doniistimcii liderligin kurumsal performansa etkisinde, orgiitsel ¢evikligin araci (mediator) rolii
vardir.

3. Arastirmanin Yontemi

Aragtirma iki veya daha fazla degisken arasindaki birlikte degisim varliginmi ve/veya derecesini
belirlemeyi amaclayan iliskisel tarama modeli kullanilan, nicel bir ¢alismadir (Karasar, 2020).
Doniigiimcti liderligin kurumsal performansa ve orgiitsel ¢evikligin iliskisinin incelenmesinin yaninda
orgiitsel ¢evikligin araci roliiniiniin incelendigi ¢aligma kapsaminda olusturulan arastirma modeli Sekil
1°de sunulmustur.

Orgiitsel
Ceviklik
QY
Fa
Donlistimci Kurumsal
Liderlik H1 Performans

Sekil 1: Arastirma modeli

Arstirma modeli ¢ergevesinde gelistirilen hipotezler asagida sunulmustur.

H1: Doniisiimeii liderlik, kurumsal performansi pozitif ve anlamli1 diizeyde etkiler.

H2: Dontisiimeti liderlik, orgiitsel ¢evikligi pozitif ve anlamli diizeyde etkiler.

H3: Orgiitsel ¢eviklik, kurumsal performansi pozitif ve anlamli diizeyde etkiler.

H4: Doniisiimeii liderligin kurumsal performansa etkisinde, orgiitsel ¢evikligin araci (mediator)
rolii vardir.

3.1. Arastirmanmn Orneklemi

Aragtirmanin evrenini Marmara bolgesinde faaliyet gdsteren otomotiv sektériinde hizmet veren
isletmelerde gorev yapan miidiir seviyesi ¢aligsanlart olugturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemi, tesadiifi
olmayan 6rnekleme tekniklerinden olan, kolayda drnekleme metodu ile ulasilan toplam 516 katilimci
olusturmaktadir.

Otomotiv Sanayii Derneginin 2024 yilinda yayimlamis oldugu Otomotiv Sanayii Genel ve Istatistik
Biilteni verilerine gore, otomotiv ana sanayisinde faaliyet gosteren g¢alisanlardan olusan ana kiitle
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(evren) yaklasik 60.000 kisidir (OSD, 2024). Zaman ve maliyet kisitlar1 nedeniyle arastirmada tam
sayim yapmak yerine, ana kiitleyi temsil yetenegine sahip bir 6rneklem hacminin belirlenmesi yoluna
gidilmistir. Bu dogrultuda, Yazicioglu ve Erdogan'in (2014, s. 89) calismalarinda yer alan 'Orneklem
Biiyiikliigii Tablosu' referans alinmustir. ilgili tabloda yer alan istatistiksel parametrelere gore kitlenin
homojen olmadig1 (p=0,5 ve q=0,5 maksimum varyans) varsaymm altinda, %95 giiven diizeyi ve %5
(0,05) ornekleme hatasi pay1r ile 60.000 kisilik bir evreni temsil edebilecek minimum orneklem
biiyilikliigli 381-383 kisi olarak saptanmistir. Gergeklestirilen saha ¢alismasi sonucunda ise hedeflenen
bu minimum sayinin iizerine g¢ikilarak toplam 516 galisandan gecerli veri elde edilmis ve 6rneklemin
evreni temsil kabiliyeti istatistiksel olarak giivence altina alinmustir.

Arastirma orneklemini olusturan 516 katilimcinin sosyo-demografik 6zellikleri incelendiginde; cinsiyet
dagilimimin dengeli oldugu (erkek: %50.,4; kadmn: %49,6) ve katilimcilarin yarisindan fazlasinin (%51,9)
bekar oldugu goriilmektedir. Orneklemin yas ve egitim profili degerlendirildiginde, biiyiik bir
cogunlugun 30-35 yas araliginda (%48,8) ve lisans diizeyinde egitim almis (%75,4) kisilerden olustugu
saptanmistir. Aylik gelir diizeyi agisindan katilimcilarin %64'tiniin 50.000 TL ve iizeri gelir grubunda
yer aldigi belirlenmistir. Mesleki tecriibe baglaminda, katilimcilarin mevcut is yerlerindeki kidemlerinin
agirhikli olarak 0-5 yil (%33,5) ve 6-10 yil (%29,5) araliginda oldugu, is yasamindaki toplam
tecriibelerinin ise daha ¢ok 11-20 y1l (%39,5) bandinda yogunlastig1 tespit edilmistir.

3.2. Veri Toplama Araglart

Verilerin toplanma siirecinde oncelikle, veriler i¢in etik onay Maltepe Universitesi Etik Kurulunun
23.01.2025 tarihli toplantis1 2025 / 02-13 sayili kararinca onayr alimmus olup, katilimcilara arastirma
hakkinda bilgiler sunulmus, aydinlatilmis onamlar1 alinmigtir. Arasgtirmada kullanilan veri toplama seti
¢evrimi¢i hazirlanmis olup, katilimeilarla paylasilmigtir. Veri toplama amaciyla kullanilan anket dort
boliim ve altmisalti (66) sorudan olusmaktadir.

e Birinci boliimde demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik arastirmaci tarafindan hazirlanan
yedi soru yer almaktadir.

e Ikinci béliimde, Bass ve Avolio (2004) ile Podsakoff ve ark. (1996) tarafindan gelistirilen daha
sonra Kog (2023) tarafindan birlestirilerek tiirkgeye uyarlanan (Cronbach’s Alpha; 0,979);
ideallestirilmis etki, ilham vererek giidiileme, entelektiiel uyarim/uygun bir model olma,
bireysel ilgi ve grup amaglarinin kabul edilmesi olarak bes boyut, yirmi alti maddeden olusan
“Déniisiimeii Liderlik Olgegi” yer almaktadir.

e Ugiincii boliimde, Sharifi ve Zhang (1999) tarafindan gelistirilen ve Akkaya ve Tabak (2018)
tarafindan tiirkgeye uyarlanan (Cronbach’s Alpha; 0,917); yetkinlik, esneklik, cevap verme, hiz
olarak dort boyut, on yedi (17) maddeden olusan “Orgiitsel Ceviklik Olgegi” yer almaktadir.

e Doérdiincii boliimde, Kaplan ve Norton (1996a) tarafindan gelistirilen ve Ozgiil (2022)
tarafindan tiirk¢eye uyarlanan (Cronbach’s Alpha; 0,932); finans, miisteri, is siirecleri ve
O6grenme ve gelistirme olarak dort boyut, on alt1 (16) maddeden olusan “Kurumsal Performans
Olgegi” yer almaktadir.

Aragtirmada katilimcilardan ankette yer alan her soruyu 5°1i Likert Olgegi iizerinden siniflandirilmis
olan; 'l=Kesinlikle Katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kararsizim; 4=Katiliyorum; 5=Kesinlikle
Katiliyorum' ifadelerinden kendilerine en uygun olan segenegi isaretlemeleri istenmistir.

4. BULGULAR

Arastirmada degiskenlere iliskin tanimlayici istatistikler, glivenirlik testi igin Cronbach’s alpha analizi
ve dogrulayici faktor analizi, degiskenler arasindaki iliskinin tespiti i¢in Pearson korelasyon analizi ve
son olarak degiskenler arasi etki i¢in regresyon analizi yapilmistir. Analizlerde SPSS 27 ve Amos
programlart kullanilmistir.

4.1. Tammlayic: Istatistikler

Tammlayici istatistikler baglaminda, degiskenlere ait minimum ve maksimum degerler, ortalamalar1 ve
standart sapma verileri Tablo 1’de sunulmustur.
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Tablo 1: Tanimlayici istatistikler

Degiskenler n Minimum Maximum Ortalama Standart Sapma
Déniisiimcii liderlik 516 1,00 5,00 3,7329 ,68180
Orgiitsel Ceviklik 516 1,00 5,00 3,7006 ,64547
Kurumsal Performans 516 1,00 5,00 4,0155 ,55705

Tablo 1°de Déniisiimcii liderlik degeri icin ortalama deger, 3,7329, Orgiitsel ceviklik i¢in ortalama
deger, 3,7006 ve Kurumsal performans igin, 4,0155 oldugu belirtilmistir. Dontisiimcii liderlik 6lgegi
icin standart sapma degeri, ,68180 olarak, Orgiitsel ¢eviklik dlgegi i¢in standart sapma degeri, ,64547
olarak ve kurumsal performans 6l¢egi i¢in standart sapma degeri, ,55705 olarak belirtilmistir.

4.2. Guvenirlik Analizi

Arastirmada kullanilan doniisimci liderlik, orgiitsel ¢eviklik ve kurumsal performans olgeklerinin
giivenirlik analizi sonuglarn Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2: Giivenirlik analizi sonuglart

Olgekler Cronbach's Alpha | Standardize Edilmis Cronbach's Madde sayis1
Alpha Katsayisi

Doniisiimcii Liderlik | ,971 971 26

Orgiitsel Ceviklik ,947 ,947 17

Kurumsal Performans | ,924 ,925 16

Bu ¢ergevede her ii¢ degisken i¢in bulunan Cronbach’h alpha degerleri 0,90’1n iizerinde oldugundan
“yiiksek giivenirlik” seviyesine sahip olduklari tespit edilmistir.

4.3. Dogrulayici Faktor Analizi

Doniistimcii liderlige ait dogrulayici faktdr analizi Sekil 2°de sunulmusgtur. Doniistimcii liderlige ait
dogrulayici faktoér uyum analizi ise Tablo 3’te sunulmustur.

Tablo 3: Doniisiimci liderlige ait dogrulayici faktor analizi uyum tablosu

g{;&iri fyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum g:;fla“a“ Uyum Durumu

7 902,325

Df (p) 289

¥/ df <3 <4-5 3,122 Kabul Edilebilir Uyum
RMSEA | 0<RMSEA<0,05 0,05 < RMSEA < 0,08 0,064 Kabul Edilebilir Uyum
NFI 0,95 <NFI<I 0,90< NFI < 0,95 0,921 Kabul Edilebilir Uyum
NNFI (TLI) |0,95 < NNFI <1 0,90< NNFI < 0,95 0,938 Kabul Edilebilir Uyum
CFI 0,97 < CFI <1 0,95< CFI < 0,97 0,944 Kabul Edilebilir Uyum
IFI 0,95 <IFI <1 0,90< IFI < 0,95 0,945 Kabul Edilebilir Uyum
GFI 0,90 < GFI <1 0,85< GFI < 0,90 0,877 Kabul Edilebilir Uyum
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Sekil 2: Doniistimcii liderlige ait dogrulayici faktor analizi
Orgiitsel ¢eviklige ait dogrulayici faktor analizi Sekil 3’te sunulmustur.
>
D o
S
(e
—. 38

(=2

GD

S =

P s 85
G
(;1 2. cevapl .83

=1
(;."1 3..cevap2
{;;1 4. . cevap3

C16._hi=2

.85
.80

A

C17.. =3

olole

Sekil 3: Orgiitsel ceviklige ait dogrulayici faktor analizi
57



Maltepe Universitesi Akademik Bakis Dergisi -Yil: 2026 -Say1:2(1) -Sayfa:48-67

Orgiitsel geviklige ait dogrulayici faktér uyum analizi Tablo 4’te sunulmustur.

Tablo 4: Orgiitsel ceviklige ait dogrulayici faktor analizi uyum tablosu

gf;ﬁl::eri Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum gzgzl[?lanan Uyum Durumu

. 441,769

Df (p) 112

¥/ df <3 <4-5 3,944 Kabul Edilebilir Uyum
RMSEA 0<RMSEA<0,05 0,05 <RMSEA <0,08 0,076 Kabul Edilebilir Uyum
NFI 0,95 <NFI<1 0,90< NFI < 0,95 0,923 Kabul Edilebilir Uyum
NNFI (TLI) |0,95 <NNFI <1 0,90< NNFI < 0,95 0,938 Kabul Edilebilir Uyum
CFI 0,97 <CFI <l 0,95< CFI<0,97 0,941 Kabul Edilebilir Uyum
IF1 0,95 <IFI<1 0,90<IFI < 0,95 0,941 Kabul Edilebilir Uyum
GFI 0,90 <GFI<1 0,85< GFI1 < 0,90 0,913 Iyi Uyum

Kurumsal performansa ait dogrulayici faktor analizi Sekil 4’te sunulmustur.
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Kurumsal performansa ait dogrulayici faktér uyum analizi Tablo 5’da sunulmustur. Tablo 3, Tablo 4 ve
Tablo 5’te sunulan dogrulayici faktor analizleri (DFA) neticesinde, arastirmanin temel degiskenlerini
olusturan doniisimci liderlik, orgiitsel ¢eviklik ve kurumsal performans O&lgeklerine ait Ol¢liim
modellerinin herhangi bir modifikasyan (iyilestirme) islemine gerek duyulmaksizin verilerle uyum
sagladigi tespit edilmigtir. Modellerden elde edilen tiim uyum indeks degerlerinin akademik literatiirde
ongoriilen “kabul edilebilir” ve “iyi uyum” referans araliklarinda yer aldigi dogrulanmistir.
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Tablo 5: Kurumsal performansa ait dogrulayici faktor analizi uyum tablosu

Uyum Olgiileri | iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum ]})I:;‘r’la“a“ Uyum Durumu

7 400,707

Df (p) 92

v/ df <3 <4-5 4,356

RMSEA 0<RMSEA<0,05  |0,05<RMSEA<0,08  |0,081 Kabul Edilebilir Uyum
NFI 0,95 <NFI <1 0,90< NFI < 0,95 0,918 Kabul Edilebilir Uyum
NNFI (TLI) 0,95<NNFI<I  |0,90< NNFI<0,95 0,916 Kabul Edilebilir Uyum
CFI 0,97 < CFI<I 0,95< CFI < 0,97 0,936 Kabul Edilebilir Uyum
IFI 0,95 <IFI <l 0,90< IFI < 0,95 0,936 Kabul Edilebilir Uyum
GFI 0,90 < GFI <1 0,85< GFI < 0,90 0,910 fyi Uyum

4.4. Korelasyon Analizi

Doniigiimcti liderlik, orgiitsel ¢eviklik ve kurumsal performans arasindaki iliskileri incelemek amaciyla
gergeklestirilen Pearson korelasyon analizi sonuglari Tablo 6’da sunulmustur.

Tablo 6: Degiskenlere ait korelasyon sonuglari

Degiskenler Doniisiimcii Liderlik Orgiitsel Ceviklik Kurumsal Performans

Doniisiimcii Liderlik -

Orgiitsel Ceviklik ,549 -

Kurumsal Performans ,384 ,682 -

Tablo 6 incelendiginde; arastirmanin temel degiskenleri olan doniisiimcii liderlik, orgiitsel ¢eviklik ve
kurumsal performans arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla Pearson korelasyon analizi
gergeklestirilmistir. Analiz sonuglari incelendiginde, modele dahil edilen tiim degiskenler arasinda
pozitif yonde ve istatistiksel olarak anlamli iligkiler saptanmustir (p < .01). Degiskenler arasi iliskiler
degerlendirildiginde; doniisiimcii liderlik ile orgiitsel ¢eviklik arasinda pozitif yonde ve orta diizeyde
anlaml1 bir iligki bulunmustur (r = .549, p <.01). Doniigiimcii liderlik ile kurumsal performans arasinda
da pozitif yonde, gorece diisiik ancak anlaml bir iliski tespit edilmistir (r = .384; p < .01). Orgiitsel
¢eviklik ile kurumsal performans arasindaki iliski incelendiginde ise modeldeki en giiglii iliski olan
pozitif yonde ve orta-yliksek diizeyde anlamli bir korelasyon géze ¢arpmaktadir (r =.682, p <.01).

4.5. Regresyon Analizi

Doniistimcti liderligin ve Orgiitsel c¢evikligin, kurumsal performansa etkisini incelemek {izere
gerceklestirilen “regresyon analizi” sonuglar1 Tablo 7, Tablo 8, Tablo 9 ve Tablo 10’da sunulmustur.

Tablo 7: Doniistimcii liderligin orgiitsel ¢eviklik degiskeni i¢in regresyon sonuglari

Degisken B Std. Error Beta t p-
Sabit 1,759 ,132 13,286 ,000
Déniisiimeii Liderlik ,520 ,035 ,549 14,908 ,000

Bagimli degisken: Orgﬁtsel ceviklik
N=516 R=10,549 R?*= 0,301 F=222242 p<0,001

Tablo 7 incelendiginde; basit dogrusal regresyon analizi sonucunda Déniisiimcii lierligin Orgiitsel
ceviklik ile orta diizeyde ve anlamli bir iliskiye sahip oldugu bulunmustur (R=,549, R?>=,302, p<0,01).
Buna gore sonucunda Doniisiimeii liderlik uygulamalarnin toplam varyansimn  %30,2’sini
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aciklamaktadir. Standardize edilmis beta katsayisi ve t degerleri incelendiginde bagimsiz degisken olan
doniisiimeii liderlik uygulamalarmin bagimli degisken olan Orgiitsel ¢eviklik anlamli bir sekilde
etkiledigi soOylenebilir (t=14,908, p<,001). Kurulan modelinde anlamli oldugu goriilmektedir (F=
222,242, p<0,001).

Tablo 8: Orgiitsel cevikligin kurumsal performans degiskeni icin regresyon sonuglari

Degisken

B Std. Error Beta t p.
Sabit 1,837 ,105 17,570 ,000
Orgﬁtsel Ceviklik ,589 ,028 ,682 21,146 ,000
Bagimli degisken: Kurumsal Performans
N=516 R=0,682 R?= 0,465 F=447,469 p<0,001

Tablo 8 incelendiginde; basit dogrusal regresyon analizi sonucunda Orgiitsel ¢evikligin kurumsal
performans ile orta diizeyde ve anlamli bir iligkiye sahip oldugu bulunmustur (R=,682, R?>=,465,
p<0,01). Buna gore sonucunda orgiitsel ¢eviklik uygulamalarimin toplam varyansin %46,4’tini
acgiklamaktadir. Standardize edilmis beta katsayisi ve t degerleri incelendiginde bagimsiz degisken olan
Orgiitsel ceviklik uygulamalarinin bagimli degisken olan kurumsal performansianlamli bir sekilde
etkiledigi sOylenebilir (t=121,146, p<,001). Kurulan modelinde anlamli oldugu goriilmektedir (F=
447,469, p<0,001).

Tablo 9: Doniistimcii liderligin kurumsal performans degiskeni i¢in regresyon sonuglari

Degisken B Std. Error Beta t Sig.
Sabit 2,843 ,126 22,523 ,000
Déniisiimedi Liderlik | =14 033 384 9,438 000
Bagimli Degisken: Kurumsal Performans

N=516 R=0,384 R?=0,148 F= 89,080 p<0,001

Tablo 9 incelendiginde; basit dogrusal regresyon analizi sonucunda Doniisiimcii liderligin Kurumsal
performans ile orta diizeyde ve anlaml bir iliskiye sahip oldugu bulunmustur (R=, 384, R’=,148,
p<0,01). Buna gore sonucunda Doniisiimcl liderlik uygulamalarinin toplam varyansin %14,6’sin1
acgiklamaktadir. Standardize edilmis beta katsayisi ve t degerleri incelendiginde bagimsiz degisken olan
donisiimcii liderlik uygulamalarinin bagimli degisken olan kurumsal performans anlamli bir sekilde
etkiledigi sdylenebilir (t=9,438, p<,001). Kurulan modelinde anlaml1 oldugu goriilmektedir (F= 89,080,
p<0,001).

Tablo 10: Doniistimct liderligin kurumsal performansa etkisinde orgiitsel gevikligin araci rolii i¢in regresyon
sonuglart

Degisken B Std. Error Beta t D-
Sabit 1,819 ,116 15,684 ,000
Déniisiimeti Liderlik ,011 ,032 ,014 ,355 ,7123
Orgiitsel Ceviklik ,582 ,033 ,675 17,459 ,000
Bagimli Degisken: Kurumsal Performans

N=516 R=0,682 R2= 0,465 F=223,267 p<0,001
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Tablo 10 incelendiginde; doniisiimcii liderligin kurumsal performansa etkisinde drgiitsel ¢evikligin araci
roliinde anlamhi bir iliski saptanmis olup doniisiimcii liderlik uygulasimin kurumsal performansa
etkisinde orgiitsel c¢evikligin araci roliiniin toplam varyansin %46,3’iinii agiklamaktadir (R=0,682,
R?=0,465, p<0,01). Standardize edilmis beta katsayisi ve t degerleri incelendiginde bagimsiz degisken
olan doniisiimcii liderlik uygulamalarinin araci deger olan orgiitsel ¢eviklik uygulamalarindan anlaml
bir sekilde etkilendigi sdylenebilir. (t=,355, p<,001). Kurulan modelinde anlamli oldugu goriilmektedir
(F= 223,267, p<0,001).

5. Tartisma

Marmara Bolgesi otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin 516 ¢alisanindan elde edilen
verilerle yiiriitiilen bu arastirma, doniisimci liderlik, orgiitsel g¢eviklik ve kurumsal performans
arasindaki nedensellik mekanizmasini1 deneye dayali olarak ¢oziimlemistir. Analizler neticesinde test
edilen hipotezlerin tamami kabul edilmis olup elde edilen bulgular literatiirle karsilastirmali olarak
asagida tartisilmigtir.

Tammlayici bulgular ve sektdrel goriiniim baglaminda arastirma sonuglari, katilimeilarin dontisiimeii
liderlik (3,73), orgiitsel ¢eviklik (3,70) ve kurumsal performans (4,01) algilarinin "yiiksek" diizeyde
oldugunu ortaya koymustur. Kurumsal performansin en yiiksek ortalamaya sahip olmasi, sektdrdeki
uluslararasi kalite standartlar1 ve tedarik zinciri baskilarmin yarattigi performans odakl kiiltiiriin bir
yansimasidir. Bu bulgular, liderin takipgilerini ortak bir vizyonda birlestirdigini savunan Burns (1978)
ve bu siireci performans c¢iktisiyla iligkilendiren Bass (1985) calismalariyla kuramsal bir uyum
sergilemektedir.

H1: Déoniigiimcii liderlik, kurumsal performanst pozitif ve anlamli diizeyde etkiler.

Aragtirmanin ilk hipotezi (H1) dogrultusunda, doniisiimeii liderligin kurumsal performans lizerinde
pozitif ve anlaml1 bir etkisi oldugu dogrulanmistir (B = 0,314). Bu sonug, liderin vizyoner ve bireysel
destek sunan yaklagimlarmin organizasyonel basariy1 dogrudan artirdigini gostermektedir. Ayrica elde
edilen bulgu, literatiirde Northouse (2016) ve Avsuz'un (2024) bulgulariyla paralellik gostermektedir.
Ancak bu arastirmanin bulgulari, klasik liderlik ¢alismalarindan farkli olarak otomotiv sektorii
baglaminda su gercegi tartismaya a¢maktadir: Yiiksek sermaye ve teknoloji gerektiren bu sektorde
liderlerin sadece maliyet odakli (etkilesimei) davranmalar performansi artirmada yetersiz kalmaktadir.
Kaynak Temelli Yaklasim ekseninde degerlendirildiginde, liderin c¢alisanlara sundugu ilham ve
entelektiiel tesvik, kopyalanamaz bir orgiitsel iklim yaratarak kurumsal performansi (6zellikle miisteri
tatmini ve i¢ siirecler baglaminda) dogrudan yukar1 ¢ekmektedir.

H?2: Doéniistiimcii liderlik, orgiitsel ¢evikligi pozitif ve anlamli diizeyde etkiler.

Ikinci hipotez (H2) test sonuglarina gore, doniisiimcii liderlik orgiitsel cevikligi giiclii bir sekilde
yordamaktadir (B = 0,520). Literatiirde Balc1 ve Erbay (2021) ile Werder ve Maedche (2018)'nin
caligmalarinda da benzer pozitif iliskiler saptanmistir. Bu bulgunun arkasindaki teorik tartigma sudur:
Geleneksel ve hiyerarsik yapilarin hakim oldugu isletmelerde degisime cevap verme hizi disiiktiir.
Doniistimcti liderler, ¢alisanlar1 statiikoyu sorgulamaya iterek (entelektiiel uyarim) ve inisiyatif
almalarin1 saglayarak biirokratik katiligi esnetmektedir. Karmasik uyumcu sistemler teorisinin de
Oongordiigi gibi, bu liderlik tarzi kurumu kat1 bir makine olmaktan ¢ikarip, ¢evresel krizlere (6rnegin
tedarik zinciri veya c¢ip krizleri) hizla cevap verebilen esnek ve organik bir ¢eviklik merkezine
donistiirmektedir (Werder ve Maedche, 2018).

H3: Orgiitsel geviklik, kurumsal performansi pozitif ve anlamli diizeyde etkiler.

Aragtirmanin ii¢lincli hipotezi (H3) baglaminda, orgiitsel g¢evikligin kurumsal performans lizerinde
modeldeki en giiclii etkiye sahip oldugu bulunmustur ( = 0,589 - 0,675 araligi). Bu gii¢lii nedensellik,
Yang ve Lui (2012)'nin ¢evikligin firma performansint dogrudan ve yiiksek oranda artirdig1 yoniindeki
ampirik sonuglariyla tam bir uyum ig¢indedir. Bu durum, Dinamik Yetenekler Teorisi ile agiklanabilir.
Otomotiv sektoriindeki elektrikli ara¢ doniisiimii gibi radikal pazar degisimlerinde, sadece mevcut
kaynaklara sahip olmak (statik yapi1) yeterli degildir. Hiz, cevap verebilirlik ve siire¢ esnekligi gibi
dinamik yeteneklere (¢eviklik boyutlarina) sahip olan isletmeler, tiretim maliyetlerini diisiirme, pazara
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rakiplerinden Once {iriin sunma ve miisteri sadakatini artirma (performans boyutlari) konusunda agik bir
stratejik iistlinliik saglamaktadir.

Dinamik Yetenekler Teorisi ekseninde, liderin sagladig1 vizyon tek basina finansal veya miisteri odakli
basariy1 garanti edemez. Donlisliimcii liderin davraniglari, organizasyonun hiyerarsik ataletini yenmesini
ve stireclerini hizlandirmasini (¢evikligini) sagladigi 6l¢iide performans ¢iktilarina yansiyacaktir. Baska
bir deyisle, orgiitsel ¢eviklik, liderin niyetinin ve vizyonunun kurumsal basariya doniistiigii operasyonel
bir kdpriidiir. Bu kuramsal temele dayanarak arastirmanin ana hipotezi su sekilde kurgulanmistir:

H4: Doniisiimcii liderlik ile kurumsal performans arasindaki iliskide orgiitsel ¢evikligin aract
(mediator) rolii vardir.

Aragtirmanin 6zgilin degerini olusturan ve ¢alismanin temel arastirma sorusuna yanit veren H4 hipotezi
kabul edilmis ve orgiitsel ¢evikligin, doniisiimcii liderlik ile kurumsal performans arasinda tam araci
(full mediator) rol iistlendigi kanitlanmistir (R?>=0,465). Bu bulgu, liderligin performansi sadece
dogrudan degil, organizasyonu daha g¢evik bir yapiya doniistiirerek "dolayli" olarak da artirdigim
kanitlamaktadir. Ayrica elde edilen bulgu, Avsuz'un (2024) sektorel bulgularini desteklemekle birlikte,
stratejik yonetim literatiiriine su kritik tartigmay1 sunmaktadir: Liderin iyi niyetli vizyonu ve ¢alisanlari
motive etmesi, kurumsal performansa sihirli bir sekilde dogrudan yansimaz. Liderin sagladigi bu
entelektiiel ve motivasyonel enerji, ancak organizasyonel yap1 "¢evik" bir forma (hizli karar alabilen,
esnek iiretebilen bir yapiya) biiriindiigiinde finansal ve pazar odakli somut performans ¢iktilarina
doniismektedir. Kisacas1 ¢eviklik, vizyoner liderligi ticari basariya baglayan zorunlu bir koprii ve
dinamik bir mekanizmadir.

Ampirik bulgular hem Kaynak Temelli Yaklasim’i (Barney, 1991) hem de Dinamik Yetenekler
Kurami’n1 (Teece, 2007) desteklemektedir. Yukl (2013) ve Bass (1985) gibi onciilerin belirttigi liderlik
katalizorli, modern is diinyasinda artik "¢eviklik" kanali tizerinden akmaktadir. Geleneksel biirokratik
yapilarla yonetilen tesislerde bireysel gayret yiiksek olsa dahi, kurumsal g¢eviklik zayif kaldiginda
basarinin kalici olmadigi anlagilmaktadir. Sonug olarak ¢eviklik, liderlik tarafindan insa edilen ve taklit
edilmesi zor bir dinamik yetenek olarak siirdiiriilebilir performans istiinliigii saglamaktadir.

6. Sonug ve Oneriler

Bu aragtirma, yonetim ve organizasyon literatiirinde doniisimcii liderlik, o6rgiitsel ¢ceviklik ve kurumsal
performans degiskenlerini biitiinciil bir nedensellik modeli ger¢evesinde bir araya getiren sinirli sayidaki
calismadan biri olmasi bakimindan stratejik bir 6neme sahiptir. Mevcut literatiir tetkik edildiginde,
liderlik tarzlariin performansa etkisi veya cevikligin operasyonel ¢iktilar {izerindeki rolii siklikla ayr
ayr1 ele alinmis olsa da, orgiitsel ¢evikligin bu iki yapr arasindaki koprii (araci) roliinii ampirik bir
diizlemde ve 6zellikle Tiirkiye ekonomisinin lokomotifi olan otomotiv sektorii baglaminda ¢6ziimleyen
kapsaml1 bir model boslugu goze carpmaktadir. Bu ¢aligma, s6z konusu boslugu doldurarak, liderlik
vizyonunun ancak ¢evik bir organizasyonel yap1 lizerinden siirdiiriilebilir performansa doniisebilecegini
kanitlamis ve literatiirdeki bu teorik entegrasyon eksikligini gidermistir.

Bu ¢alisma, otomotiv sektoriinde doniisiimeii liderlik uygulamalarinin kurumsal performans tizerindeki
etkisini ve bu sliregte orglitsel ¢evikligin araci roliinii belirlemeyi amaglamistir. Elde edilen bulgular,
stratejik yonetim ve liderlik literatiiriine nemli katkilar sunmakta olup, sonuglar ve bu sonuglar 1s1g¢inda
gelistirilen Oneriler asagida sunulmustur.

Aragtirma kapsaminda Marmara Bolgesi otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren 516 calisandan elde
edilen verilerin analizi sonucunda, gelistirilen modeldeki tiim hipotezlerin desteklendigi goriilmiistiir.
Aragtirmanin ilk temel sonucu, doniisiimcii liderlik uygulamalarinin kurumsal performans {izerinde
pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugudur. Bu durum, liderlerin vizyoner yaklasimlarinin, ¢aliganlar
motive etmelerinin ve bireysel destek sunmalarinin, organizasyonun hem finansal hem de operasyonel
basar1 ¢iktilarimi dogrudan artirdigimi kanitlamaktadir. Otomotiv gibi yiliksek sermaye yogun ve
rekabetci bir sektorde, liderin "ilham verici motivasyon" ve "entelektiiel uyarim" saglamasi, kurumsal
hedeflere ulagsmada kritik bir kaldira¢ gorevi gérmektedir.

Ikinci olarak, doniisiimcii liderligin orgiitsel geviklik iizerinde oldukgca giiglii bir etkisi tespit edilmistir.
Doniisiimcti liderler, hiyerarsik katiligi esneterek ve ¢alisanlari inisiyatif almaya tesvik ederek
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organizasyonun hiz, esneklik ve cevap verebilirlik gibi ¢evik yetkinliklerini gelistirmektedir. Bu bulgu,
cevikligin sadece teknolojik bir altyapt meselesi olmadigini, ayn1 zamanda liderlik tarziyla sekillenen
kiiltiirel bir doniisiim oldugunu ortaya koymaktadir.

Aragtirmanin en dikkat ¢ekici sonuglarindan biri, orgiitsel ¢evikligin kurumsal performans tizerindeki
etkisidir. Analiz sonuglari, ¢evikligin performansin en giiglii yordayicilarindan biri oldugunu
gostermistir. Degisimi proaktif olarak algilayan ve buna hizla adapte olan otomotiv isletmeleri, pazar
paymi koruma ve operasyonel verimliligi artirma noktasinda rakiplerine goére anlamli bir istlinliik
saglamaktadir.

Son olarak, orgiitsel cevikligin dontsiimct liderlik ile kurumsal performans arasindaki iligkide
istlendigi aract rol ampirik olarak dogrulanmistir. Bulgular, doniisiimci liderligin  kurumsal
performansa olan etkisinin yaklasik % 46,3iiniin Orgiitsel ceviklik aracilifiyla gergeklestigini
gostermektedir. Bu sonug, liderligin performansa doniisebilmesi icin organizasyonun "gevik" bir
¢alisma modeline ihtiya¢ duyduguna isaret etmektedir. Baska bir ifadeyle, doniisiimcii bir liderin varlig
tek basina yeterli olmamakta, liderin bu enerjiyi organizasyonu daha esnek, hizli ve duyarli hale
getirerek performansa tasimasi gerekmektedir.

Teorik ve Ozgiin katkilar baglaminda arastirmanin sonuglari, dinamik kapasiteler teorisi ve kaynak
tabanli goriis gibi temel yonetim kuramlarmma Marmara Bolgesi otomotiv sektorii 6rnegi lizerinden ii¢
temel 6zgiin katki sunmaktadir:

e Liderligin Sinirlarin1 Genisletmek: Liderlik etkisinin sadece motivasyonel bir unsur degil, ayni
zamanda organizasyonu "¢eviklestiren" yapisal bir degisim Onclisii olabilecegimevcut arastirma
bulgulartyla desteklenmistir.

e Cevikligin "Stratejik Aktarim" Rolii: Orgiitsel ¢evikligin sadece operasyonel bir "hiz" unsuru
degil, liderlik vizyonunu performansa kanalize eden %46,3'liik bir koprii (aract mekanizma)
oldugu ortaya konularak, literatiirdeki "dolayli etki" tartigmalarina yeni bir ampirik kanit
sunulmustur.

e Sektorel Paradigma ve Uygulama: Ozellikle Tiirkiye ekonomisinin lokomotifi olan Marmara
otomotiv sektoriinde, artan rekabetin, tedarik zinciri kirtlmalarmin ve teknolojik devinimlerin
basarili yonetilebilmesi igin yoneticilerin birer "geviklik mimar1" olarak hareket etmeleri
gerektigi teorik diizlemde temellendirilmistir.

Bu bulgular 1s181inda, siirdiiriilebilir basar1 igin isletmelerin sadece liderlik yetkinliklerine yatirim
yapmalari yeterli degildir. Bu liderlik enerjisini somut ¢iktiya doniistiirecek ¢evik altyapilarin kurulmast,
sektoriin kiiresel rekabet giiciinii korumasi1 adina kaginilmazdir.

6.1. Oneriler

Arasgtirmanin ampirik bulgulari, 6zellikle belirsizligin yiliksek oldugu otomotiv sektdriinde isletme
yOneticilerine ve karar vericilere stratejik bir yol haritasi sunmaktadir. Elde edilen en net sonug,
kurumsal performansi artirmak isteyen organizasyonlarin mutlak suretle 'Doniisiimcii Liderlik' modelini
benimsemeleri gerektigidir.

Doniigiimcti liderler, entelektiiel tesvik ve bireysel ilgi yoluyla ¢alisanlar1 statiikoyu sorgulamaya ve
inisiyatif almaya yonlendirerek, onlart sadece birer 'uygulayici' olmaktan ¢ikarip 'degisim elgisi' haline
getirmektedir. Calisanlar iizerindeki bu motivasyonel etki, organizasyonun hantal yapilardan
kurtulmasim ve birer '¢eviklik merkezi' gibi caligmasimi saglamaktadir. Netice itibariyla, hizi, esnekligi
ve cevap verebilirligi (¢evikligi) i¢sellestirmis bir ¢alisan profili olusturmanin yolu, liderlerin ilham
verici ve vizyoner bir tarz sergilemesinden ge¢mektedir. Y oneticiler, performansi sadece maliyet odakli
degil, sistemi esneten ve c¢alisan potansiyelini ¢eviklige doniistiiren bu liderlik DNA’s1 {izerinden
kurgulamalidir.

Aragtirmadan elde edilen teorik ve ampirik bulgular 1s18inda, hem sektér uygulayicilarina hem de
gelecek caligmalara yonelik dneriler asagida maddeler halinde sunulmustur.

Arastirmanin ampirik bulgularia dayanilarak, otomotiv sektorii yoneticilerine yonelik su pratik dneriler
gelistirilmistir:
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e Aract Etki Bulgusuna Dayali Yapisal Doniisiim Onerisi: Arastirma sonucunda orgiitsel
cevikligin, liderlik ve performans arasinda % 46,3 oraninda gii¢lii bir tam araci role sahip oldugu
kanitlanmistir (H4). Bu bulguya dayanarak, otomotiv sektorii yoneticilerinin liderlik
vizyonlarm salt satis veya kar hedefleri (performans) iizerine kurgulamamalar1 gerektigi
goriilmektedir. Karar vericilerin Oncelikle departmanlar arasi silolar1 yikarak bilgi akisim
hizlandirmalari ve ¢apraz fonksiyonlu ekipler (¢evik takimlar) kurarak organizasyonel altyapiy1
esnetmeleri 6nerilmektedir. Liderlik enerjisi ancak bu ¢evik mekanizmalar insa edildikten sonra
somut performansa doniigebilecektir.

e Déniisiimcii Liderlik-Ceviklik Iliskisi (H2) Baglaminda insan Kaynaklar1 Onerisi: Liderligin
¢evikligi anlamli diizeyde yordadigi bulgusundan hareketle (H2); isletmelerin salt teknik
yetkinliklere yatirim yapmak yerine, yoneticilerini 'dontisiimcii liderlik' (6zellikle entelektiiel
tesvik ve bireysel ilgi) alaninda egitmeleri gerektigi sonucuna varilmistir. Kurum igi terfi ve
yOnetici atamalarinda, adayin sadece operasyonel basarisina degil, takimina inisiyatif alma alani
taniyan ve hata yapmayir Ogrenme silireci olarak goren 'psikolojik giivenlik' ortamini
saglayabilme kapasitesine oncelik verilmelidir."

6.2. Arastirmamn Kisithliklar

Her ne kadar bu aragtirma literatiire ve sektorel uygulamalara 6nemli katkilar sunsa da, bulgularin
degerlendirilmesinde dikkate alinmasi gereken bazi metodolojik ve kavramsal kisithliklar
bulunmaktadir. Ilk olarak, arastirmanin evreni ve drneklemi yalnizca Marmara Bolgesi'nde faaliyet
gosteren otomotiv sektorii isletmelerindeki miidiir seviyesi ¢alisanlarla sinirlidir. Bu durum, elde edilen
bulgularin diger cografi bolgelere veya teknoloji, saglik, hizmet gibi farkli dinamiklere sahip sektorlere
dogrudan genellenebilirligini siirlandirmaktadir. Ikinci olarak, zaman ve maliyet kisitlar1 nedeniyle
arastirmada tesadiifi olmayan 6rnekleme yontemlerinden 'kolayda 6rnekleme' kullanilmis ve veriler
katilimeilarin 6z-bildirimlerine dayali ¢cevrimigi anketlerle toplanmigtir. Son ve en 6nemli kisitlilik ise;
arastirmanin kesitsel bir veri setine dayanmasidir. Doniisiimcii liderligin orgiitsel ¢evikligi insa etmesi
ve bunun performansa yansimasi zamana yayilan bir siire¢ oldugundan, kesitsel verilerle elde edilen
bulgular giiclii iligkiler gosterse de kesin bir nedensellik iddiasinda bulunmayi kisitlamaktadir.

6.2. Gelecek Calismalar icin Bosluklar ve Oneriler

Bu ¢alisma Marmara Bolgesi otomotiv sektorii ile sinirlidir. Gelecek ¢alismalarda hizmet, saglik veya
egitim gibi farkli sektorlerde benzer modellerin test edilmesi, bulgularin genellenebilirligi agisindan
faydal1 olacaktir. Bu aragtirmanin sahip oldugu metodolojik ve kavramsal kisitliliklar dogrultusunda,
gelecek ¢alismalara yonelik oneriler sunmak miimkiindiir.

Kesitsel veri kisithiligia dayali boylamsal arastirma Onerisi baglaminda, calisma anket yontemiyle
toplanan yatay kesitsel bir veri setine dayanmaktadir. Bu durum, degiskenler arasindaki nedensellik
iligkilerinin yalnizca belirli bir zaman dilimindeki algilari yansitmasina neden olmaktadir. Ceviklik
ingasinin zaman alan bir siire¢ oldugu goz Oniine alindiginda, gelecek arastirmalarin boylamsal
tasarimlar kullanarak, liderlik davraniglarinin ¢evikligi ve performansi zaman i¢inde (6rnegin 1-2 yillik
periyotlarda) nasil degistirdigini 6lgmesi dnerilmektedir.

Nicel modelin smirlarma dayali karma yontem Onerisi baglaminda; arastirmada oOrgiitsel gevikligin
performansa etkisi %46,3 varyansla nicel olarak kanitlanmis olsa da, bu etkinin kurum i¢inde hangi
spesifik olaylar ve kararlarla tetiklendigi sayisal verilerle oOlgiillememektedir. Bu nedenle, gelecek
arastirmacilarin miilakat ve gozlem tekniklerini de igeren karma yontemler kullanarak, liderlerin
¢evikligi "nasil" tetikledigine dair derinlemesine nitel bulgular elde etmeleri literatiire dnemli bir katki
saglayacaktir.

Orneklem ve sektdr kisitliligina dayali karsilastirmali analiz onerisi baglaminda, arastirma verileri
yalnizca Marmara Bolgesi'ndeki otomotiv sektorii yoneticilerinden elde edilmistir. Yiksek rekabet ve
donanim gerektiren bu sektdriin dinamikleri, diger sektorlerden farkl olabilir. Gelecek ¢aligmalarin, bu
modeli ¢evresel tiirbiilansin nispeten daha diisiik oldugu kamu sektorii veya egitim/saglik gibi hizmet
sektorlerinde test etmesi, ¢evikligin araci roliiniin sektorel baglama gore nasil degistigini ortaya koymak
acisindan gereklidir.
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Bu calisma, otomotiv sektoriinde rekabet avantaji elde etmek isteyen isletmeler icin liderligin ve
cevikligin ayrilmaz bir biitiin oldugunu ortaya koymustur. Stratejik vizyonun g¢evik bir yapiyla
birlesmesi, giinliimiizlin belirsiz is diinyasinda basarinin anahtaridir.
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