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VIZYON NEDIR?

Bakanligimizin Tasra Yonetimi
Vizyonu Ne Olmalidir?

Degisim icin vizyonu gerceklestirmek, vizyonun etkin stratejilere ve amaclara
yerlestirilerek tim kurumun icine aktarilmasi gerekmektedir. Bir vizyon
mutlaka insanlarin kendilerini adayabilecekleri ve mevcut statikoyu kirabilecek
cesareti saglayacak nitelikte olmalidir. Bunlar da, ancak mucadeleci ve strekli
degisebilecek bir vizyon ile mimkun olabilir.

Dr. Mustafa OZARSLAN

Yenisehir Kaymakami
Mersin
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Igis,leri Bakanligi Strateji Daire Baskan-

liginin “Hedef 2023” i¢in Bakanhgimiz

vizyonun belirlenmesi amaciyla vali-
liklerden oneri ve tekliflerinin istenme-
si; meslektaglarimizin vizyon kavramini
kullanirken musterek bir dil ve anlayisa
sahip olmalari ihtiyacini dogurmustur.
Bu yazimizda vizyon kavramina genel bir
bakis yaptiktan sonra gelecek yazimizin
konusu Bakanhgimizin ézellikle “tasra yo-
netimi (mulkiidare)” vizyonu ne olmalidir
sorusuna cevap arayisl olacaktr.

Bu yazimizda; vizyon nedir, vizyon hangi
temel sorulara cevap verir, vizyon-strateji

ve plan arasindaki iliskiler, etkili vizyonun
temel Ozellikleri, vizyonun vyararlari, viz-
yonun calisanlara ulastiriimasinin 6nemi,
vizyoner yénetim davranisi, degisim ihti-
yacina ragmen degisim nicin gercekles-
mez sorulari Gzerinde duracagiz.

ViZYON NEDIR?

Vizyon, bir kurumun gelecekte ulasmak
istedigi yeri, varmak istedigi durumu
ifade eder. Vizyon, kurumun bir hedefe
odaklanmasini ve bu hedefe yonelmesini
saglayan aractir. Sanki oradaymisiz gibi,
ulagsmak istedigimiz durumu tanimlayan
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nitelikli bir hedef secimidir. Mevcut
sorunlarin Ustesinden gelinebildigi
takdirde kurumun ideal olarak bu-
lunacagl konumu anlatan kisa bir
ifadedir.

Vizyon: Yarini gosterir. ilham verici-
dir. Kurumun gitmek istedigi yonu
belirler. Stratejik karar olgutlerini
belirlemeye yarar. Kuruma bir bi-
tln olarak istikamet, yon verir, reh-
berlik eder. En dnemlisi de kurumun
stratejilerini, genel amaclarini ve
hedeflerinin tespitinde yol gosterir.

Vizyon: Uzun vadede neleri yapmak
isteriz? Gelecekte nerede olmak is-
teriz? sorularina cevap arar.

Vizyon insanlara yén ve umut verir,
onlari harekete gecirecek motivas-
yonu saglar. Vizyon kurumun kalbini
ve aklini kapsamalidir. Vizyon gelis-
tirirken zor olabilir ama, mutlaka
vizyon calisanlara aciklanmahdir.

Degisim igin vizyonu gergeklestir-
mek, vizyonun etkin stratejilere ve
amaclara yerlestirilerek tim kuru-
mun icine aktariimasi gerekmek-
tedir. Bir vizyon mutlaka insanlarin
kendilerini adayabilecekleri ve mev-
cut statikoyu kirabilecek cesareti
saglayacak nitelikte olmaldir. Bun-
lar da, ancak micadeleci ve surekli
degisebilecek bir vizyon ile mim-
kin olabilir.

Robert Fritz bir vizyon sirecini ta-
nimlamay! ve insanlara basarmalari
icin onlara sunmay! bir “gerilim ya-
ratmak” olarak tanimlamistir. Ge-
rilim yaratmak, calisanlara nerede
olmak istediginizi (vizyonunuz) ve
su an bundan ne kadar uzak oldugu-
nuzu ifade etmektedir. Aradaki fark,
dogal olarak bir gerilim yaratacaktir.
Bu gerilim iki sekilde azaltilabilir. Ya
mevcut durumu vizyona cekeceksi-
niz, ya da vizyonunuzu mevcut du-
ruma uygun hale getireceksiniz.

Lider yoneticiler, bu gerilimi yarata-
cak beceriye sahiptirler. Eger vizyon
yoksa gerilim de yoktur. Eger gerilim

yoksa degisim de yoktur. Degisimi
muamkin hale getirebilmekicin hem
gelecegin vizyonuna hem de mev-
cut gergegi anlayabilme becerisine
sahip olmalisiniz. Herhangi birisinin
eksikligi degisimi engeller. insanlar
mevcut durumu cok iyi anlasalar
da degisim gerceklesmeyecektir.
Degismek icin yapilmasi gereken
seylere motive olmak gerekir. Zaten
kurumlar degismez insanlar degisir.
Dolayisiyla da galisanlarda zihni ve
davranissal degisim olmadan ku-
rumsal degisim beklemek rasyonel
olmayacaktir.

ViZYONER YONETIM
DAVRANISI NASIL OLMALIDIR?

John P. Kotter’in vizyon gelistirme
ile ilgili olarak hazirladigi G¢ farkh
senaryoyu inceleyip, daha sonra bu
senaryolardaki davranis ve liderlik
tarzini ele alalim. Senaryoya gore;
Ogle vakti bir park alaninda onar
kisiden olusan g farkli grup bulun-
maktadir, fakat siddetli bir firtinanin
geldigi gorilmektedir.

Birinci gruptaki birisi su sekilde grup
Uyelerine seslenir: “Kalkin ve beni iz-
leyin!” Lider olarak algilanan bu kisi
yUrimeye basladiginda c¢ok az kisi-
nin kendisi ile birlikte hareket ettigi-
ni gordr ve yeniden ve daha siddetli
bagirir: “Kalkin! Dedim size, simdi!”

ikinci gruptaki birisi diger grup tiye-
lerine soyle seslenir: “Hareket et-
memiz gerekecek, iste plan. Her bi-
rimiz 6nce ayaga kalkacagiz ve mars
esliginde elma agacina dogru ilerle-
yecegiz. Lutfen grup Uyeleri birbi-
rinden iki adimdan fazla uzaklasma-
sinlar ve kosmasinlar. Geride hicbir
kisisel esyanizi birakmayin ve agaca
geldiginizde durdugunuzdan emin
olun. Oraya geldiginiz zaman..”

Ugiincii gruptaki lider digerlerine
soyle seslenir: “Birkag dakika icinde
yagmur baslayacak. Neden buradan
kalkip ilerideki buytk elma agacinin
altinda oturmuyoruz! Boylelikle 1s-

lanmayiz ve 6gle yemegi icin taze
elmamiz olur”

Birinci senaryodaki yonetim tarzina
otokratik, ikincisindeki yonetim tar-
zina mikro ydonetim ve UglnclUslne
vizyoner yonetim adi verilebilir. Mik-
ro yonetim, her detayin aciklandig
bu yénetim tarzi da, ozellikle fazla
zaman harcamasi ve yaraticiligl or-
tadan kaldirmasi nedeniyle degisim
sirecinde uygulanabilecek bir tarz
degildir. ilk iki yaklagim da gecen yiiz-
yilda ¢ok sik kullanilmistir. Bunlar ge-
nellikle statkoyu korumak icin kulla-
nilmistar. Ugtincl yaklasim, statiikoyu
kiracak gucleri destekleyen ve degi-
simi cesaretlendiren tek yaklasimdir.
Bu yaklasim vizyona dayanmaktadir.
Amac davranis degisikligi saglamak-
sa ¢ok glclu lider yoneticiler olma-
dan bu pek mimkin olamaz.

ViZYONUN YARARLARI
NELERDIR?

Degisim slrecinde etkili/glcli/iyi
bir vizyon Gg¢ 6nemli amaci gergek-
lestirmeye yardim eder:

ilk olarak, degisim icin genel gidis
yonune netlik saglayarak, olabilecek
yuzlerce veya binlerce detayli karar
basitlestirir. Ornegin, “birkac yil icin-
de su noktada olmak istiyoruz!” bu
climle bircok detayl ortadan kaldir-
makta ve hedefi agik bir hale getir-
mektedir. ikinci olarak, dogru yolda
harekete ge¢cmek icin ilk adimlar ki-
sisel olarak aci verici de olsa, kisileri
motive eder. Uclincii olarak, farkli
kisilerin, hatta binlerce kisinin faali-
yetlerini hizli ve etkin bir sekilde ko-
ordine etmede yardimci olur.

1. Degisim igin Yol Gosterir (Reh-
berlik Eder): ilk yaratmis oldugu
fayda olan degisimin yonunln
aclkca  belirlemesi  gercekten
onemlidir. Cunki genellikle in-
sanlar gidilecek yon hakkinda an-
lasamazlar. Veya kafalan karisir
ya da bu degisimin gercekten ge-

rekli olup olmadigini merak eder-
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ler. Etkili bir vizyon ve destekleyi-
ci stratejiler bu konulari cozmede
yardimci olacaktr.

2. Motivasyon Saglar: Vizyon belir-
lemenin ikinci faydasi, vizyonun
calisanlarin kisa vadeli bireysel
cikarlari icin gerekli olmayan fa-
aliyetleri motive ederek biyuk
degisimlerin gerceklestirilmesini
kolaylagtirmasidir. Yapilmasi iste-
nen degisiklikler mantikli bir viz-
yon cercevesinde hemen hemen
her zaman bazi Uzlcl seyler ice-
rir. Daha iyi bir gelecegin bedeli
nadiren ktglktur. Fakat cogu ku-
rumda pek cok calisan, mevcut
konforlu yerlerini terk etmeleri,
daha az kaynakla isleri bitirme-
ye, yeni beceriler ve davranislar
gelistirmeye zorlanirlar. Bu sart-
lar altinda higbir insan sevkle
ve istekle degisimin gerekliligini
yeterince degerlendiremez. iste
iyi bir vizyon bu olumsuz slreci
ortadan kaldirabilir. Dogru bir
vizyon insanlara micadele ede-
cekleri bir hedef gosterebilir.

3. Koordinasyon Saglamak: Vizyon
kisileri tek bir hedefe dogru, tim
calismalari ile koordineli bir sekil-
de yUrimeye motive eder. Viz-
yon sayesinde calisanlar kendile-
rinden neler beklendigini bilirler
ve faaliyetlerini bu amac dogrul-
tusunda gerceklestirirler. Yoksa
binlerce detay ve talimat kisileri
dogru yone gotirmeyebilir.

Yukarida sayillan faydalardan en
onemlisi Gglncusidar. Soyle ki, de-
gisimin koordinasyonunun maliyeti,
ozellikle pek cok calisan isin icindeyse,
cok blyuktur. Kisilerde ortak hedef ve
yon yoksa bagimsiz kisiler bitmeyen
toplantilar ve calismalarla karsilasirlar.

VIiZYON, STRATEJi, PLAN VE
BUTCE ARASINDAKI iLiSKIiLER
NELERDIR?

Vizyonun bu kadar 6nemi oldugunu
belirttikten sonra, vizyon hakkinda
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birka¢ noktayi da ele alalim. Vizyon
kelimesinin sihirli bir anlami vardir.
Vizyon ginlik hayatimizda ¢ok ozel
anlarda kullandigimiz ve ¢ok bu-
yUk anlamlar yukledigimiz bir kav-
ramdir. Aslinda vizyon kavrami son
derece basit ve siradan bir anlam
icerir. Yukaridaki 6rnegimizde anla-
tilan “Yagmur yagacak, haydi agacin
altinal” cumlesi basit bir vizyonu
gostermektedir. Daha blylk bazda
distndigimuzde bir kurumun de-
gisim sUrecinden bahsediyorsak, o
takdirde vizyon stratejiler, planlar
ve bltceler icerir. Bunu asagidaki
sekilde daha net gorebiliriz.

Sekilde gorildugu gibi, ortada eger
bir vizyon yoksa gelistirdiginiz stra-
tejiler, buna bagli olarak gelistirilen
planlar ve tabii ki isin finansal bo-
yutu yani bltceniz ¢ok yanli yon-
lere dogru hareket ediyor olabilir.
Stratejiler 10 yil, 20 yil veya bazen
¢ok uzun surelere uzanir. Strate-
ji boylece vizyon olur. Vizyon ve
strateji liderlik, planlar, programlar
ve bitceler yonetim faaliyetleri ile
iliskilidir. Lider vizyon ve stratejileri
belirler. Yonetim faaliyeti ise bu viz-
yon ve stratejileri hayata gecgirmek
icin yillik, aylik gibi rutin operasyon-
lardan olusur. Vizyonu ve stratejisi

olmayan yalnizca programlarla ye-
tinen kurumlarin bir glin yaptiklar
bir giin 6nce yaptiklariile ertesi gin
yaptiklari birbirine uymaz. Vizyon ve
strateji soyut olup; plan, program
ve bltceme faaliyetleri somuttur.
Vizyonu ve strateji kavramini sin-
dirmis calisanlara sahip kurumlarda
her turll faaliyet ve yatirm vizyo-
na yoneliktir. Bu kurumlarda kiguk
dokunuslar da buyuk faaliyetler de
ayni hedefe varmak icindir. Vizyoner
ve stratejik faaliyetler aslinda soyut
diistinmenin bir sonucudur. Oziin-
de derin bir disinme yani tefekkir
vardir.

Vizyona sahip kurum kapidan gir-
diginiz anda kendini belli eder, ¢a-
lisanlarin birbiri ile ve vatandaslarla
konusmalarinda bir netlik aciklik,
maksadi en iyi sekilde ve bir an
once bu masadi yakalamanin canli-
l1g1 ve temposu vardir. Vizyonunu ve
stratejisini kaybetmis kurumlar da
daha ilk bakista belli olur. Calisan-
larin zihinlerinin kurumun isinden
baska seylerle mesgul oldugunu
hissedersiniz. Bu kurumlarda cali-
sanlarin ilgileri vatandaslarin dert-
leri degil, kendi gelirleri, prestijleri,
statlleri ve c¢ikarlaridir.
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ETKILi ViZYON NASIL
OLMALIDIR?

Etkili ve glcli bir vizyonun 6 karak-
teristik 6zelligi vardir: Bunlardan bi-
rinin eksik olmasi vizyonun gtcini
zayiflatir.

e Hayal Edilebilir Olmak (Imagi-
nable): Bir vizyonun hayal edi-
lebilir olmasi, gelecegin az cok
neye benzeyecegini gbstermesi-
ni ifade eder.

e (Cazip Olmak (Desirable): Bir
vizyonun cazip olmasi, ¢alisanla-
rin, vatandaslarin ve paydaslarin
uzun dénemli gikarlari igin cazip
olmayi ifade eder.

e Ulagilabilir Olmak (Feasible):
Bir vizyonun ulaslilabilir olmasi,
gercekei ve ulasilabilir amaclara
sahip olmasidir.

e Odaklanmis Olmak (Focused):
Bir vizyonun odaklanmis olmasi,
karar vermede yeteri kadar agik
bir yon gostermesi anlamindadir.

e Esnek Olmak (Flexsible): Bir viz-
yonun esnek olmasi, degisen ko-
sullara gore calisanlara inisiyatif
imkani ve alternatif tepkiler ver-
me imkani saglamasini ifade eder.

o jletilebilir Olmak (Communi-
cable): Bir vizyonun iletilebilir
olmasi, kolaylikla calisanlara ve
diger insanlara aciklanabilir ol-
masi anlamindadir.

ViZYONUN GALISANLARA
ULASTIRILMASI NiCiN
ONEMLIDIR?

Vizyon, eger calisanlar bilmiyorlarsa
bir vizyon degildir. lyi ve biyiik bir viz-
yon, cok az kilit personel tarafindan
dogru bir sekilde anlasilsa bile ¢ok
onemli faydalar saglayabilir. Fakat viz-
yonun asll glicti bir kuruma tamamen
yaylldiginda ortaya ¢ikar. Arzu edilen
bir gelecek hedefi, degisimi yaratacak
aktivitelerin koordinasyonunu ve mo-
tivasyonuna katki saglar.

Ortak yeni bir hedefe dogru yol al-
mak ve ortak bir anlayis olusturmak

ozellikle buytk ve geleneksel ku-
rumlarda asla kolay bir is degildir.
Bu kurumlardaki zeki insanlar bile
her zaman hata yapabilirler. Eger
vizyon iletisimini yoneticiler kiigiim-
ser ve gerekli tedbirleri almazlarsa
istenilen basariya ulasilamaz.

“Sadece yonetici” olarak egitilmis
kisiler icin vizyonun iletisimi biraz
daha zordur. CUnkid her olayr ken-
dilerine bagh calisanlar ve bagli
olduklari amir agisindan degerlen-
dirirler, geneli gz ardi etme egi-
limindedirler. Genellikle mevcut
rutin iletisim sireclerini strdirme
egilimindedirler. Gelecek yénetimli
bir strateji veya hayal kurma ile ilgi-
li degildirler. ClinkU onlar buglnki
durumlarindan dolayl maas almak-
talar ve bu pozisyonu isgal etmek-
tedirler. Aslinda gelecek yonetimli
olmayi da 6grenebilirler. Ancak bu
zaman, emek gerektirir. Belki de
en onemlisi problemin ne oldugu
ve nasil ¢ozilebilecegi ile ilgili yeni
bir anlayisi hayata gecirmek gerekir.
Vizyonun tekrari (repetition) cok
onemlidir.  Tekrarlama vizyonun,
calisanlarca i¢sellesmesine neden
olur. Burada dikkat edilmesi gere-
ken en 6nemli husus, degisim eki-
binde yer alanlarin vizyonla tutarsiz
davranis sergilemeleridir. Daha ko-
tUsU; eger vizyonu kabul edip kot
bir sekilde uygulamaya koyarlarsa
bosu bosuna zaman ve kaynak israf
edilecek ve sonuglarindan pek ¢ok
kisi olumsuz etkilenecektir.

KURUMSAL DEGISIM iCiN
VIiZYON YETERLi MiDIR?

Degisim ihtiyacina ragmen degisim/
doéntsim kurumlarda nigin gercek-
lesmez? Bu konuda bir ¢ok farkli
gbris vardir. Gleicher Formullu de
bunlardan biridir. MiT profesérlerin-
den Richard Beckhard ve David Gle-
icher birlikte gelistirdikleri Gleicher
Formdld diye de bilinen degisim for-
muline gore bir degisimin gercek-
lesmesi icin olusmasi gereken sartlar
asagidaki formdlle aciklaniyor:
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D: Mevcut Durumdan Memnuni-
yetsizlik Derecesi

V: Gergeklesebilecek Vizyon (ve Bu
Vizyonun Lideri)

F: Strateji / Degisimde izlenecek Yol
R: Diren¢ Miktari

D, V veya F faktorlerinin herhangi
birinin 0 olmasi, direncin (R); degi-
sim cabalarini tehdit eder.

Beckhard ve Gleicher’a gore degi-
simin basarili olmasi igin, bir kere
statikodan onemli 6lgtide paylasl-
lan bir memnuniyetsizlik, vizyon ve
degisimin nasil gerceklestirilecegi
yoninde acik bir yol haritasi olma-
hdir. D, V veya F faktorlerinin her-
hangi biri sifir kalirsa, direng (R) de-
gisim cabalarinin basarisini tehdit
etmektedir. Boylece degisim neden
gerceklesmiyor sorusunun cevabi
burada yatiyor. Kurumlarda degi-
simin gerceklesmesi igin mevcut
durumdan memnuniyetsizlik, cali-
sanlarin takip edecegi yeni bir lider
yonetici (ve bu liderin vizyonunun
ortaya ¢lkmasli) ve bu vizyona (bU-
yuk amaca) ulasmak icin izlenecek
anlasilir bir yolun (stratejinin) olma-
st lazim. Tim bu unsurlar direncin
altinda kaldigi strece ya kuvvetler
catismas! yasaniyor ya da statlko
devam ediyor. (Beckhard R = 0 asla
0 olamayacagini varsaymaktadir).
Muikemmel bir vizyonunuz ve bunu
ifade eden bir vizyon bildiriniz olsa
da mevcut statiko da memnuniyet-
sizlik (veya acil degisim hissi yarati-
lamiyorsa) yoksa memnuniyetsizlik
olsa da sahip oldugunuz vizyonunu-
za nasll ulasacagi konusunda strate-
jiniz yani acik bir yol haritaniz olma-
masl; kurumsal degisim/donisim
hedeflerinizi akamete ugratacaktr.

Gelecek yazimizin konusunu; bakan-
hgimizin ozellikle malki idareye ilis-
kin tasra yonetimi vizyonu ne olabilir
sorusuna cevap arayisl ve bu soruya
cevap olarak énerdigimiz vizyon bil-
diriminin acihmi olusturacaktr.



