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ONSOZ

Son yillarda kiiresellesmenin artisina baglt olarak firsatlarla beraber risklerin de
artis gostermesi, orgiitlerin kriz adi verilen istenmeyen durumlarla karsi karsiya kalmasina
neden olmugstur. Ekonomik belirsizliklerin artis gostermesi, teknolojik gelismelerde
veniliklere uyum saglamada yasanan sorunlar, sosyo-kiiltiirel ¢evrede meydana gelen
degisiklikler, uluslararasi ¢evre ve rekabet faktorii gibi etkenler, olusabilecek krizlerin
boyutunun makro bir nitelik kazanmasina neden olmugtur. Bununla birlikte kriz
durumlarinin hafifletilmesi ve yok edilmesi hususunda yine en onemli faktorlerden biri

olarak lider yoneticilerin etkisi kendisini bariz bir bicimde hissettirmistir.

Bu ¢alismanmin gergeklestirilmesinde beni her siiregte destekleyerek yardimlarini
esirgemeyen degerli hocam Do¢ Dr. Olcay Bige Askun Yildirim’a ve tiim siire¢ boyunca
sonsuz bir anlayis gostererek bana destek veren sevgili aileme tesekkiirlerimi sunar,

caliymanin tiim bilim camiasina faydali olmasini dilerim.

[stanbul, 2013 Gokhan ARSLAN
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OZET

LIiDERLIGIN KRiZ YONETIMINE ETKIiSi UZERINE BiR ARASTIRMA

Kriz kavrami geg¢miste oldugu gibi giiniimiizde de makro ve mikro diizeyde
akademik tartismalara konu olmaktadir. Krizin oncesi, swrasi ve sonrasinda nasil
coziimlenmesi konusunda liderlik misyonu biiyiik 6neme sahiptir. Bu ¢ercevede soz konusu
calismada liderligin kriz yonetimi tizerindeki etkisi ele alinmistir. Liderlik tarzlarindan
doniistimcii liderligin model olarak secildigi ¢alismanin amaci, orgiitlerdeki yoneticilerin
doniistimcii liderlik becerilerinin karsilasilan kriz durumlarinda ne denli etkin oldugunun
saptanmasidr. Ayrica doniistimcii liderligin alt boyutlarindan hangilerinin daha agir
bastigi ve kriz oncesi, kriz donemi ve kriz sonrasi déonemlere bagl olarak bu boyutlarda ne
gibi degisiklikler oldugu da tespit edilmeye calisilmistir. Arastirmaya gére; yoneticilerin
doniisiimcii liderlik becerilerinin kriz yonetimi iizerinde etkili oldugu sonucuna ulasiimistir.
Yine bunun yanminda doniisiimcii liderlik ozelliklerinden vizyon odakli diisiince, karsilikl
giiven iliskileri, karizma olgusu, c¢alisanlarin becerilerini gelistirme ve personel
gliclendirme gibi niteliklerin, kriz siirecinden basariyla ¢ikilmasinda etkili bir arag olarak

kullanildigi goriilmiistiir.
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ABSTRACT

A RESEARCH ABOUT THE EFFECT OF LEADERSHIP ON CRISIS
MANAGEMENT

The concept crisis has recently been open to academic discussions at macro and
micro levels as it was before. The leadership mission has a signicificant importance to how
to solve a crisis in pre, during and post-crisis stages. Within this context, this study deals
with the impact of leadership on crisis management. The goal of the study, which has
focused on transformational leadership style, is to put forward to what extent managers'
aptitutes for transformational leadership is effective in an organization in a crisis period.
In addition, what sub-categories of transformational leadership far outweighs and what
kind of changes of recently mentioned sub-categories in pre, during and post crisis stages
may happen have been analyzed in detail. In terms of the result of the research study,
managers' capacities for transformational leadership has an effect on crisis management.
Furthermore, the features of transformational leadership, such as vision-oriented thinking,
mutual trust relationship, charisma, development of employees’ aptnesses and

empowerment, are effective instruments to overcome a crisis.
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1. GIRIS

Ozellikle son yillarda meydana gelen teknolojik, sosyal ve ekonomik gelismeler,
kiiresel pazarlarin yayginlik kazanmasina ve rekabetin ¢ok biiyiik boyutlara ulagsmasina
neden olmustur. Bu durumlara bagl olarak da ¢evresel faktorlerde yasanan hizli degisimler,
liderlik ve kriz kavramlarma atfedilen 6nemin gegmis yillarla karsilastirildiginda ciddi bir

bicimde artis gdstermesine sebebiyet vermistir.

Gilinlimiizde, kiiresellesmenin etkisiyle orgiitlerin yapilarinda gozle goriilebilen bir
degisim ve doniisiim yasanmaktadir. Bu degisim, Orgiit i¢i faktorlerin yaninda orgiit disi
etkenlere bagli olarak da ortaya c¢ikabilmektedir. Yasanan farklilagmalar her zaman olumlu
sonuglar dogurmayarak birtakim olumsuz sonuglar1 da beraberinde getirebilmektedir.
Isletmelerin yapilarindaki bu hizli degisim, liderlik ve kriz kavramlarina verilen énemin
zaman icerisinde artmasma yol agmustir. Onceleri tek tip liderlikten bahsedilirken
giinimiizde birgok farkli liderlik modeli ortaya ¢ikmistir. Bununla birlikte eskiden kriz
olarak nitelendirilebilecek ¢ok az sey varken artik krize sebebiyet verebilecek bir¢ok durum

belirmistir.

Gegmisten giliniimiize kadar liderlik kavrami yonetim yazinindaki bilim adamlari
tarafindan ¢ok fazla ¢alisilan bir konu olmustur. Liderlik, farkli bakis agilarindan hareketle
incelenen, farkli kisiler tarafindan farkli anlamlar yiiklenen bir siire¢ olarak ele alinmustir.
Liderligin literatiirde bu kadar fazla yer almasmin nedeni, insanlarin tarih boyunca
kendilerine rehberlik edebilecek lider vasifli kisilere ihtiyag duymalaridir. Her alanda
oldugu gibi isletmelerin yapisinda da orgiitsel birligi ve is akisini saglayacak liderlerin

Onemi gecmisten glinlimiize artig géstermistir.

Diger taraftan orgiitlerin biiyiik 6lcekli yapilara ulagsmasi sonucu denetim ve idare
kapasitesinin yetersizlesmesinden ve dis kaynakli birtakim etkenlerden dolay1 isletmeler,
kriz olarak nitelendirilebilecek bazi problemlerle karsi karsiya kalabilmektedir. Ozellikle
giinlimiizde bilgi teknolojilerinin artigina paralel olarak finansal anlamda yasanan birtakim

degisimler oOrgiitlerde bazi1 adaptasyon sorunlar1 yaratmakla birlikte telafisi giic durumlar



olusturabilmektedir. Bunun yaninda kurum iginde yasanacak sorunlar da istenmeyen kriz
durumlarina sebebiyet verebilmektedir. Bu bilingten yola ¢ikilarak olasi bir kriz durumuyla
bas edebilmek i¢in orgiitlerde birtakim kriz dnlemleri alinmakta ve buna baglh olarak acil

eylem planlari isletmelerde gerekli goriilmesi halinde hayata gecirilmektedir.

Yapilan agiklamalar 1s18inda gergeklestirilen ¢alismanin amaci; kriz dncesinde,
kriz durumunda ve kriz sonrasinda doniisiimcii liderligin kriz yonetimi iizerinde etkin olup
olmadigmin belirlenmesidir. Bunu belirlemek i¢in Anadolu yakasinda bankacilik
sektoriinde bir arastirma yapilmis ve katilimcilardan anket yoluyla veri toplanmustir.
Toplanan veriler istatistiksel olarak analiz edilerek birtakim sonuglara ulasilmistir. Ulasilan

bu sonuglar arastirmanin son béliimiinde detayli olarak agiklanmustir.

Calisma ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde, liderlik kavraminin literatiire
girdigi ilk zamandan itibaren liderligin gelisim siireci ve buna bagli olarak gelistirilen farkli
liderlik yaklasimlar1 ayrintili olarak anlatilmigtir. Buna ek olarak zaman icerisinde yapilan

calismalar neticesinde ortaya ¢ikan farkli liderlik tarzlar1 da ayrica verilmistir.

Ikinci bolimde kriz kavrammin tanimmdan baslayarak krizin &zeliklerine
deginilmistir. Daha sonra krize neden olan faktorler siralanarak kriz tiirleri, krizin evreleri
ve krizin sonuglar1 anlatilmistir. Kriz kavraminin genel incelemesi yapildiktan sonra kriz
yonetimi kavrami detayli bir bakis agisiyla irdelenmistir. Kriz yonetiminin alt basliklarini
olusturan kavramlardan kriz yonetimi yaklasimlari, kriz yonetiminin asamalar1 ve kriz

stireclerinde isletme yonetimi agiklanarak bu boliim noktalanmistir.

Calismanin son boliimiinde ise liderlik ve kriz yonetimi arasindaki etkinin
belirlenmesine yonelik bir alan arastirmasi gerceklestirilmistir. Arastirmada farkli liderlik
tarzlar1 icerisinden doniistimcii liderlik tarzi esas alinarak bir calisma yiirlitilmistir.
Calismada 6zellikle doniistimcii liderlik tarzinin se¢ilmesinin nedenini, glinlimiizde yasanan
hizli degisim karsisinda olusabilecek kriz durumlarina degisim yanlis1 bir perspektiften
bakan doniisiimcii liderlerin ne sekilde etkin bir yol izleyeceginin belirlenmesi

olusturmaktadir.



2. LIDER VE LIiDERLIiK KAVRAMLARI

2.1. Lider ve Liderligin Tanmim

Insanlar, tarih boyunca toplumsallasmayla birlikte gruplar halinde yasamanin
dogal bir sonucu olarak kendilerini belirli dogrultularda birtakim hedeflere gotiirecek
liderlere ihtiya¢ duymuslardir. Kisilerin belirli hedeflere yonelik olarak arzu ve isteklerinin
neler oldugunu belirleyerek bu istek ve arzularini en iist diizeye getirmek gerekir. Bu istek

ve arzular1 istenen diizeye getirmek i¢in de lider vasifli kisilere ihtiya¢ duyulur.®

Lider ve liderlik, lizerinde uzun yillar boyunca cok fazla arastrma yapilmis
olmasina ragmen tanimi konusunda c¢ok az fikir birligi saglanan kavramlardir.
Arastirmacilarin kendi bakis agilar1 dogrultusunda yapmis olduklar1 ¢alismalar neticesinde
farkl degiskenleri g6z 6niinde bulundurarak liderlik kavramina yeni boyutlar getirmelerti,

literatiirde ¢ok sayida tanimlamanin yer almasina neden olmustur.?

Sozlikk anlami olarak lider; yoneten, siiriikleyen, onde giden demektir. Lider, genis
gruplara ve topluluklara 6nderlik eden degil, ayn1 zamanda kalabaliklara amac¢ ve hedefler
gosteren kisidir.® Diger bir tanima gore lider, orgiit liyelerinin faaliyetlerini 6rgiit amaglar1
dogrultusunda yonlendirerek diizenlestiren kisi olarak tanimlanmistir.* Liderlik ise belirli
sartlar altinda ayni1 hedefler dogrultusunda birlesen insanlari, hedefleri gerceklestirmek ve

amaca ulagtirmak icin etkileme siireci olarak tanimlanabilir.’

Gardner’a gore liderlik, ortak amaclar1 gergeklestirmek igin izleyicileri harekete
gecmeye ikna etme siireci olarak ifade edilirken Northouse’a gore liderlik, ortak bir amaci

gerceklestirmek i¢in bir grup insani etkileme siireci seklinde tanimlanmuigtir.® Baumgarten,

L Erol Eren, Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, 5. Basim, Istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim, 1998, 5.342.

2 Umut Aver ve Cafer Topaloglu, <’ Hiyerarsik Kademelere Gére Liderlik Davraniglarini Algilama Farkliliklari:

Otel Calisanlari Uzerinde Bir Arastirma”’, Karamanoglu Mehmetbey Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, Cilt.11, Say1.16 (Haziran 2009), s.1.

% Salih Giiney, Davranis Bilimleri, 2. Basim, Ankara: Nobel Yayinevi, 2000, s.500.

* Enver Ozkalp ve Cigdem Karel, Orgiitsel Davrans, Eskisehir: Anadolu Universitesi Yayinlari, 1999, 5.280.

® Miimin Ertiirk, isletme Biliminin Temel lkeleri, 3. Basim, istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim, 1998, s.142.

® Durmus Yériik ve Siileyman Diindar, ¢ Tiirkiye’deki Belediye Bagkanlarimin Liderlik Tarzi ve Liderlik Tarzim Etkileyen
Faktorler’’, Ege Akademik Bakis, Cilt.11, Sayi.1 (Ocak 2011), s.104.



liderligin, kisilerin hedeflerini gerceklestirmek amaciyla ve iletisimin yardimiyla
kisileraras1 davranisi etkilemek oldugunu ifade ederek liderlik kavraminda iletisimin ne
kadar 6nemli bir yer tuttugunu gostermistir.” Bass ise liderligi bir grup siireci, belirli bir
eylem ve davranis tiirii, bir ikna ve gii¢ iligkisi, hedeflere ulasmada bir arag¢, sonug olarak

gozle goriilebilir bir etkilesim siireci olarak tanimlarmstir.®

Bu tanimlar bir arada degerlendirildiginde, belirtilen tanimlarin bazi ortak
yonlerinin oldugu belirtilebilir. ik 6nce liderlik kavramindan bahsedebilmek igin belirli
amaglar etrafinda toplanmis bireylerin ya da gruplarin olmasi ve bu ortak amaglar etrafinda
birlesen kisileri ve gruplari, amaglarina gotiirecek olan bir de liderin bulunmas1 gereklidir.
Ayrica lider vasifli bu kisinin bireyleri zorlamadan ve onlar {izerinde herhangi bir bask1
kurmadan goniillii olarak c¢aba gostermelerini saglayabilecek bilgi, yetenek ve kisisel

ozelliklere sahip olmasi gereklidir.9
2.2. Lider ve Yonetici Arasindaki Farklar

Yonetici ve liderlik kavramlar1 literatiirde birbirine ¢ok yakin anlamlar olarak
goriilmekle birlikte temelinde birbirinden ciddi farklarla ayrilan kelimelerdir. Yonetici,
onceden belirlenmis birtakim amaclar 1518inda bagkalar1 adina faaliyet gosteren, islerin
planlamasini gergeklestiren, uygulatan ve uygulama sonuglarini denetleyen kisidir. Lider
ise bulundugu grubun amaglarmi kendisi belirleyen ve bu amaglar dogrultusunda grup

tiyelerinin harekete gecmesine neden olan davranislari sergileyen kisidir.™

Yonetsel basari icin liderlik basaris1 bir gerekliliktir ancak bu tek basma yeterli
degildir. Schermerhorn’a gore iyi bir yonetici, iyi bir liderdir ancak iyi bir liderin iyi bir
yonetici olmasi her zaman bir zorunluluk degildir. Zalenzik’e gore ise c¢alisanlarin

isteklerine dnem vererek ve kisisel iligkiler kurarak vizyon olusturmak ve benimsetmekten

" A. Can Baysal ve Erdal Tekarslan, Davrams Bilimleri, 3. Basim, Istanbul: Avciol Basim Yayin, 1998, 5.201.

® Mario Franco ve Joana Almeida, Organisational Learning and Leadership Styles in Healthcare Organisations”’,
Leadership & Organization Development Journal, Vol.32, No.8 (February 2011), s.786.

® Tamer Bolat ve Oya Aytemiz Seymen, *Orgiitlerde Is Etiginin Yerlestirilmesinde Doniisiimcii Liderlik Tarzinin Etkileri
Uzerine Bir Degerlendirme’’, Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt.6, Say1.9 (May1s 2003), s5.62.

10 Zeyyat Sabuncuoglu ve Melek Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, 2. Basim, Bursa: Ezgi Kitabevi, 1996, s.181.



sorumlu olan liderlik, gelecekle ilgili bir kavramdir. Yoneticilik ise ¢aliganlarla pek fazla
kigisel iliskiler kurmayan bir anlayisla sadece giinliik is akismni izlemeye dayandigi igin

bugiinle alakalidir.™*

Lider ve yoOnetici ayrimina hiyerarsik diizen igerisinde, c¢alisanlar1 etkileme
bakimindan da bakilabilir. Lider 6zellikli kisilerin bir kurumda iist basamaklarda yer aldig:
diistiniiliirse, liderler astlar1 lizerinde calisma goérevlerini yerine getirmek bakimindan
denetim mekanizmasmi isletmezler. Bunun yerine liderler daha mesafeli bir yaklagim
icerisinde olur ve gorevlerini farklilastirarak ve kuruma belirli bir yon vererek kurum icin

bir vizyon olustururlar.*?

Tablo 1

Bennis’e Gore Lider ve Yonetici Ozellikleri

Lider Yonetici

Degismeyle ilgilenir.

Yapiy1 koruma ile ilgilenir.

Vizyon sahibidir ve bugiine gelecekten bakar.

Olaylarin ve durumlarin gelisimine bakar.

Yonlendiricidir ve kisisel erkini kullanir.

Yasal giiciinii kullanir.

Yonetici olmayabilir.

Lider olmayabilir.

Izleyenleri motive eder ve miicadele ruhu asilar.

Denetler ve diizenler.

Izleyenleri etkileyerek basa gecmistir.

Sermaye sahibi ya da yonetim tarafindan atanir.

Izleyenlere ve amaclara yonelmistir.

Astlarla dolayl1 olarak iliski kurar.

Paylasilmis amaclara dayali giicii vardir.

Saptanmis amaglar1 gerceklestirir.

Biitiinsel yoneticiligin yalnizca bir unsurudur.

Yoneticilik, lider olmaktan ¢cok daha kapsamlidir.

Gorevi yaraticilik ve basariciliktir.

Gorevi yiiriitiictiliiktiir.

Dogru seylerde yogunlasir.

Dogru yapmakta yogunlasr.

Kaynak: Hiiseyin Izgar (Ed.), Endiistri ve Orgiit Psikolojisi, 1. Basim, Konya:

Egitim Kitabevi, 2003, s.63.

1 Cemile Celik ve deer Stinbiil, ’Liderlik Algilamalarinda Egitim ve Cinsiyet Faktorii: Mersin llinde Bir Aragtirma”’,
Siilleyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt.13, Say1.3 (2008), s.50.
12 Rita Milios, > Are You a Leader or a Manager... And Which Should You Be’’, Supervision, Vol.72, No.3 (2011), s.14.




Sonug olarak yoOnetici, yapacagi her tiirli isi lstlerine sorarak onlardan direktif
alan ve aldiklar1 bu direktifler dogrultusunda hareketlerine yon veren kisidir. Lider yonetici
ise kendine has bir ¢izgisi olan, yaptig1 isi bilen ve isin gereklerini yerine getiren kisi olarak

belirtilebilmektedir.™
2.3. Liderlik Yaklasimlar ve Tarzlar

Liderlik olusumunu belirleyen faktorlerin neler oldugu, hangi kosullarda ne tiir
liderlik yonelimlerinin uygulanmasi gerektigi, lider olarak segilen bireylerin ne gibi
ozelliklere sahip olmalar1 gerektigi tiirlinden sorulara cevap verebilmek i¢in liderlikle ilgili

cesitli kuramlar gelistirilmistir. 1

Liderlikle ilgili yapilan arastirmalarin baglangicinda liderligin, liderlerin kendi
sahip olduklar1 kisisel 6zellikler neticesinde olustugu diistiniilmekteydi. Ancak daha sonra
yapilan aragtirmalar sonrasinda liderlik i¢in sadece liderin kendi kisisel 6zelliklerinin yeterli
olmadig1 goriilmiis ve bunu etkileyebilecek baska durumlarin da olabilecegi belirlenmistir.
Liderlikle ilgili yapilmis olan galismalar1 ozellikler yaklasimi, davranissal yaklagim,

durumsallik yaklagimi ve alternatif yaklagimlar basliklar1 altinda incelemek miimkiindiir.*®
2.3.1. Ozellikler Yaklasim

Liderlik kavrami ortaya ¢iktigindan beri insanlar lider karakterli kisilerin 6nemli
Ozelliklerini analiz etmeye ¢alismislardir. Ancak her insan farkl bir yapiya ve farkh kisisel
Ozelliklere sahip oldugu icin liderlerin de sahip olmas1 gereken 6zelliklerin listesi gittikge
fazlalasmustir.'® Literatiirsel bir inceleme yapildiginda liderlikle ilgili ilk olarak gelistirilen
yaklasim Ozellikler yaklasimidir. Bu yaklagimda ulasilmak istenen nokta, bazi insanlarin

dogal liderler oldugu ve bu dogal liderleri baskalarindan ayiran fiziksel 6zelliklerin ve

13 Nihat Agtiirk, Orgiitsel ve Yonetsel Davrams, 1. Basim, Ankara: Detay Yayincilik, 2010, 5.98.

14 Atilla Akbaba ve Esra Erenler, “°Otel Isletmelerinde Yéneticilerin Liderlik Yonelimleri ve isletme Performansi
Iliskisi’’, Anatolia: Turizm Arastirmalar1 Dergisi, Cilt.19, Say1.1 (Mart 2008), s.23.

15 Cengiz Demir ve Mustafa Kemal Yilmaz, ¢’ Liderlik Yaklagimlari ve Liderlik Tarzlarma iliskin Bir Arastirma’’, Alanya
isletme Fakiiltesi Dergisi, Cilt.2, Say1.1 (2010), s.131.

'8 Erol Eren, Yonetim ve Organizasyon, istanbul: sletme Fakiiltesi Yaymnlari, 1991, s.357.



yeteneklerin var oldugu diisiincesidir. Bu amagla 1920-1950 yillarinda gelistirilen

psikolojik testler sayesinde liderin sahip oldugu 6zellikler bulunmaya ¢alisilmgtir.*’

Tablo 2

Ozellikler Yaklasimma Gére Lider

Fiziksel Ozellikler Yetenek/Beceri Kisilik

Yas Giizel Konusma Diiriistliik

Irk Zeka Samimiyet
Cinsiyet Bilgi Dogruluk

Boy Planli Olma Agik Sozlilik

Kilo Is Basarma Yetenegi Kisilerarasi Iletisim

Yakigiklilik Inisiyatif Sahibi Olma Kendine/Basgkalarina Giiven

Goriiniim Kararhilik Hissel Olgunluk

Kaynak: Nesrin Gokben Cetin ve Ertan Beceren, “’Lider Kisilik: Gandhi’’,

Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt.3, Say1.5 (2007),
s.125.

Liderlik siirecini sadece liderin kisisel Ozelliklerine ve lider degiskenine bagh
tutarak agiklamaya c¢alisan bu kuram, liderligi tanimlamada ¢ok fazla basarili olamamustir.
Ozellikler yaklasimi nasil iyi lider yetistirilebilecegi sorusuna yamit bulamamustir.'®
Bununla birlikte 6zellikler yaklagimi durumsal ve davranigsal faktorleri géz ardi etmistir.
Bu nedenlerden dolayi liderlik siirecinin tam olarak anlasilabilmesi icin bagka degiskenlere

de bakilmasi gerekliligi ortaya ¢ikmustir.™®

Y yekta Soylu ve Akif Tabak, “’Ankara ilinde Savunma Sanayiinde Cahsan Orta Kademe Ydneticilerin Liderlik
Bilesenlerini Algilamalari: Analitik Hiyerarsi Siireci (AHS) ile Bir Calisma’’, Zonguldak Karaelmas Universitesi
Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt.3, Say1.5 (2007), s.181.

® Ismail Bakan ve Tuba Biiyiikbese, “’Liderlik Tiirleri ve Gii¢ Kaynaklarma iliskin Mevcut-Gelecek Durum
Karsilagtirmasi: Egitim Kurumu Yoneticilerinin Algilarina Dayali Bir Alan Arastirmasi”’, Karamanoglu Mehmetbey
Universitesi Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, Cilt.12, Say1.19 (2010), 5.74.

1 Stephen P. Robbins, Essentials of Organizational Behavior, 7. Edition, New Jersey: Prentice Hall, 2003, s.131.



2.3.2. Davramssal Liderlik Yaklasimlar

Davranigsal yaklasimin temel dayanagi, liderleri etkin ve basarili kilan
ozelliklerin, liderin kisisel 6zelliklerinden ¢ok onun liderlik yaparken gosterdigi davraniglar
olmasidir. Bu baglamda yapilan calismalarda, liderlerin davraniglarinin temel yonelimi

belirlenmeye calisilmustir.”°

Davranigsal yaklasim da aymi ozellikler yaklasiminda oldugu gibi yapilan
arastirmalar neticesinde bazi ¢evreler tarafindan belirli konularda eksikliklere sahip oldugu
gerekcesiyle bircok elestiriye maruz kalmistir. Yapilan elestirilerin temelinde de lider

davranisinin durumdan duruma gore degisiklik gosterebilecegi goriisii hakim olmustur.”*
Davranigsal yaklasim kapsaminda yapilan arastirmalarin bazilar sunlardlr:22

e Ohio State Universitesi Calismalar1

. Michigan Universitesi Calismalar1

o Blake ve Mouton’un Y6netim Tarzi Matrisi
o Mc Gregor’un X-Y Teorisi

. Harvard Universitesi Arastirmalari

. Rensis Likert’in Sistem 4 Modeli
2.3.2.1. Ohio State Universitesi Calismalari

Ohio State liderlik arastirmalar1 1945 yilinda baslamis ve bu kapsamda etkin

liderlik davranislarmin neler oldugunun belirlenmesi i¢in cesitli arastirmalar yapllmlstlr.23

Bu caligmalar esnasinda yOnetim, orgiitsel davranis ve liderlik konularmna odaklanilarak

® Durmug Yérik ve Siileyman Diindar, < Tiirkiye’deki Yerel Yoneticilerin Benimsedikleri Liderlik Tarzlarina Gére
Boyun Egici Davramislarinin incelenmesi’’, Atatiirk Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, Cilt.25, Say1.1
(2011), s.96.

21 Steve M. Jex, Organizational Psychology, 3. Edition, New York: John Wiley & Sons, 2002, s.273.

2 fsmail Bakan, Orgiit Kiiltiirii ve Liderlik Tiirlerine Iliskin Algilamalar ile Yéneticilerin Demografik Ozellikleri
Arasindaki iliski: Bir Alan Arastirmasi’’, Karamanoglu Mehmetbey Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, Cilt.10, Say1.14 (Haziran 2008), s.16.

2 Carroll L. Shartle, ’Early Years of the Ohio State University Leadership Studies”’, Journal of Management, Vol.5.
No.2 (1979), s.127.



cesitli lider davrams 6lcekleri gelistirilmistir.? Liderlik davranislarini belirleyebilmek icin
150 maddelik “’Lider Davranismi Belirleme Anketi”” kullanilmistir. Ankete katilanlarin
sonuglar1 incelendiginde ve yanitlar ¢oziimlendiginde liderlik davranislarinin iki kiimede
toplandig1 goriilmiistiir. Bunlar insana Onem vermek ve yapiyr harekete gegirmek
kavramlaridir.?® insan iligkilerine doniikliik; liderle orgiit tiyeleri arasindaki arkadashg:,
karsilikli giiveni, saygiy1 ve sicakligi belirlemektedir. Yapiy1 harekete gecirme kavramiysa,
liderin 15 ve gorevleri planlayip orgiitlemesini ig:erir.26 Ohio State arastirmalar1 liderlik

davramsini iki boyutta inceleyen ilk ¢alisma niteligindedir.?’

Yiiksek derecede insan
iligkilerine dontikliik
Diistik yapiy1 harekete
gegirme

Yiiksek derecede insan
iligkilerine dontikliik
Yiiksek yapiy1 harekete
gecirme

Diisiik derecede insan
iliskilerine doniikLik
Diisiik yapiy1 harekete
gecirme

Diisiik derecede insan
iliskilerine doniikLik
Yiiksek yapiy1 harekete
gecirme

v

Yapiy1 harekete gecirme
Sekil 1: Ohio State Liderlik Calismalari

Kaynak: ilker Akat, Goniil Budak ve Giilay Budak, Isletme Yonetimi, 1. Basim,
Istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim, 1994, 5.227.

2 Chester A. Schriesheim ve Barbara J. Bird, ¢ Contributions of the Ohio State Studies to the Field of Leadership,
Journal of Management”’, Vol.5, No.2 (1979), s.135.

% jbrahim Ethem Basaran, Yonetimde insan iliskileri, 3. Basim, Ankara: Nobel Yaym Dagitim, 2004, 5.71.

% Hasan Tagraf ve Iskender Calman, ’Ohio Universitesi Liderlik Modeline Goére Olusan Liderlik Bigimlerinin
Isletmelerin hracat Performansi Uzerine Etkisi ve Gaziantep ilinde Bir Arastirma’’, Atatiirk Universitesi iktisadi ve
idari Bilimler Dergisi, Cilt.23, Say1.2 (2009), s.137.

2 Fred Luthans, Organizational Behavior, 12. Edition, New York: McGraw-Hill/lrwin, 2011, s.418.



2.3.2.2. Michigan Universitesi Calismalar

Ohio State Universitesi’ndeki calismalarla benzer zamanlarda yapilan Michigan
Universitesi caligmalarmin amaci, grubun performansmi artirmadaki en etkili liderlik
modelini belirlemeye ¢alismaktir. Cesitli organizasyonlarda, yiiksek ve diisiik performanslt
gruplarla yapilan goriismeler sonucunda etkin liderlik davraniglarinin is ve birey merkezli
olmak tizere iki temel kategoride toplandigi g(’jriilmiistl"lr.28 Ise yonelik lider, grup
iiyelerinin 6nceden belirlenen ilkelere ve yontemlere gore calisip ¢alismadigmi yakindan
kontrol eden, biiylik 6l¢iide cezalandirma ve bigimsel yetkisini kullanan bir davranis tarzin
benimser. Kisiye yonelik lider ise ise yonelik liderden farkli olarak yetki devrini esas alan,
grup tyelerinin doyumunu artiracak ¢alisma kosullariin gelistirilmesine calisarak astlarin

kisisel gelisme ve ilerlemeleri ile ilgilenen bir davranis gésterir.29

Ohio Universitesi calismalarmdan sonra yapilan Michigan Universitesi
aragtirmalarina da belirli noktalarda elestiriler yapilmistir. Bunlarin basinda da kullanilan
kavramlarm basitlestirilmesi ve belirli konularda genellemelere gidilerek birtakim

sonugclara varilmasi gelmistir.30
2.3.2.3. Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzt Matrisi

Blake ve Mouton’un yOnetim tarzi matrisi, yonetici davraniglarinda temelde iki
0geye agirlik vermektedir. Bunlar, insana ilgi ve iiretime ilgi olmak lizere iki ana grupta
toplanmakta ve bunun yaninda ciliz liderlik, gorev liderligi, sehir kuliibii liderligi, orta yol
liderlik, ekip liderligi olarak bes farkli liderlik biciminden bahsedilmektedir.** Ciliz
liderlikte (1.1), insana ve tretime olan ilgi en alt diizeydedir. Gorev liderliginde (9.1),
iiretime olan ilgi ¢cok fazla, insana olan ilgi en az diizeydedir. Orta yol liderliginde (5.5),

iiretime ve insana olan ilgi ayn1 diizeydedir. Sehir kuliibii liderliginde (1.9), insana olan ilgi

% John R. Schermerhorn, Jr. ve Digerleri, Organizational Behavior, 11. Edition, Kendallville: John Wiley & Sons, 2010,
5.308.

2 flter Akat, Goniil Budak ve Giilay Budak, isletme Yonetimi, 1. Basim, Istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim, 1994,
5.228.

% Tamer Kogel, isletme Yoneticiligi, 6. Basim, istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim, 1998, 5.402.

3 Ab. Aziz Yusof, <’ Appraising Managers: A Grid Managerial Approach’’, The Journal of Business Perspective, Vol.7,
No.1 (January 2003), s.48.
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en ¢ok, liretime olan ilgi en az diizeydedir. Ekip liderliginde (9.9.), insan ve liretime olan
ilgi en iist diizeydedir.*? Blake ve Mouton’un ydnetim tarzi matrisine gore ekip liderligi
(9.9) stilinin, liderlik tarzlar1 igerisinde en etkili liderlik modeli oldugu diisiiniilmektedir.
Bunun sebebi de liderlerin hem ¢alisanlara hem de yapilan igse ve liretime iist diizey bir

onem vermesidir.>>

1.9 9.9

5.5

1.1 9.1

1 2 3 4 5 6 7 8 9

v

Uretime lgi
Sekil 2: Blake ve Mouton’un Y0netim Tarzi Matrisi

Kaynak: Mark A. Thomas, Gurus On Leadership, London: Thorogood
Publishing, 2006, s.46.

% Sema Ozger, Verimlilige Etkileri Aqisindan Sanayi isletmelerinde Orgiit Yapilar1 ve Liderlik Bicimleri, Ankara:
Milli Prodiiktivite Merkezi Yayinlari, 1988, s.75.

* Low Sui Pheng ve Ben S. K. Lee, “Managerial Grid and Zhuge Liang’s Art of Management: Integration for Effective
Project Management”’, Management Decision, Vol.35, No.5 (1997), s.385.
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2.3.2.4. Mc Gregor’un X-Y Teorisi

Mc Gregor’un 1960’11 yillarda gelistirdigi X ve Y teorisi, liderlik arastirmalari
icerisinde 6nemli bir yer edinmis ve kendi i¢erisinde belirli varsayimlar1 barindiran 6nemli
arastirmalardan biri olmustur. Bu iki teori, liderlerin ¢alisanlarina ve islerine karsi

edindikleri tutumun iki farkli bicimini gostermektedir.>*
Mc Gregor’a gore X kuraminin varsayimlari sunlardir;®

. Insanlar genellikle isi sevmez ve isten kagmanin yollarini arar.

o Insan sorumluluktan kagar, yonetilmeyi tercih eder.

o Insanlar genel olarak bencildirler.

. Calisanlar orgiit amaglar1 dogrultusunda zorlanmali ve denetlenmelidir.
. Ekonomik amagclar bir¢ok amacin oniinde yer almalidir.

. Insanlar degisiklikten hoslanmaz ve sorun ¢dzmede yaratici degildir.

Y kuramimin varsayimlar1 ise sdyle siralanabilir;>®

. Doyum saglayic bir is istenerek yapilir.

. Insanlar ceza ve denetim yolu ile drgiit amagclarma hizmet etmezler.

. Uygun kosullarda normal bir insan sorumluluk aramay1 da 6grenir.

o Kisiler, 6rgiitsel sorunlar1 ¢g6zmede yaraticiliklarini kullanabilirler.

. Insanlarin ¢alisma yasamida harcadiklari fiziksel ve zihinsel ¢abalari, insan

icin oyun ya da dinlenme kadar dogal bir durumdur.

Mc Gregor’'un X kuramu belirli noktalarda elestiriye ugramistir. X kuramini
benimsemis yOneticilerin astlar1 yiiksek gereksinimlerini doyuramayacaklar, bunalim ve

bezginliklerini azaltmak igin saldirganlik, sorumluluktan kagma, degisiklik ve yeniliklere

* Travis L. Russ, Theory X/Y Assumptions as Predictors of Managers Propensity for Participative Decision Making”’,
Management Decision, Vol.49, No.5 (2011), s.824.

% Ali Sahin, “Yé6netim Kuramlar1 ve Motivasyon Iliskisi”’, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,
Sayi.11 (2004), 5.532.

% Dogan Canman, ‘’Personelin Degerlendirilmesinde Yeni Yaklasimlar ve Tiirkiye’deki Uygulama’’, Amme idaresi
Dergisi, Cilt.26, Sayi.1 (Mart 1993), s.166.
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direnme gibi davranislara yoneleceklerdir.®” Bunun yaninda Y teorisini tasiyan yoneticiler

daha demokratik ve daha katilime1 bir yonetim anlayisin1 benimserler.®
2.3.2.5. Harvard Universitesi Arastirmalart

Robert Bales, Harvard Universitesi’ndeki liderlik davranmismi belirlemeye yonelik
caligmalarinda, kiiglik gruplar iizerinde Onemli arastirmalar yapmustir. Harvard
Universitesi’ndeki liderlik arastirmalarinin sonuglar1 Ohio State Universitesi ve Michigan
Universitesi ¢alismalariyla benzerlik gosterse de bu caligmalar, arastirma gruplarmin

farklilig1 bakimindan literatiirde ayr1 bir yer edinmeyi basarmigtir.*

Harvard Universitesi arastirmalarinda Robert Bales, kiigiik gruplarda degisik tipte
iki liderin ayn1 anda bulunacagini sdylemistir. Bu iki liderden konusan ve Oneriler yapan
goreve yonelik lider, baskalarmin konusmalarini kolaylastiran ve psikolojik destek
saglayan ise sosyo-duygusal lider olarak tanimlanmistir. Bu baglamda bir grup tiyesi bu iki
tipten biri olabilir ancak ikisini birden kendinde birlestiremez. Harvard Universitesi’ndeki
calismalarinin sonucu olarak da Robert Bales bu iki kisiden birincisine is lideri, ikincisine
de sosyal ya da sosyo-duygusal lider adin1 vermistir.*> Bunun yaninda Bales, ayrmntili bir
gozlem teknigi kullanarak laboratuar gruplarinin davraniglarini gézlemlemis ve liderlik
davranisiyla ilgili ti¢ boyutun varligini saptamistir. Bunlar faaliyet seviyesi, gorevi
basarabilme yetenegi ve liyeler tarafindan sevilme derecesidir. Bales’in bulgularina gore
hem 1yi fikirleri ortaya atan hem de grup tarafindan en fazla sevilen iiye en iyi lider

olabilmektedir.**

3 M. Kemal Oktem, ¢ Giidilleme Kuramlar ve Yetisen Kamu Yéneticilerimiz: X ve Y Kuramlart Uzerine Bir Alan
Arastirmasi’’, Amme idaresi Dergisi, Cilt.24, Say1.3 (Eyliil 1991), 5.49.

% John Adair, Leadership and Motivation, London: Kogan Page Limited, 2006, s.62.

* Jan Rothmann ve Cary Cooper, Organizational and Work Psychology, 1. Edition, London: Hodder Education, 2008,
s.102.

“0 Baysal ve Tekarslan, 5.208.

* Toker Dereli, Organizasyonlarda Davrams, istanbul: Okan Yaymncilik Dagitim, 1985, s.231.
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2.3.2.6. Rensis Likert’in Sistem 4 Yaklasimi

Rensis Likert, Michigan Universitesi’'nde liderlik davranislarmin anlasilmasi ve
gruplandirilmasiyla ilgili birtakim g¢aligmalar yiriitmiistiir. Likert’in yaptigi caligmalar
neticesinde etkin lider davranislarmin dért grup altinda toplanabilecegi belirtilmistir.*?
Likert, orgiitlerin bagh oldugu yonetim sistemlerinin 1’den 4’e kadar bir siniflandirmaya
tabi tutulabilecegini agiklamistir. Sistem yaklasimina gore Likert’in belirttigi sistemler

sunlardir: 43

. Sistem 1: Ust yonetim, altinda bulunan ¢alisanlara giivenmemektedir ve
astlara ender olarak karar verme siirecine katilma imkan1 tanimaktadir.

. Sistem 2: Yonetimin astlara giiveninin az da olsa oldugu bu yaklasimda,
kararlarm 6nemli bir boliimii tist yonetim tarafindan belirlenmektedir.

o Sistem 3: Yonetim astlara giivenmektedir, yalniz bu giiven diizeyi tam
manastyla yerini bulmamaktadir. Astlarm alt diizeylerde bazi teknik kararlar1 verme yetkisi
bulunmaktadir.

. Sistem 4: Bu yaklasim g¢ergevesinde yonetimin astlara duydugu giiven

tamdir.

Sonug olarak Likert, sistem 4 yaklagiminda yonetim sisteminin 1’den 4’¢ hareket
etmesini tavsiye eder Ki bu, insan ihtiyaglarinin uzun donemde daha etkili bir sekilde tatmin
edilmesini saglar. Sistem 1 ve 4’lin uzun ve kisa donem oOrgiitsel {iretim iizerine olan
etkilerinin karsilastirilmasma bakilacak olursa, yoneticiler sistem 1’1 kullanarak kisa
donemde {iretimi artwrabilirler. Karsit olarak sistem 4 yaklagimini kullanan yoneticiler,

organizasyon liyelerinin sisteme alisma siireci nedeniyle iiretimde azalma ile karsilasirlar.

“2 v/, G. Vondalkar, Orga_(lizational Behaviour, New Delhi: New Age International Limited Publishers, 2007, s.230.

* Mehmet Tikici (Ed.), Orgiitsel Davramis Boyutlarindan Segmeler, 1. Basim, Ankara: Nobel Yayin Dagitim, 2005,
s.411.

*N. Gokhan Torlak, Organizasyon Teorileri, 1. Basim, istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim, 2008, 5.266.
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2.3.3. Durumsal Liderlik Yaklasimlari

Liderlik konusunda daha Once yapilan arastirmalar c¢ergevesinde 6zellikler
yaklagimi ve davranigsal yaklagim teorileri, her durumda etkili bir liderlik tarzinin
oldugunu belirtmislerdi.*® Ancak ozellikler yaklasimi ve davranissal yaklasimdan farkh
olarak bu yaklasimda, her ortamda gegerli olabilecek etkili bir liderlik bi¢imi yoktur. Bu
teori, orgiitiin ¢evreye uyarlanmasi anlamina gelmektedir. Orgiitle ilgili her sey duruma

bagli olarak degis,mektedir.46

Durumsallik yaklasimlar1 arasinda Fred Fiedler’in durumsallik teorisi, House’in
liderligin yol-amag¢ teorisi, Vroom-Yetton-Jago’nun normatif karar modeli, Hersey-
Blanchard’in durumsal liderlik yaklasimi ve Reddin’in ii¢ boyutlu liderlik teorisi sayilabilir.
Bu yaklagimlarin ortak noktasi, gorev ya da iliski agirlikli bir liderlik tarzinin her durum ve

kosulda gecerli olmayacag: iizerine kurulmustur.*’
2.3.3.1. Fred Fiedler’in Durumsallik Teorisi

Durumsallik modelleri igerisinde ilk kapsamli model Fred Fiedler tarafindan
gelistirilmistir. Fiedler’in durumsallik modeli, liderin iki farkli kisiligi oldugu iizerinde
durmaktadir. Bunlar ise giidiilenmis lider ve iliskiye giidiilenmis lider kisiligi olarak
belirtilmistir. Ise giidiilenmis lider, isin yapilmasmi 6n planda tutan lider tipidir. Iliskiye
giidiilenmis lider ise insanlarin birbirleri arasindaki iletisimin boyutuna ve diizeyine 6nem
vermektedir.*® Liderin tutumlarini l¢mek i¢in Fiedler, en az tercih edilen is arkadasi (LPC-
Least Preferred Coworker) 6lgegini gelistirerek cesitli yapidaki insanlar1 ayirt etme yoluna

gitmistir.*® Fiedler’e gore liderlik tarzi, i¢inde bulunulan duruma gére degisim gosterir.

% Robert N. Lussier ve Christopher F. Achua , Leaderhsip, 4. Edition, Ohio: South-Western Cengage Learning, 2010,
s.152.

* Kiirsad Yilmaz, ’ilkogretim Okulu Ogretmenlerinin Okul Yoneticilerinin Liderlik Davranslari ve Ogrenci Kontrol
Ideolojilerine Iliskin Gériisleri’’, Egitim ve Bilim Dergisi, Cilt.32, Say1.146 (2007), s.15.

a1 Hiiseyin Y1lmaz, Giiclendirici Liderlik, 1. Basim, Istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim, 2011, 5.56.

“® Enver Ozkalp, Davrams Bilimleri ve Organizasyonlarda Davrams, 1. Basim, Eskisehir: Eskisehir Iktisadi ve Ticari
Ilimler Akademisi Yaymlari, 1983, 5.231.

) aurie J. Mullins, Essentials of Organizational Behaviour, 1. Edition, Edinburgh: Prentice Hall, 2006, s.318.
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Iginde bulunulan durumu etkileyecek hususlar ise lider-iiye iliskileri, gorev yapisi ve

konum giiciinden olusmaktadir:*°

Yiiksek
LPC’li

Lider

Diisiik
LPC’li

Lider

1

2

5

6

Lider-Uye
iliskileri

Iyi

Iyi

Iyi

Iyi

Koti

Koti

Kotii

Kotu

Gorev Yapist

Yiiksek

Yiiksek

Diisiik

Diisiik

Yiiksek

Yiiksek

Diisiik

Diisiik

Konum
Giuct

Giigli

Zayif

Gigli

Zayif

Gigli

Zayif

Giugli

Zayif

Sekil 3: Fred Fiedler’in Durumsallik Teorisi

Kaynak: Kavita Singht, Organizational Behaviour, 1. Edition, New Delhi:
Darling Kindersley, 2010, s.275

%0 Steven L. McShane ve Mary Ann Von Glinow, Organizational Behavior, 5. Edition, New York: McGraw-Hill, 2010,

$.369.
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Modelin ¢eliskili yapisindan dolay1 modelin gecerliligi birtakim elestirilere maruz
kalmigtir. Modelin teorik olarak agikladigi anlamin pratik olarak ¢ok fazla uygulanamamasi
sonucu yoneticiler, modelin sadece akademik bir anlam tagidigini, uygulayicilarin ¢ok fazla

isine yaramadigimni belirtmislerdir.>
2.3.3.2. House’un Liderligin Yol-Amag Teorisi

Robert J. House tarafindan gelistirilen bu modele gore liderlerin davranislarinin,
isgorenlerin  performanslarinda ve memnuniyet diizeyleri iizerinde etkili oldugu
belirtilmis,tir.52 Bu kuram esasinda, liderin calisanlar1 istedikleri odiille, yaptiklari igin
dogrudan baglantisini gostererek onlar1 giidiilemesi esasina dayanmaktadir. Calisanlar,
yapacaklar1 ig neticesinde istedikleri sonuca ulasacaklarina giidiilenirlerse, faaliyet odiile
ulasma yolunda bir ara¢ olarak kullanilir. Bu aracin etkili bir sekilde kullanilmasmi

saglayan yonetici, Orgiitiinii basariya ulastiracaktir.>®
Bu modelde dort tiir liderlik davramsi tanimlanmaktadir:>*

o Emredici Liderlik: Lider, yapilacak isleri belirler ve astlarina dagitir.
Astlarindan standart kural ve diizenlemelere uymalarmi bekler.

o Destekleyici Liderlik: Lider astlarma dostluk ve ilgi gosterir. Onlarin refah
ve mutlulugu lider i¢in 6nemlidir.

. Katihmcer Liderlik: Grup karar1 alinir. Lider karar vermeden Once
isgorenlerin diisiincelerini almakta ve onlar1 karar verme siirecine katmaktadir.

o Basann Yonelimli Liderlik: Lider, 6nemli ve yiiksek hedefler belirler.

Astlarinin, bu isleri en iyi sekilde basaracaklarina giiveni tamdir.

*! Kogel, s.410.

2] ames L. Gibson ve Digerlc?ri, Organizations, 14. Edition, New York: I\/_IcGraw—HiII, 2012, s.328.

53 Isik Ozkan ve Tiilay Siiar, Isletme Ekonomisi ve Yonetimi, 1. Basim, “Izmir: Punto Yayncilik, 1992, 5.249.

** Alptekin Sékmen ve Yasin Boylu, “’Yol-Ama¢ Modeli Kapsaminda Onderlik Davramslarmin Incelenmesine Yénelik
Bir Aragtirma’’, Yasar Universitesi Dergisi, Cilt.4, Say1.15 (2009), s.2385.
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Yol-amag teorisi, belirli noktalarda birtakim elestirilere ugramistir. Bu elestirilerin
basinda, teoride birtakim kavramsal belirsizliklerin bulunmasi ve teorinin bazi kavramlar1
Olgmede yetersiz kalmasi gelmektedir. Bunlara ek olarak teorinin isletmelerde yeterince
degiskeni ele almamasi ve bu bakimdan orijinal bigimiyle ¢ok basit olmasi da elestirilerin

odak noktalarindan birini olusturmaktadir.>®
2.3.3.3. Vroom-Yetton-Jago’nun Normatif Karar Modeli

Liderlik arastirmalar1 igerisinde, liderlerin yaptigi1 en Oonemli isin karar vermek
oldugu goriisiinden hareketle 1973 yilinda Victor Vroom ve Philip Yetton, karar verme
kavrammin iistiinde durarak karar agaci olarak da ifade edilebilen normatif karar modelini
gelistirmiglerdir. Vroom ve Yetton’un gelistirdigi modele gore verilen kararin etkinligini ve
onlar1 iyi verilmis birer karar olarak nitelendirilmesini saglayan yegane unsur, karar verme

siirecine astlarin da dahil edilmesi olarak belirtilmistir.®
Vroom-Yetton-Jago modeline gore bes degisik sekilde karar almabilir:*’

1- Al (Otokratik karar verme stilinin birinci versiyonu): Yonetici elindeki
mevcut bilgiyi kullanarak sorunu ¢ozer ve karar1 verir.

2- Al (Otokratik karar verme stilinin ikinci versiyonu): YOnetici diger
kisilerden topladigi bilgilere dayanarak karar alir.

3-  CI (Danigsmaci kararin ilk versiyonu): Yonetici problem hakkinda gruptan
veya uygun astlardan bilgi ve 6nerileri toplar ve karari1 kendisi verir.

4-  CII (Danigmact kararin ikinci versiyonu): Grubu ve astlar1 bir araya getiren
yonetici bilgi ve goriisleri onlarla paylasir ama karar1 alirken bu paylagsmayi kararina

yansitmayabilir.

*® Riffat un Nisa Awan ve Digerleri, <’Locus of Control as Moderator of Relationship Between Leadership Behaviors of
Principals and Their Faculty Outcomes: A Path-Goal Approach’, International Journal of Social Sciences and
Education, Vol.1, No.4, (2011), s.659.

% jsmail Bakan ve Tuba Biiyiikbese, <’Katilime1 Karar Verme: Calisanlar Hangi Diizeyde Kararlara Katilmak Isterler?”’,
Afyon Kocatepe Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt.7, Say1.2 (2005), s.32.

*" John B. Miner, Organizational Behavior 1, New York: M.E. Sharpe, 2005, 5.210.
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5- G (Grup veya konsensus karar1): Sorun ve ¢oziimler grubun her iiyesiyle

paylasilir ve birlikte karar verilerek ¢6ziime ulagilmaya ¢alisilir.

Yukarida belirtilen bes karar davranisinda Vroom ve Yetton yedi durumsal soru
yoluyla sorunlari analizinde belirli yollar 6nermektedir. Bu sorulara verilecek evet ya da
hayir yanitiyla lider, yukaridaki bes tiir davramistan birini segebilmektedir.”® Normatif karar
modelinde karsilagilan en 6nemli sorun, problemin ac¢ik ve net olarak tanimlanmamasidir.
Bunun yaninda elimizde gerekli bilgi yoksa bu da, problemin eksik ya da yanlig tanimina

sebep olacaktir.™
2.3.3.4. Hersey-Blanchard’in Durumsal Liderlik Yaklasimi

Liderlik konusunda yapilan arastirmalarin i¢erinde bir baska popiiler durumsal
liderlik calismas1 da Hersey ve Blanchard tarafindan gelistirilmistir. Izleyicileri hedef
olarak alan bu liderlik modeli, cahisanlarin olgunluk diizeyi iizerine kuruludur.®® Olgunluk
kavrami, is olgunlugu ve psikolojik olgunluk olarak ikiye ayrilmaktadir. s olgunlugu
kavrami, bir kimsenin bilgi diizeyini ve yeteneklerini icermektedir. Psikolojik olgunluk ise
bireyin bir seyler yapma konusunda i¢inden gelen bir istek ve sevk olmasi olarak
tanimlanabilmektedir.®* Hersey ve Blanchard, lider davramslarmin dort kategoriye
ayrildigmi soylemislerdir. Bunlar; sdyleyen, satan, katilimci ve yetki devreden lider olarak
belirtilebilir.®? Bunun yaninda Hersey ve Blanchard, astlarm olgunluk diizeylerini asagidaki

gibi belirlemislerdir.®®

o OD1: Astlarin bilgi, beceri ve motivasyon diizeyleri duisiiktiir.
o OD2: Astlarin bilgi ve beceri diizeyleri diisiik, motivasyonlar: yiiksektir.

o OD3: Astlarin bilgi ve becerileri yiiksek, motivasyonlar1 diistiktiir.

%8 Halil Can, Organizasyon ve Yonetim, 3. Basim, Ankara: Siyasal Kitabevi, 1994, s.188.

* Duygu Altug, Orgiitsel Davrams, Ankara: Haberal Egitim Vakfi Yayinlari, 1997, s.69.

8 0. Jeff Harris ve Sandra J. Hartman, Organizational Behavior, 2. Edition, New York: The Haworth Press, 2002, s.238.
8 fnan Ozalp ve Giilten Eren, <’ Organizasyonlarda Durumsallik Yaklasimi Agisindan Liderlik: Liderligin Fred E. Fiedler
Teorisindeki Liderlik Tarzlarina Gore Belirlenmesi ve Eskisehir Bolgesinde Secilen Biiyiik Sanayi Isletmelerinde Bir
Uygulama’’, Eskisehir Anadolu Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt.10, Say1.1-2 (1992),
s.176.

8 Jeffrey K. Pinto ve Digerleri, Project Leadership, Pennsylvania: Project Management Institute, 1998, s.16.

8 Rana Ozen Kutanis, Orgiitlerde Davrams Bilimleri, 2. Basim, Sakarya: Sakarya Kitabevi, 2003, s.136.
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Kaynak: Robert Palestini, From Leadership Theory to Practice, Plymouth:
Rowman & Littlefield Publishers, 2009, s.12.

Heysey ve Blanchard’in durumsallik modelinden de anlasilacagi gibi yliksek

olgunluk seviyesine erigen izleyiciler liderin kontrol ve kisiye yonelik davraniglarinda
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azalmaya yol acar. Sekilde OD1 olgunluk diizeyinde izleyicilerin 6zel bir yonlendirmeye
ihtiyac1 vardir. OD2’de yiiksek i ve yiiksek kisiye yonelik davranigs vardir. OD3’te
motivasyon sorunlari vardir ki bu durum en iyi, destek¢i ve katilimci bir yaklagim ile
¢oziilir. Son olarak OD4’te ise liderin fazla bir sey yapmasmna gerek yoktur. Ciinki

izleyiciler verilen gorevde istekli ve yeteneklidirler.®*
2.3.3.5. Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Modeli

Reddin, yaptig1 arastirmalar neticesinde gelistirdigi ti¢ boyutlu liderlik modelinde
lider davraniglarinin dort kategoride toplandigini belirtmistir. Bu modelde Reddin, Blake ve
Mouton’un gorev boyutu ve is boyutuna fliclincii bir boyut olan etkinlik boyutunu
eklemistir.”> Ohio modelini esas alarak modelini gelistiren Reddin, lider-ast iliskilerinin iyi
veya kotii olmasi, liderin yetkisinin ¢ok veya az olmasi ve gorevin yapisinin belirlenmis
olup olmamasi degiskenlerini kullanarak dort temel yaklasim belirlemistir.66 Reddin’in

belirttigi dort yonetim tarzi su sekilde belirtilebilir:®’

. Kopuk Yonetim Tarzi: Diisiik insan iliskileri ve diisiik gérev boyutu

. flgili Yonetim Tarz: Yiiksek insan iliskileri ve diisiik gorev boyutu

. Adams Yonetim Tarzi: Disiik insan iliskileri ve yiiksek goérev boyutu

. Biitiinlesmis Yonetim Tarzi: Yiiksek insan iligkileri ve yliksek gorev

boyutu

Reddin, bu liderlik tarzlarma etkililik boyutunu da ekleyerek literatiire yeni bir
yaklagim getirmistir ve sonug olarak dordi etkili, dordi etkisiz toplam sekiz adet liderlik

yaklagimi ortaya ¢ikmistir. Bunlardan; terk eden, gorevci, uzlastirmaci ve otoriter liderlik

8 Carmen F. Fernandez ve Robert P. Vecchio, “’Situational Leadership Theory Revisited: A Test of an Across-Jobs
Perspective”’, Leadership Quarterly, Vol.8, No.1 (1997), s.68.

% S. M. Mollo ve K. Stanz, “’Leadership Competencies In A Manifacturing Environment”, Journal of Human
Resource Management, Vol.3, No.1 (2005), s.37.

% Dogan N. Leblebici, “*21. Yiizyilin Liderlik Anlayisina Bakis”>, Cumhuriyet Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi,
Cilt.32, Sayi.1 (Mayis 2008), s.65.

" Mine Omiirgoniilsen ve Leyla Sevim, “’Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Teorisinin Liderlik Literatiiriindeki Yerinin
Irdelenmesi ve Ampirik Bir Arastirma’’, Yonetim ve Ekonomi Dergisi, Cilt.12, Say1.2 (2005), 5.94.
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etkisiz yaklasimlar1 olustururken biirokrat, gelistirici, yiirlitmeci ve babacan otoriter liderlik

ise etkili yaklasimlar olarak belirtilmektedir:®

105

9 12
: /
/ 4
6 ;7 L7
8
Temel Yaklasim Etkisiz Yaklasim Etkili Yaklasim
1. Kopuk 5. Terk eden 9. Biirokrat
2. Tgili 6. Gorevci 10. Gelistirici

3. Birlestirici 7. Uzlagtirmaci 11. Yiiriitmeci

4. Adamis 8. Otoriter 12. Babacan Otoriter

Sekil 5: Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Modeli

Kaynak: Halil Can, Organizasyon ve Yonetim, 3. Basim, Ankara: Siyasal
Kitabevi, 1994, s.188.

% |sabel Werner, Liderlik ve Yénetim, Vedat Uner (gev.), Istanbul: Rota Yayin Yapim Tamtim, 1993, s.47.
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2.4. Liderlik Tarzlan

Liderlik konusunda yapilan arastirmalar neticesinde bir¢ok liderlik tipi ortaya
cikmigtir. Ancak liderlik davraniglar1 temelde iki grup altinda toplanmaktadir. Bunlar
gelencksel liderlik davraniglart ve g¢agdas liderlik davraniglaridir. Geleneksel liderlik
davranis tarzlarini; otokratik, demokratik ve tam serbestlik saglayan liderlik olarak ii¢
baslik altinda toplamak miimkiindiir. Diger yandan c¢agdas liderlik davranislar1 olarak
belirtilen liderlik tarzlariysa; etkilesimei, doniisiimcii, karizmatik, Ogrenen, vizyoner,

stratejik ve gii¢lendirici liderlik olarak belirtilebilmektedir.®®
2.4.1. Geleneksel Liderlik Tarzlan
2.4.1.1. Otokratik Liderlik

Oldukga kat1 bir anlayis benimsenen otokratik liderlik tarzinin en belirgin 6zelligi,
ustlerin astlarma kars1 bencil bir sekilde hareket etmesi ve ¢alisanlarin kesin bir sekilde
iistlerine itaat etmesidir.”® Buna ek olarak otokratik liderlik stilinde lider, uygulanacak olan
politikalarin hepsini kendisi belirler ve siireclerin islemesi onun gdzetimi altinda
gerceklesir.”"  Yonettikleri grubun veya toplumun diisiincesini ¢ok dikkate almayan
otokratik liderlik tarzinda orgiit amaglarinin, planlarinin ve politikalarinin belirlenmesinde
astlarin hicbir s6z hakki bulunmamaktadir.”> Adorno, otoriter kisilik iizerine yaptigi bir
inceleme sonucunda bu gibi kisilerde topluma uymaya biiyiik bir 6nem verme,

degisiklikten hoslanmama, idarede amir-memur iliskisine 6nem verme, giicii elinde tutan

% Dilaver Tengilimoglu, “’Hizmet Isletmelerinde Liderlik Davranislari ile Is Doyumu Arasindaki fliskinin Belirlenmesine
Yonelik Bir Aragtirma’’, Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi, Cilt.1, Say1.1 (2005), s.26.

™ Evert Van De Vliert, ¢’ Autocratic Leadership Around The Globe: Do Climate and Wealth Drive Leadership Culture?”,
Journal of Cross-Cultural Psychology, Vol.37, No.1 (January 2006), s.42.

™ Blair J. Kolasa, isletmeler i¢in Davrams Bilimlerine Giris, Kemal Tosun (gev.), istanbul: Fatih Yaymevi, 1979,
$.572.

" Ziileyha Ertan Kantos, <’Orgiit Metaforlarinda Liderlik: Kavramsal Bir Céziimleme”’, Egitim Bilimleri Aragtirmalari
Dergisi, Cilt.1, Sayi.1 (Haziran 2011), s.139.
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kisi ve gruplara doniik olma, yabanci ve azinlik gruplara tolerans gostermeme, tutucu ve

geleneklerine bagl goriinme gibi ortak niteliklerin bulundugunu saptamustir.”

Bu tarz liderligin en biiyiik faydasi lider igin giicli bir giidiileme ve odiil
saglamasidir. Ayrica otokratik liderlik becerisi hizli karar vermeye olanak saglar. Otokratik
liderligin sakincasini ise, otokrat liderin 6zellikle asiriya kagtigr durumlarda ve motive etme

yeteneginin olumsuz oldugu durumlarda insanlarin nefretine hedef olmasi olusturur.”
2.4.1.2. Demokratik Liderlik

Demokratik liderlik kavrami temel olarak kendi igerisinde birtakim demokratik
ilkeleri ve siirecleri barindiran, astlarin karar mekanizmasina esit katilimmi ve miizakere
anlayisin1 benimseyerek insanlar1 olumlu ydnde etkileyen bir liderlik tarzidir.” Bu liderlik
tarzinda, liderin demokratik yonii arttikga verimlilik diizeyinde de biiyiik artislar oldugu
gbézlemlenmistir. Bu verimlilik diizeyinde de astlarm memnuniyeti, katilimi ve Orgiite

bagliliginin biiyiik etkisi vardir.”

Demokratik liderler astlarini etkilemek i¢in bilgi diizeylerini ve uzmanliklarmi
kullanirlar. Motive etmede insanlarin i¢ unsurlarinin daha 6nemli oldugunun bilincinde
olan demokratik liderler, basarili isleri takdir etme, katilimi saglama, insana deger verme
gibi davranslar1 sik sik gosterirler.”” Demokratik liderlerin davramslarma drnek teskil eden

ozelliklerden bazilar1 su sekilde belirtilebilir:

. Grup tiyeleri yapilacak isleri ortak ¢abalar1 ile basarmak isterler.
o Grup iiyelerinin ortak islerine gore yap1 olusturmalaria imkan saglar.

° Zorluk ve farkliliklar1 astlari ile birlikte ortadan kaldirir.

™ Sinan Yériik ve Ibrahim Kocabas, ¢’ Egitimde Demokratik Liderlik ve fletisim*>, Firat Universitesi Sosyal Bilimler
Dergisi, Cilt.11, Say1.1 (Ocak 2001), 5.228.

" Keith Davis, isletmede insan Davramsi, Kemal Tosun (gev.), Istanbul: istanbul Universitesi Yayinlari, 1977, s.151.

® John Gastil, ©’A Definition and lllustration of Democratic Leadership”’, Human Relations, Vol.47, No.8 (1994), s.956.
™ Sanghan Choi, “’Democratic Leadership: The Lessons of Exemplary Models for Democratic Governance’’,
International Journal of Leadership Studies, Vol.2, No.3 (2007), s.246.

" Kerem Bozdogan ve Mesut Sagnak, <ilkégretim Okulu Miidiirlerinin Liderlik Davranislari ile Ogrenme iklimi
Arasindaki iliski’’, Abant izzet Baysal Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, Cilt.11, Say1.1 (2011), 5.138.

™ Ozcan Yeniceri ve Zeliha Seckin, “Bilgideki Hizli Degisimin Yonetici/Liderin Karar Alma Siirecine Etkileri Uzerine
Bankacilik Sektoriinde Bir Uygulama’’, Karadeniz Arastirmalar Dergisi, Say1.29 (2011), s.102.
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J Saglikli bir iletisim ag1 kurarak astlarm kararlara katilimina 6zen gosterir.
. Grup tiyelerinin yeteneklerini gelistirmelerine katki saglar.
J Bireyler yerine gruplar1 6diillendirmeyi tercih eder

. Elde edilen sonuglarla ilgili basarilar1 iiyeleri ile birlikte paylasir

Demokratik liderligin en biiylik yarari, korku {izerine degil, katilimc1 bir anlayis
iizerine kurulmus olmasidir. Ancak bazen de tliretkenligin diismesi ve herkesi memnun etme
cabasi sonucu yanlis kararlarin alinmasina sebebiyet verilebilir. Ayrica demokratik
liderlerin ¢alisanlarin rizasini kazanmak zorunda olmasi da bu tarzin zayif yonlerinden biri

olarak belirtilebilir.”
2.4.1.3. Tam Serbestlik Saglayan Liderlik

Tam serbestlik saglayan lider, izleyicileri kendi haline birakarak her izleyenin
kendisine verilen kaynaklara goére amacini ve planini olusturmasima olanak saglayan lider
tipidir. Bu liderlik anlayisini benimseyen liderler yetkiye tam sahip ¢ikamayarak yetKiyi
astlarin kullanmasma izin vermektedirler.®® Tam serbestlik saglayan liderlikte diger liderlik
tiirlerinin aksine astlarin digsal motivasyonunun saglanmasinda lidere bagh kalinmaz.
Calisanlar gereksinmelerine, istek ve arzularina bagl olarak kendi kendilerini giidiilerler.®
Bu tarz lider sorumluluk almaktan ve karar vermekten c¢ekinir. Bireyler herhangi bir hata
yapana kadar lider bekleme noktasinda kalir veya calisanlar amaglarmma ulasamazsa

miidahale gelir.? Bu bakimdan Bass, gelistirdigi ok faktorli liderlik teorisinde tam

™ John Kane, “The Ethical Paradox of Democratic Leadership’’, Taiwan Journal of Democracy, Vol.3, No.2
(December 2007), s.36.

8 Ali Tas ve Kazim Celik, ¢’ Yenilenen ilkdgretim Programimin Uygulandigi [lkdgretim Okullarindaki Yoneticilerin
Liderlik Tarzlar1’’, Pamukkale Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, Cilt.2, Say1.22 (2007), s.87.

8 Herbert H. Hicks ve C. Ray Gullet, Organizasyonlar: Teori ve Davrams, Besim Baykal (¢ev.), Istanbul: L1 T.LA.
Isletme Bilimleri Enstitiisii Yayinlar1, 1981, 5.236.

8 Hasan Ibicioglu ve Miinire Cift¢i, <’ Akademisyenlerin Akil Hocaligt Egilimleri ile Liderlik Tarzlar Arasindaki
fliskilerin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma’’, Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,
Cilt.2, Say1.12 (2010), s.58.
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serbestlik saglayan liderligi orgiitsel faaliyetlerle aktif olarak ilgilenmeyen bir liderlik stili

olarak ifade etmektedir.®

Bu yaklasimim en biiyiik yarari, ¢alisanlarin bagimsizligini artirarak kendilerini
tamamen bagimsiz hissetmeleri olarak belirtilebilir. Ayrica gerekli gordiigiinde ¢alisanlar
istedikleri  kisilerle grup olusturabilmekte ve fikirlerini test etme imkani
bulabilmektedirler.®* Tam serbestlik saglayan liderlik tarzinin en biiyiik sakincasi ise giiglii

bir lider olmadig1 zaman grubun yonsiiz ve kontrolsiiz kalabilmesidir.®
2.4.2. Cagdas Liderlik Tarzlan
2.4.2.1. Etkilesimci Liderlik

Cagdas liderlik tarzlarindan ilki olan etkilesimci liderlik, temelinde 6diillendirme
olgusunu barindiran ve literatiirde yaygin olarak kullanilan bir liderlik modelidir.
Etkilesimci liderligin onciisti sayilan Burns, etkilesimci liderligi lider ve astlar arasindaki
iliski olarak agzlklamaktadlr.86 Bass’a gore ise etkilesimei liderlik, liderlerin yonettikleri
astlarindan beklentilerini net bir sekilde ifade eden ve kendilerinden beklenilen performansi

gostermeleri karsiliginda ne gibi bir 6diil alacaklarini agiklayan liderlik modelidir.®’

Etkilesimci liderlik; oOrgiitiin  verimliligini, saghgmni ve yararmi distinerek
calisanlarin i3 doyumunu en yiliksek diizeye cikarmayir benimser. Etkilesimei liderlik
tarzinda astlarla lider arasinda sosyo-kiiltiirel anlamda birtakim iligskiler vardir. Bu
bakimdan lider astlarini tanir, onlardan ne bekledigini ve onlarin kendinden ne bekledigini

bilir.®® Hedeflerin belirlenmesinde gérev odakli bir anlayis benimseyen etkilesimei lider

8 Nuri Baloglu ve Engin Karadag, ¢Okul Miidiirlerinin Cok Faktorlii Liderlik Stillerinin Yetki Devrine Etkisi: Bir
Dogrusal ve Yapisal Esitlik Modelleme Calismasi1’’, Egitim Fakiiltesi Dergisi, Cilt.12, Say1.2 (2009), s.461.

8 Arzu Cakinberk ve Erkan Turan Demirel, ¢Orgiitsel Baglihgin Belirleyicisi Olarak Liderlik: Saghk Calisanlari
Ornegi”’, Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Say1.24 (Aralik 2010), s.107.

% Okan Veli Safakli, °K.K.T.C.’deki Kamu Bankalarinda Liderlik Stilleri Uzerine Bir Calisma”’, Dogus Universitesi
Dergisi, Cilt.6, Say1.1 (2005), s.135.

% M. Suleman Sabir ve Adil Sohail, >’Impact of Leadership Style on Organization Commitment: In a Mediateing Role of
Employee Values’’, Journal of Economics and Behavioral Studies, VVol.3, No.2 (August 2011), s.146.

8 Ercan Yavuz ve Ciineyt Tokmak, “’Isgdrenlerin Etkilesimei Liderlik ve Orgiitsel Baglilik ile Ilgili Tutumlarina Yénelik
Bir Arastirma’’, Uluslararasi iktisadi ve idari incelemeler Dergisi, Cilt.1, Say1.2 (2009), s.18.

8 Basaran, s.89.
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aynit zamanda is standartlarimi ve diizenlemeleri kendine gore bir yapiya baglar. Sonug
odakli yanlar1 daha agir basan bu tarz liderler isgoren sikayetlerini géz Oniine alarak

gdrevin tamamlanmasmna agirlik verir.®

Bass ve Steidlmeier’in belirttigine gore etkilesimci liderlik kosulsal ddillendirme
ve destegi igermektedir.”® Etkilesimei liderler liderlik davranislarin 6rgiitte dort alt boyutta
gerceklestirmektedirler. Bunlar; kosulsal o6diillendirme, istisnalarla aktif yonetim,

istisnalarla pasif yonetim ve 6zgiir birakici liderliktir:**
2.4.2.2. Karizmatik Liderlik

Liderlik arastirmalarinda 6zellikle son yillarda olduk¢a onemli bir yere sahip olan
karizmatik liderlik kavrami, biirokrasi yaklasiminin en 6nemli temsilcisi olan Max Weber
tarafindan ortaya atilmistir. Weber’in yaptigi tanimlamaya gore karizma kavrami liderde
kisisel bir otorite saglar ve izleyiciler tizerinde biiyiik bir etki olusturur.”? Bu tarz liderler
kendi deger ve inang¢larini ¢evresine yansitarak etrafindaki kisiler i¢in bir rol modellemesi
olusturur. Etrafindaki kisilerin yiiksek beklentilerine hitap ederler ve onlarin bu
beklentilerine ulasma yeteneklerine giivendiklerini gosterirler.”® Karizmatik liderler; sahip
olduklar1 6zgiivenleri ve cesaretleri, konusma ve ikna yetenekleri, vizyon ve degerleriyle

baskalarim etkileyebilen ve onlara esin kaynagi olabilen kisilerdir.*

Conger ve Kanungo'ya goére bir lidere karizma atfedilmesini saglayan lider
davraniglari; vizyon belirleme, iliye ihtiyaglarina duyarlilik gosterme, cevresel duyarlilik

gosterme, sira dis1 davranis sergileme, kisisel risk {istlenebilme ve mevcut durumu

¥ Celalettin Serinkan ve Ipek Ipekei, ¢’ Yonetici Hemsirelerinde Liderlik ve Liderlik Ozelliklerine Yénelik Bir
Arastirma’’, Siileyman Demirel Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt.10, Say1.1 (2005), 5.285.
% Soner Taslak, ’Géreve lliskin Catismalarda Etkilesimei ve Déniisiimeii Liderlik Uzerine Etiksel Bir Degerlendirme’’,
Erciyes Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Say1.31 (Aralik 2008), s.127.

® Halis Demir ve Tarhan Okan, “Etkilesimsel ve Déniisiimsel Liderlik: Bir Olgek Gelistirme Denemesi’’, Yonetim
Dergisi, Cilt.19, Say1.61 (Ekim 2008), s.76.

% Donald A. Hantula, Advances in Social&Organizational Psychology, New Jersey: Lawrence Erlbaum Associates,
2006, s.303.

% Neil Anderson ve Deniz S. Ones (Ed.), Endiistri, is ve Orgiit Psikolojisi, istanbul: Literatiir Yayincilik, 2009, s.204.

% Hasan Giil ve Giiner Col, ’Atif Teorisinde Belirtilen Karizmatik Lider Ozelliklerinin Uglii Orgiitsel Baglilik Modeliyle
Mliskileri Uzerine Bir Arastirma”’, iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, Cilt.17, Say1.3-4 (Ekim 2003), 5.165.
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sirdiirmeme olarak belirtilmistir:*®> Bu davramslarin bir sonucu olarak karizmatik lider
sahip oldugu ozellikleri sayesinde g¢alisanlar iizerinde olumlu bir etki yaratarak onlarin
motivasyonunu en iist diizeye ¢ikarmaya ¢aligir. Karizmatik lider ortak bir vizyon belirler
ve bu belirlemis oldugu ortak vizyon sonucunda izleyicileri Orgiit amaglarini

gerceklestirmek hususunda tesvik eder.*®
2.4.2.3. Stratejik Liderlik

Stratejik liderlik konusunda yapilan arastrmalar g6z Oniine alindiginda
Hambrick’in yaptig1 ¢aligmalar bu modelin gelismesinde olduk¢a 6nemli bir yere sahip
olmustur. Hambrick, liderlik ve stratejik liderlik arasinda bazi farklhiliklarin oldugunu
belirtmistir. Bu farkliliklardan birincisini  klasik liderlik kavramimin Orgiitiin - her
kademesine hitap ederken stratejik liderligin sadece tepe yoOnetime hitap etmesi
olusturmaktadir. Diger bir farklilik ise standart liderligin astlarin islerine odaklanirken

stratejik liderligin st diizey yoneticilerin islerine odaklanmis olmasidir.”’

Stratejik liderler sahip olduklar1 birtakim o6zellikler sayesinde bulunduklari
organizasyonlara yon verebilme becerisini gelistirmis kisilerdir. Stratejik liderler
akillarindaki stratejileri hayata gecirerek insanlar1 ve organizasyonlar1 diizene sokarlar.
Etkili stratejik doniim noktalarmi belirleyerek faaliyetlerin gergeklesme zamanlarii
ayarlayarak uygun hamleleri gelistirirler. Bu tip liderler doyumsuz ve durmak bilmez
kisilik o6zelliklerine sahiptir. Stratejik liderlerde goriilen bu o6zellikler onlar1 diger
liderlerden farkli kilmaktadir. Stratejik liderin sahip oldugu bu 6zellikler kurumun stratejik

yonelimini saglamakta ve orgiite yon vermektedir.*®

% Ercan Oktay ve Hasan Giil, <’Caliganlarin Duygusal Baghliklarinin Saglanmasinda Conger ve Kanungo’nun Karizmatik
Lider Ozelliklerinin Etkileri Uzerine Karaman ve Aksaray Emniyet Miidiirliiklerinde Yapilan Bir Arastirma’’, Selcuk
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt.7, Say1.10 (2003), 5.405.

% Linda K. Stroh, Gregory B. Northcraft ve Margaret A. Neale, Organizational Behavior, 3. Edition, New Jersey:
Lawrence Erlbaum Associates, 2002, s.254.

% Irving B. Weiner (Ed.), Industrial and Organizational Psychology, New Jersey: John Wiley & Sons, 2003, 5.294.

% Yildiz Feryat Tas ve Ali Aksu, “Toplam Kalite Yonetimi ve Stratejik Liderlik’’, Organizasyon ve Yonetim Bilimleri
Dergisi, Cilt.3, Say1.2 (2011), s.355.
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2.4.2.4. Vizyoner Liderlik

1990’1 yillardan itibaren yonetim literatiiriinde kullanilmaya baslanan vizyon
kavrami Conger tarafindan, gelecekte basarili olmay1 saglayan belirlenmis amaclar olarak
tanimlanmaktadir. Boal ve Bryson’a gore ise vizyon, gelecegin resmidir ve degerleri,
amaglar1 agik bir sekilde ortaya koyan bir olgudur. Synder ve Graves de benzer sekilde
vizyonu liderin ve takipgilerinin i¢lerinde bulunan enerji ve kaynaklar1 belirli bir hedefe

yogunlastirmasi sonucu gelecek imajinin olusturulmasi olarak tanimlamistir.*®

Vizyoner liderler diger kisilerden farkli olarak olaylar1 degisik bicimlerde
algilarlar. Yaptiklar1 islerde her zaman en iyi olmaya c¢alisan vizyoner liderler, daima
kendilerini gelistirmek i¢in bir neden olduguna inanirlar. Basarisizligi higbir zaman
diistinmezler ve oOrgiitsel zorluklara ragmen hep ileriye dogru hareket ederler. Bu kisiler
bliyiik miktarda bilgi toplayarak o bilgileri anlamli hale getirirler ve bu bilgileri
cevrelerindeki kisilere aktarirlar.'® Gelecege yeni bir bakis agisiyla bakabilen vizyoner
lider, ¢evresindeki olaylar1 ¢ok iyi bir sekilde analiz edebilir. Vizyoner lider, vizyonu,

orgiitiin biitiin kademelerine basarili bir sekilde ileterek bu vizyonu kurumsallastirabilir. 101
2.4.2.5. Giiclendirici Liderlik

Conger ve Kanungo’nun tanimlamasina gore giiclendirme, giigsiizliige etki eden
faktorlerin tanimlanmasi, bunlarin gerek bigimsel orgiit uygulamalari, gerekse de etkili
bilgilendirmeyi saglayacak bigimsel olmayan orgiitsel uygulamalar yoluyla 6rgiit {iyelerinin

6z yeterlik duygularin artirma siireci olarak belirtilebilir.*®?

% Yasemin Tekin ve Riiya Ehtiyar, <’Basarinin Temel Aktorleri: Vizyoner Liderler’’, Yasar Universitesi Dergisi, Cilt.24,
Say1.6 (2011), 5.4009.

1% vakup Bulut ve Serdar Vural Uygun, ’Etkin Bir Yénetim Igin Vizyoner Liderligin Onemi: Hatay’daki Kamu
Kurumlar Uzerinde Bir Uygulama’’, Mustafa Kemal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt.7, Say1.13
(2010), s.34.

' Haydar Durukan, “Okul Yéneticilerinin Vizyoner Liderlik Rolii’’, Ahi Evran Universitesi Kirsehir Egitim
Fakiiltesi Dergisi, Cilt.7, Say1.2 (2006), s.281.

102 Oya Inci Bolat ve Tamer Bolat, “’Giiglendirici Lider Davramslar1 ve Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 Arasindaki
fliskinin Sosyal Miibadele Kuramindan Hareketle incelenmesi’’, Bahkesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, Cilt.12, Say1.21 (Haziran 2009), s.216.
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Giiclendirici liderlik davranislar1 incelendiginde temelde bu liderlik tarzinin iki
acidan ele alindigi goriilmektedir. Bunlardan ilki liderin gii¢ paylasimi sonucunda
calisanlara daha fazla sorumluluk ve &zerklik vermesidir. ikinci olarak ise giiclendirmenin
sonucunda ¢alisanlarin motivasyonlarina bakarak onlarin tepkilerindeki farklilagmalara
odaklanilmistir.’% Konczak, Stelly ve Trusty ise gii¢lendirici lider davranisini yetki verme,
sorumluluk, kendi basmma karar verme, bilgi paylasimi, beceri gelistirme ve yenilik¢i
performans i¢in kogluk olarak alt1 boyutta incelemislerdir.’® Giiglendirici liderlik yoluyla
liderler hem bireylerin, hem de takimlarin etkinligini artirabilmektedir. Lider, 6rgiit i¢inde
yetki ve sorumluluklarin etkili bir sekilde dagitilmasimni saglayarak, bilgilerin paylasildigi
bir igletme ortami yaratarak ve galisanlarmi risk alma konusunda tesvik ederek bireysel

anlamda onlarmn gelisimlerini saglayacaktir.*®
2.4.2.6. Otantik Liderlik

Otantik lider kavramini anlayabilmek i¢in 6ncelikle otantik kelimesinin ne anlama
geldigini bilmek gereklidir. Otantik kelimesi anlam olarak kendi kendini bilmek ve kendini
dogru olarak ifade edebilmek demektir. Bu anlayisa gore kisi kendi 6z degerlerine,

kisiligine, tercihlerine ve duygularma bagl oldugu dlgiide otantiktir.*®

Otantik liderin zellikleri su sekilde belirtilmektedir:*®’

. Calisanlarina yetki vererek topluma hizmet etmek isterler.
. Asil hareket noktasi akil olmakla birlikte merhamet, tutku ve duygularini da

isin icine katarlar.

103 Abhishek Srivastava ve Kathryn M. Bartol, ©’Empowering Leadership in Management Teams: Effects on Konwledge
Sharing, Efficacy and Performance’’, Academy of Management Journal, Vol.49, No.6 (2006), s.1239.

104 Ciineyt Arslantas, *’Giiclendirici Lider Davranisinin Psikolojik Giiclendirme Uzerindeki Etkisini Belirlemeye Yonelik
Gorgiil Bir Arastirma’’, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt.7, Say1.2 (2007), 5.229.

%5 Selen Dogan ve Ozge Demiral, “isletmelerde Personel Giiglendirme Kiiltiriiniin Yaratilmasiyla Miisteri
Memnuniyetinin Saglanmast”’, Selcuk Universitesi Karaman iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt.12,
Say1.9 (Haziran 2007), s.288.

1% Jiilide Kesken ve Nazhi Ayse Ayyildiz, ’Liderlik Yaklasimlarinda Yeni Perspektifler: Pozitif ve Otantik Liderlik’’,
Ege Akademik Bakis, Cilt.8, Say1.2 (2008), s.736.

W7 Nazli Ayse Ayyildiz Unnii, ©’Politik Pazarlamada Pazar Yénliilik ve Otantik Liderligin Onemi”’, Ege Akademik
Bakis, Cilt.9, Say1.4 (2009), s.1263.
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o Otantik liderler dogustan bu 6zelliklere sahip degillerdir ve yasadiklar: siire
boyunca kendilerini devamli gelistirerek eksikliklerini giderirler.

o Glgli bir kurum kiiltiirii sahibi olmakla birlikte, sosyal kiiltiirlerde nasil
kabul goreceklerini ve radikal bir degisim gerceklestirmek i¢in hangi kiiltiirel degerlerden

yararlanmalar1 gerektigini bilirler.

. Bagkalarinin beklentilerine uymak adina kisiliklerinden 6diin vermezler.
J Statii ve kisisel ¢ikarlar yerine sosyal ¢ikarlarla giidiilenirler.
J Davraniglarinin temelini deger ve kanaatleri olusturur.

2.4.2.7. Paternalist (Babacan) Liderlik

Paternalizm kavrami, devletin vatandaslarini korumak ve onlara yardim saglamak
amaciyla kurulan refah ideolojisinden meydana gelmektedir. Bu kavram ikili iligkiler
neticesinde kurulan ve hiyerarsik ¢ercevede degerlendirilebilen, daha ¢ok astin ve {istiin

gorev ve sorumluluklarinin belirlendigi kademelerde kendini g('jste:rmektedir.108

Bennet ve Iwao yaptiklar1 caligmalar neticesinde paternalizmin iki temel 6zellige
sahip oldugunu belirtmistir. Birinci 6zellik, bir Orgiitte bulunmasi gereken hiyerarsi
diizeyinin yliksek oldugu bir ortamda yonetici-calisan iliskisinin diizenlenmis olmasidir.
Ikinci 6zellik ise liderin orgiitsel isleyiste kendisinden beklenilenin &tesinde ¢alisanlarmn
bireysel yasamlarma ilgi gostermeleridir.'® Farh ve Cheng’in belirttigine gore ise
paternalist liderlik tarzinin ii¢ temel boyutu vardir. Bunlar otoriter, yardimsever ve ahlaki
liderlik boyutlaridir. Bunlardan otoriter liderlik, c¢alisanlar tizerinde kesin kontrol

saglanmasini ileri siirer. Yardimsever liderlik, calisanlarin ve ailelerinin refahlar1 igin,

108 Onur Koksal, “’Bir Kiiltiirel Liderlik Paradoksu: Paternalizm’’, Mustafa Kemal Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi, Cilt.8, Say1.15 (2011), s.103.

% yusuf Cerit ve Tuncay Ozdemir, ’Simf Ogretmenlerinin Okul Miidiirlerinin Paternalist Liderlik Davranislari
Sergilemelerini Istemeye Yonelik Gériislerinin Bazi Demografik Degiskenler Agisindan incelenmesi’’, Abant izzet
Baysal Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, Cilt.11, Sayi.1 (2011), 5.89.
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kigisel ve biitiinciil bir lider davranisini ifade etmektedir. Ahlaki liderlik boyutu ise liderin

kisisel diiriistligiine ve sahip oldugu ahlaka atifta bulunmaktadir.**°
2.4.2.8. Doniisiimcii Liderlik

Dontistimcii liderlik kavrami ilk olarak 1978 yilinda Burns tarafindan ortaya
atilmig ve o tarihten itibaren tanimi, bilesenleri ve Ol¢limii konusunda bir¢ok calisma
yapilmistir. Burns’e gore doniisiimci liderlik, insanlarin ekonomik, politik veya buna
benzer giic ve degerler kullanarak bagimsiz veya karsilikli olusturduklar1 amaglara ulagsmak

U1 1 iteratiirde devamli

icin izleyicilerin harekete gecirilmesi olarak tanimlanmaktadir.
etkilesimci liderlik modeliyle birlikte anilan doniistimcii liderlik tarzi temel olarak degisim
veya doniisiim, astlarin performansi, degerler, etik kurallar ve standartlar iizerinde
durmaktadir. Bu liderlik tarzi astlar tarafindan genellikle vizyoner, karizmatik ve ilham
verici olarak tanimlanmaktadir. Doniistimcii liderler kendilerine ait bir vizyon gelistirerek

orgiitii bu vizyona uygun hale getirirler ve ¢alisanlarin da bu vizyona uyumunu saglayarak

onlar1 motive ederler.'*?

Doniisiimcii liderlikte lider, orgiit liyelerinin varsayimlarini, 6rgiitiin misyonunu,
amagclarin1 ve stratejilerini degistirir. Bu liderlik tarzinin temelinde yenilik, de§isim ve
girisimcilik vardir. Doniisiimcii liderler degisime yon vererek yeniden canlanmay1
saglamak i¢in yeni bir vizyon belirlerler. Bu liderler degisimde etkili olan, enerji vererek
calisanlar1 aydinlatan ve yeni tavirlar gelistiren liderlerdir. Takipgilere ilham vererek onlar1
da degisimin icine katmak isterler ve astlar1 da degisimin bir pargas1 yaparlar. izleyenlere
cesaret vererek onlarin vizyonlarini genisletirler. Yenilige, degisime ve reforma doniik olan

doniisiimeii liderlik, vizyon sahibi olmay1 ve bu vizyonlarmi izleyicilere kabul ettirmeyi

10 Chun-Pai Niu ve An-Chih Wang, “’Effectiveness of a Moral and Benevolent Leader: Probing the Interactions of the
Dimensions of Paternalistic Leadership”’, Asian Journal of Social Psychology, No.12 (2009), s.32.

M Unsal Sigr1 ve Akif Tabak, ’Oz Yeterligin Déniistiiriicii Liderlik Uzerine Etkisi: Kamu Sektériinde Bir Aragtirma’”,
istanbul Ticaret Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt.9, Say1.17 (2010), 5.54.

12 Michael G. Aamodt, Industrial/Organizational Psychology, 6. Edition, California: Wadsworth Cengage Learning,
2010, s.459.
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amaclar. Ayni zamanda bu yaklagim izleyicilerin daha yiliksek seviyede basarilar saglamak

icin motive edilmesi anlayisini da barindirir.*®

Dontigiimeti  liderlerin, dort temel davranigsal oOzellige sahip olduklari
goriilmektedir. Bunlar; ideallestirilmis etki, ilham verici giidiileme, entelektiiel uyarim ve
bireysel destek boyutlaridir. Doniisiimeii liderler, bu 6zelliklerini iyi kullandiklar: taktirde
degisimi baglatma, degisim siirecini basarili bir sekilde yiiriitme ve sonug¢landirma

konusunda karsilastiklar: giicliikleri kolayca asabilirler.***
2.4.2.8.1. Ideallestirilmis Etki (Giiven Verici Karizma)

Bu anlayisa gore doniisiimcii liderler, takipgileri i¢in bir rol modeli olusturan,
hayranlik duyulan, saygi gosterilen ve giiven duyulan kisilerdir. Takipgiler kendilerini
liderle 6zdeslestirirler ve hep onu takip etmek isterler. Doniistimcii liderlerin izleyenler
iizerinde olusturduklar1 karizma ve esin, izleyicilerin onlar1 dnemsemelerini saglamaktadir.
Bu yaklagim cercevesinde lider astlarinin ihtiyaglarini kendi ihtiyaglarinin iizerinde tutarak
giiven kazanmak ister. Lider riski izleyenler ile paylasmali ve keyfilikten uzak olmalidir.

Ciinkii ancak yiiksek ahlaki davramslar ortaya koyarak giivenilir olunabilir.**®

Ideallestirilmis etki davranis olarak ideallestirilmis etki ve atfedilen ideallestirilmis
etki olarak iki ayr1 alt boyutta ele alinabilir. Davranis alt boyutu liderin kendisi i¢in 6nemli
deger ve inanclar hakkinda konusmasi, bir ama¢ duygusuna sahip olmanin Onemini
vurgulamasi, kararlarmm ahlaki ve etik sonuglarini dikkate almasi ve ortak bir misyon
duygusuna sahip olmanin 6nemini vurgulamasi gibi davranislar1 icerir. Lidere atfedilen
etkiler ise liderin astlarin kendisi ile calismaktan gurur duymalarin1 saglamasi, grubun

yararina olacak seyleri kendi ¢ikarlarindan iistiin tutmasi, izleyenlerin saygi duymasimni

113 Sabri Celik ve Fahri Eryillmaz, ©*Ogretmen Algilarma Gore Endiistri Meslek Lisesi Miidiirlerinin Doniigiimeii Liderlik
Diizeyleri (Ankara 1li Omegi)’’, Politeknik Dergisi, Cilt.9, Say1.4 (2006), s.212.

14 Halil Saylh ve Ahmet Tiifek¢i, <’Basarili ve Orgiitsel Degisimin Gergeklestirilmesinde Doniistiiriicii Liderligin Rolii”,
Erciyes Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Say1.30 (2008), 5.196.

1% Fatih Téremen ve Tezcan Yasan, ‘’ilkdgretim Okulu Yoneticilerinin Déoniisiimeii Liderlik Ozellikleri (Malatya ili
Ornegi”’, Pamukkkale Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, Cilt.2, Say1.28 (Temmuz 2010), 5.29.

33



saglamasi ve kendine giivenen, giiclii biri oldugu izlenimi vermesi gibi lidere atfedilen

etkileri igerir.*°

2.4.2.8.2. Itham Verici Motivasyon (Vizyon Odakl Giidiileme)

[lham verici motivasyon kavrami esasinda, liderlerin karsilikli arzu edilen
amagclara iligkin olarak izleyenlerin farkinda olmalarmi ve anlayislarini, semboller ve
basitlestirilmis heyecan veren ikna yoluyla isteklendirmeleri 6zelligidir. Doniistimcii lider
tutkuyla paylasilan bir orgiit iklimi kurar. Calisanlarin basaracaklarini gosteren hayali bir
gelecek resmi gizer. Daha sonra Orgiitsel amaglara ulagsmak igin ¢alisanlar1 motive eder.
Calisanlara yiiksek beklentiyi ve orgiitsel amacin 6nemini vurgular. Cabalara odaklanmada
sembolleri kullanir. Doniisiimeii lider, izleyenler i¢in moral kaynagi olusturur. Gelecek
hakkinda konusurken pozitif bir tutum sergiler ve astlar icin daima tesvik edici tutum

.. . . 117
gostererek astlarina giivenir.

Dontisiimeti  liderler ilham  verici  motivasyon 6zelliklerinin  sayesinde
izleyenlerinden kapasiteleri tizerinde performans elde etmektedirler. Doniisiimcii liderler
isgéreni etkiler ve lider olmalar1 yOniinde onlara katki saglarlar. Bunun yaninda
isgorenlerine ahlaki degerler ve daha yiiksek idealler gostererek, izleyicilerini motive
ederler. Dontisiimeti lider, izleyenlerini, demode uygulamalara meydan okumaya davet
ederek onlar1 yenilik¢i alternatiflerle karsilastirmaktadir. Ayni zamanda izleyenlerin
karsilagacaklar1 sikintilarin  istesinden gelmek i¢in ihtiya¢ duyacaklar1 giiveni

saglamaktadir.'®
2.4.2.8.3. Entelektiiel Uyarum (Yaratici Beceri)

Déniistimcii liderler, astlarini eski davranig kaliplarini degistirebilecek diisiincelere
yonlendirirler. Boylece izleyicilerin problemlere farkli agilardan bakmalarmi ve bu

problemleri degisik ve yeni yollarla ¢6zmelerini saglarlar cilinkii entelektiiel uyarim

118 Hasan Basri Giindiiz ve Aysel Dogan, ©Okul Yéneticilerinin Liderlik Stilleri ve Yaraticilik Diizeyleri”, Birinci
Uluslararasi Egitim Arastirmalar1 Kongresi, 2009, s.3.

W7 Celik ve Eryilmaz, s.213.

18 yavuz, s.53.
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yaratmak isterler. Boylece liderler pratige izin verme, yaratici diisiincelerin {izerinde durma

ve astlarin iist diizey ihtiyaglarini harekete gegirme egilimindedirler.

Entelektiiel uyarim 0&zelligi, izleyicilerinin zekalarin1 yaratici bir sekilde
kullanmalarmi, olaylara akile1 yaklagmalarmi, problemleri alternatif yollarla ¢ozmelerini ve
liderin disiincelerini bile sorgulamalarimi tesvik eder. Bu sayede izleyiciler kendi
inanclarin1 sorgularlar ve yaraticiliklarmi harekete gecirirler. Entelektiiel uyarim temelde
daha biligsel bir boyut olmasina karsin izleyicinin lidere yonelik olumlu duygularinin

etkisiyle daha etkin bir sekilde ortaya ¢ikar.*?°
2.4.2.8.4. Bireysel Destek (Kisisel Gelisim)

Doniistimeii liderin 6zelliklerinden bireysel destek boyutu liderin, izleyicilerinin
ihtiyaglarin1 anlamaya odaklanmasmi ve potansiyellerini gelistirmeleri igin stirekli
caligmasini ifade eder. Bireysel destek boyutu, liderin mentor roliinii tistlenmesini vurgular.
Lider, izleyicilerinin o6grenmelerini ve tecriibe kazanmalarin1 saglamak igin farkli
projelerde onlar1 yetkilendirir, onlara siirekli geribildirim saglar ve her izleyiciye ayni

seviyede bireysel diizeyde ilgi gosterir.'?!

Dontisiimeti  liderler, izleyicilerinin her biriyle ayr1 ayr1 ilgilenerek, kisisel
gelisimlerini saglar. Bunun i¢in, izleyicilerinin psikolojisi ve davranis ozelliklerine gore
hareket eder. Psikolojik diizeyde izleyicilerinin gorevleri, meslektaslar1 ve orgiit hakkindaki
inang, deger ve varsayimlari lizerinde yogunlasir. Davranissal diizeyde, carpici ve giiclii bir

bicimde digerlerine dnemli mesajlar iletmek i¢in gerekli sosyal kosullar1 yaratmaya calisir.

s Cigdem Kirel, “’Liderlik Davranis Bigimleri Konusuna Yeni Bir Yaklagim: Karizmatik Liderlikten Doniigiimsel

Liderlige”’, Eskisehir Anadolu Universitesi Sosyal Bilimleri Dergisi, Say1.1 (Mayis 2001), 5.48.

120 Ulas Cakar ve Yasemin Arbak, ’Déniisiimeii Liderlik Duygusal Zeka Gerektirir mi? Yéneticiler Uzerinde Ornek Bir
Calisma’’, Dokuz Eyliil Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt.18, Say1.2 (2003), s.85.

2 e, Ciineyt Arslantas ve Isil Pekdemir, > Déniisiimcii Liderlik, Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 ve Orgiitsel Adalet
Arasindaki Iligkileri Belirlemeye Yonelik Gorgiil Bir Arastirma’’, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt.7,
Sayi.1 (2007), 5.263.
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Bu psikolojik ve davranigsal miidahaleler, orgiitsel doniisiimii gerceklestirme siirecinde

énemli bir arac olarak kabul edilmektedir.'??

Sonug olarak bu tip liderlerin daha ¢ok gelecekle ilgilenen, yeniligi ve degisimi
takip eden liderler oldugu sdylenebilir. Organizasyonlarin vizyon, misyon ve stratejilerinin
olusumunda 6nemli bir paya sahip olan doniisiimcii lider ayn1 zamanda bunlarin astlarca
kabul edilmesi i¢in de biiyiik ugras verir. Doniistimcii liderler iggdrenlerin yeteneklerini ve
diisiincelerini ortaya ¢ikarmakta ve onlarin kendilerine giivenmelerini saglamaktadir. Bu tip
liderler izleyiciler igin rol model g¢ergevesinde onlara esin kaynagi olmakta, izleyicilerin
davranis sekillerini etkilemekte ve onlar1 motive etmektedir. DoOntistimcii liderlerin
izleyenleri; kendilerine giiven duyulmasindan, takdir edilmelerinden ve kendilerine saygi

gosterilmesinden dolay liderlerine ve drgiite karsi baglilik gostermektedirler.'?

Calismanin bu boliimiinii kisaca ele alirsak, giiniimiiz diinyasinda kiiresellesmenin
de etkisiyle orgiitlerin yapismin bir degisim ve doniisiim icerisine girdigini sdyleyebiliriz.
Isletmelerin yapisindaki bu farklilasma farkli lider prototiplerini ortaya ¢ikarmakla birlikte
liderlige atfedilen anlamm da degismesine sebebiyet vermistir. Ulke ekonomilerinin
degismesinin yaninda sirketlerin i¢ yapisindaki farklilasmanmn da etkisiyle liderligin
smirlar1  siirekli olarak genislemektedir. Bu da bize liderligin belirli kaliplara

sigdirilamayacagini ve zaman igerisinde geliserek zenginligini artirdigini géstermektedir.

Liderligin olusumundan hareketle arastirmanin bu bdliimiinde, lider ve liderlik
kavramlarmin ortaya c¢iktigi zamandan giinlimiize kadar olan gelisim siireci ve bu
kavramlarm giiniimiizde nasil bir anlam ifade ettigi ana hatlariyla belirtilmeye caligilmistir.
Liderligin tarihsel siire¢ icerisinde birtakim farkli yaklagimlar igerisinde incelendigi ve bu
farkli bakis acilarinm olusturdugu lider davraniglar1 da ¢alismada ayrica verilmistir. Bunun
yaninda, isletmelerin yapilarinin farklilasmasiyla birlikte ortaya ¢ikan farkli liderlik tarzlar1

da bu boliimiin sonunda detayli olarak agiklanmustir.

122 fnan Ozalp ve Hiilya Ocal, ¢’ Orgiitlerde Déniistiiriicii Liderlik Yaklasimi”, Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi, Cilt.3, Say1.4 (2000), s.216.

12 Ercan Yavuz, “’Isgorenlerin Déniisiimeii Liderlik ve Orgiitsel Baglilik ile ilgili Tutumlarina Yénelik Bir Arastirma’,
isletme Arastirmalar Dergisi, Cilt.1, Say1.2 (2009), s.54.
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Bir sonraki bolimde liderlik kavramindan hareketle kriz yonetimi olgusu
aciklanmaya caligilacaktir. Bu iki olgunun bagdastirilmasindaki ana sebep, oOrgiitsel ve
cevresel degisimin olumlu sonuglarinin yaninda olumsuz sonuglarinin da oldugu ve bunun
dogal bir sonucu olarak isletmelerin kriz durumlariyla kars1 karsiya kalabilecegi ihtimalidir.
Kriz durumlarinda, en ¢ok, krizi yonetecek ve krizden basariyla ¢ikilabilmesini saglayacak
liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu nedenle de lider ve liderlik kavrami, kriz yonetiminde
anahtar bir rol oynamaktadir. Bu aciklamalarin 1s1§inda bir sonraki boliimde kriz ve kriz

yonetimi kavrami ayrintili olarak incelenmeye calisilacaktir.
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3. KRiZ YONETIMI
3.1. Kriz Kavram ve Krizin Temel Ozellikleri

Ozellikle son yiiz yilda diinya iizerinde meydana gelen ekonomik, sosyal ve
teknolojik geligsmeler, pazarlarin kiiresellesmesine ve uluslararasi rekabetin artmasina
neden olmustur. Rekabetin artisina bagli olarak c¢evresel faktorlerde yasanan hizli
dontistimler, isletmelerin kriz olarak nitelendirilebilecek durumlarla kars1 karsiya kalmasina

yol acmaktadur.'?*

Kriz, Yunanca karar anlamina gelen ‘’krisis’’ kavramindan gelmistir. Kriz kelime
anlami1 olarak iyi veya kotiiye donme noktasi, 6liim kalim ani, birdenbire meydana gelen

kotliye gidis yoniindeki gelismeler, tehlikeli an demektir.*®

Literatlirde kriz kavramiyla ilgili farkli tanimlamalar yapilmakla birlikle bu
tanimlar birbiriyle ¢ok fazla farklilik géstermemektedir. Kriz, aniden meydana gelen kdtiiye
gidis yoniindeki gelismeler, orgiitiin varligim1 ve hedeflerini tehdit eden, ayni zamanda
performansimi da olumsuz yonde etkileyen olaylar seklinde tanimlanmaktadir. Bir bagka
tanimlamaya gore ise kriz, calisanlarin motivasyonunu diistirerek oOrgiitlerin yasamlarini
tehdit eden, orglitiin kriz 6ngdérme ve dnleme mekanizmalarinin yetersiz kaldigi1 bir gerilim
durumudur. Kernisky ise krizi, bir orgiitiin beklentileri ile ¢evresinde gergeklesenler

arasindaki uyumsuzluk olarak nitelemektedir.*?®

Orgiitsel kriz olaganiistii bir durum olup ¢ogu zaman beklenmeyen ve smirl bir

zaman kapsayan plansiz bir siirectir. ™’

Krizler, orgiitlerin iist diizey hedeflerini tehdit
etmekle birlikte yasamlarmi tehlikeye sokan ve onlarin birtakim tepkiler vermelerini

gerektiren durumlardir. Bunun yaninda krizler Orgiitlerin 6ngérme ve Onizleme

124 Ferit Kiiciik ve M. Nedim Bayuk, “’Kriz Ortaminda Bir Basar1 Faktorii Olarak Calisanlarin Kurum Imaji”’, Yasar
Universitesi Dergisi, Cilt.2, Say1.7 (2007), 5.796.

125 Abdullah Karakaya, ¢Stratejik Yonetim Sisteminin Kriz Yonetimine Katkist Uzerine Bir Arastirma’’, Teknoloji
Dergisi, Cilt.7, Say1.2 (2004), s.226.

1% Tyurgut Karakése, ¢ Orgiitler ve Kriz Yénetimi’’, Akademik Bakis Dergisi, Say1.13 (Ekim 2007), s.4.

27 Dirk Glaesser, Crisis Management in the Tourism Industry, 1. Edition, Oxford: Butterworth-Heinemann, 2006.
s.14.
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mekanizmalarmi yetersiz biraktiklarindan gerilime yol agarlar. Organizasyonlarin yonetsel
ve oOrgilitsel silireglerinde isleyis bozukluklarina ve Orgiitsel diizenin biiyiik Olgiide

sarsilmasina neden olurlar.?®

Kriz donemleri, beklenmeyen veya Onceden sezilemeyen, acele yanit verilmesi
gereken, Orgiitlerin dnleme ve uyum mekanizmalarini etkisiz hale getirerek gerilimin {ist

diizey noktalara ¢iktigi zamanlardir.'?

Kriz kavramiyla ilgili tanimlamalardan da yola
cikarak Orgiitler i¢in biiyiik bir sorun teskil eden kriz durumlarmin birtakim O6zellikleri
oldugu soylenebilmektedir. Bu 6zellikler; orgiitiin varligmi tehdit etmesi, Orgiitiin dnleme
ve Ongdrme mekanizmalarinin yetersiz kalmasi, acil miidahale gerektirmesi ve zaman
baskis1 yaratmasi, karar vericilerde gerilim yaratmasi, korku ve panige yol agmasi, kontrol

edilme giicliigii olmasi ve yasamsal bir doniim noktasi olmasi olarak belirtilebilir:**°

Bir olgunun gergek anlamda kriz olup olmadigini ortaya koymak i¢in her zaman
herkesin iizerinde anlastig1 temel 6zellikler bulunmayabilir. Bazi sektorlerde ortaya ¢ikan
bir olgu kriz olarak nitelendirilebilirken ayni olgunun baska bir sektérde veya baska bir
iilkede bas gostermesi kriz olarak nitelendirilememektedir. Buradan yola ¢ikilarak kriz
olarak adlandirilan olgunun o6zelliklerinden ziyade etkisinin boyutlar1 dikkate alinarak bir

degerlendirme yapilmaktadir. 131
3.2. Krize Neden Olan Bashca Faktorler

Bir orgiitii kriz durumu ile kars1 karsiya birakan ¢evresel degisimlere zamaninda
ve geregince uyum saglayamama, bilgisizlik ve iletisimsizlik durumlari, yetersiz ve hatali

egitim faaliyetleri, yetersiz haberlesme ve koordinasyonsuzluk gibi bir¢ok neden

128 Tuncer Asunakutlu ve Baris Safran, “’Stratejik Yonetim Agisindan Kriz Kaynaklarina iliskin Bir Degerlendirme’”,
Marmara Universitesi Oneri Dergisi, Cilt.6, Say1.21 (Ocak 2004), s.2.

128 Cihan Secilmis ve Yasar Sari, <’Kriz Dénemlerinde Konaklama Isletmelerinin Kriz Yénetimi Uygulamalar1 Uzerine
Bir Arastirma’’, Siileyman Demirel Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt.15, Sayi.1 (2010),
$.502.

130 Fatih Karcioglu ve Erdogan Kaygin, “’Krizin Organizasyonlarin Yénetsel ve Orgiitsel Yapisina Olumsuz Etkileri ve
Isgorenlerin Iy Tatmini Diizeylerinin Belirlenmesi Uzerine Bir Uygulama’’, Kafkas Universitesi iktisadi ve idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt.1, Sayi.1 (2010), s.26.

38! Nuri Tortop ve Digerleri, Yonetim Bilimi, 7. Basim, Ankara: Nobel Yayin Dagitim, 2007, s.245.
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bulunmaktadir.**?

Krizin ortaya ¢ikmasinda etkili olan faktorler dis ¢evre faktorleri ve orgiit
ici faktorler olmak iizere iki temel baslik altinda incelenebilmektedir. Orgiitiin krizle
karsilasmas1 durumunda genellikle hem orgiit i¢i faktorlerin hem de dis ¢evre kosullarinin
ortak  etkisi  bulundugundan bu iki faktdr birbirinden bagimsiz  olarak

diisiiniilmemektedir.*®
3.2.1. D1s Cevre Faktorleri

Organizasyonlarin karsit karsiya kaldigi krizlerin bir kismi, orgiitiin kontrolii
disinda gelisen makro degiskenler neticesinde gerceklesmektedir. Orgiit yapisi disinda
gelisen bu dis ¢evre kosullar1 ayn1 anda tiim iilkeyi hatta diinyay1 kontrolii altina alarak pek
cok isletmenin varligia etkide bulunabilmektedir. Dis ¢evre faktorlerinin hizla degismesi,
isletmelerin de bu degisikliklere hizla uyum saglamalarini gerektirir. Degisimin gerisinde

kalma, diger bir deyisle gecikilen her an krizin siddetinin artmasina neden olmaktadir."**

Kriz yaratan dis ¢evre faktorleri, isletmenin disinda kalan ve tamamiyla kontrol
edilemeyen faktorlerdir. Isletmelerde krize yol acan dis gevre faktodrleri; dogal felaketler,
genel ekonomik belirsizlikler ve dalgalanmalar, teknolojik gelismeler ve yenilikler, sosyal-
kiiltiirel faktorler, hukuki ve politik diizenlemeler, yogun rekabet ve uluslararasi ¢evre gibi

etkenlerdir.*®
3.2.1.1. Dogal Felaketler

D1s cevre faktorlerinden kaynaklanan krizler igerisinde yer alan dogal afetler, kars1
konulmasi ¢ok zor ya da olanaksiz kriz durumlar1 yaratabilmektedir. Bunlar arasinda

deprem, yangm, sel, firtina ve benzerlerine bagl olarak yasanan ve insanlarin yasamlarini

182 Aylin Pira ve Cisil Sohodol, Kriz Yénetimi, 2. Basim, Istanbul: fletisim Yayinlari, 2008, s.27.

138 Goksel Ataman, isletme Yonetimi, 3. Basim, Istanbul: Tiirkmen Kitabevi, 2009, s.284.

3% Tuncer Asunakutlu ve Barig Safran, “Kriz Yonetimi Uzerine Bir Arastirma’’, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt.5, Say1.1 (2003), s.144.

15 Aziz Oztiirk, ©’Kriz Yénetimi ve Tekstil Sektoriine Etkileri ile ilgili Bir Arastirma’’, Selcuk Universitesi iktisadi ve
idari Bilimler Fakiiltesi Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, Cilt.14, Say1.20 (Ekim 2010), 5.390.
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ciddi olarak tehdit eden afet durumlari, ayn1 zamanda Orgiitlerin de yasamlarmi ciddi

anlamda zora sokmaktadirlar.**®

Dogal felaketler orgiitlerin ¢evrelerine uyum gdstermeleri durumunda Orgiitsel
faaliyetleri etkiler. Dogal felaketlere karsi hazirlikli olmak, kaynagi dogal felaketler olan
krizin zararin1 6nemli 6l¢iide azaltir. Yonetimler tarafindan kontrol edilemeyen yangin, sel,
deprem, niikleer akintilar gibi dogal felaketler toplumun genelini etkileyen olagandisi
gelismelerdir. Dogal felaketlerden kaynaklanan krizi diger kriz tiirlerinden ayiran en 6nemli
fark, bu tiir felaketlerin belirtilerinin olmamasi, Orgiitlerin erken uyari sistemlerinin ve

onleme mekanizmalarmm etkisiz kalmasidir.**’
3.2.1.2. Ekonomik Faktorler

Ulke ekonomisinin iginde bulundugu ekonomik belirsizlikler ve olumsuz
durumlar, isletmeler agisindan Onemli bir kriz nedeni olabilmektedir. Ekonomik
dengesizlikler ve enflasyonist ortamdan dogan fiyat vyiikselisleri, isletmelerin ve
tiiketicilerin satin alma giiciinii azaltarak ve tiretim maliyetlerini artirarak, isletmenin mali
yapisinda ve iiretim yeteneginde 6nemli olumsuzluklara neden olabilmektedir. Ozellikle
ckonomik belirsizlik ve istikrarsizlik yaratan faktorler i¢inde yer alan enflasyon, istihdam
sorunlari, para piyasalarinda yasanan dalgalanmalar, déviz kuru dalgalanmalari, ithalat ve
ithracat rejimindeki belirsizlikler tiim piyasalarda belirsizliklere ve dolayisiyla da orgiitsel

krizlere neden olmaktadir.'®

Organizasyonlarin iginde c¢alistigi ekonomik sistem oOrgiitiin karsilasabilecegi
belirsizlik ve karmasiklik derecesini etkilemektedir. Orgiitii etkileyen bir diger etken de

ekonomik kosullarin niteligidir. Ekonomik dalgalanmalar ve diizensizlikler arz-talep

% Hasan Hiiseyin Aksoy ve Naciye Aksoy, <’Okullarda Krize Miidahale Planlamasi’’, Ankara Universitesi Egitim
Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, Cilt.36, Say1.1-2 (2003), s.41.

37 Nurullah Geng, Yonetim ve Organizasyon, 2. Basim, Ankara: Se¢kin Yaymecilik, 2010, s.214.

%8 fsmet Titiz ve H. ilker Carikei, “’Krizlerin Isletmeler Uzerindeki Etkileri ve Kiiciik Isletme Yoneticilerinin Kriz
Donemine Yénelik Stratejik Diisiince ve Analizleri’’, Cumhuriyet Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Dergisi,
Cilt.2, Sayi.1 (2001), s.205.
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dengesini bozarak Orgiitliin kullanacag: girdilerin ve satacag tirlinlerin fiyat ve miktarm,

yatirim kararlarini ve kar marjlarini etkileyebilmektedir. ™
3.2.1.3. Teknolojik Gelismeler

Teknolojideki degisimler, toplumsal hayati ve buna bagl olarak isletmelerdeki
degisimi zorunlu duruma getiren 6nemli bir faktordiir. Teknolojik gelismeler isletmede

kendini zorla kabul ettiren, ettiremezse kriz yaratan bir bask1 unsurudur. 140

Orgiitlerin hayatlarin1 devam ettirmeleri ve gelismeyi siirekli kilabilmeleri icin
teknolojik degisikliklere uyum gdstermeleri gerekmektedir. isletmenin kullandig: teknik ve
yontemlerde hizli bir degisme s6z konusuysa bu durum Orgiitiin temel amaclarmi
etkileyecektir. Krizin ortaya ¢ikmasida teknolojik degisikliklerin hizi, degisiklige uyum
siireci ve teknolojiye bagimliligin oran1 dnemli &lciide etkili olacaktir. Ozellikle gelisen bir
teknolojinin, Orgiitiin arz ettigi mal ve hizmetin yerine ikame edilebilecek yeni mamiiller ve

faaliyet alanlari ortaya ¢ikarmas, 6rgiit icin krizi tetikleyen bir etken olabilmektedir.'*

Tim bunlarin yaninda c¢alisanlarin  teknolojideki  gelismelere  uyum
saglayamamalarinin ¢alisanlarmn tizerinde olusturdugu stres ve gerilim de orgiitlerde krize
neden olabilmektedir. Orgiitlerde teknolojinin getirdigi yenilik ve degisimlerin calisanlar
tarafindan benimsenmesi ve igsellestirilmesi ile teknolojik degisimlerin yaratabilecegi

sorunlarin éniine gegilebilir.*?
3.2.1.4. Sosyo-Kiiltiirel Faktorler

Sosyo-kiiltiirel cevrede meydana gelen degisiklikler oOrgiitii de degismeye
zorlamaktadir. Toplumun sahip oldugu tutum ve degerler Orgiitlerin amaglarini
etkileyebilmektedir. Deger ve tutumlara bagli olarak toplumun yasam tarzinda Snemli

degisiklikler olmakta, bu degisikliklere paralel olarak iiretilen mal ve hizmetlere olan

1% can, 5.301.

140 Melek Vergiliel Tiiz, Kriz ve isletme Yénetimi, 1. Basim, Istanbul: Alfa Basim Yayim Dagitim, 2001, s.6.

4! Omer Dinger, Stratejik Yonetim ve isletme Politikasi, 3. Basim, Istanbul: iz Yayncilik, 1994, s.316.

2 Nur Undey Kalpaklioglu, “’Krizlere En Hassas Sektor Turizmde Etkin Kriz Yonetimi”’, Akademik Arastirmalar
Dergisi, Say1.44 (2010), s.144.
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talebin miktari, cesidi ve niteliginde de degismeler meydana gelebilmektedir.!*® Bununla
birlikte toplumun deger yargilari, niifus miktar1 ve birlesimi, kiiltiirel diizeyi ve moda
anlayis1 gibi sosyo-Kkiiltiirel cevreyi meydana getiren unsurlar 6rgiite bazi tehdit ve firsatlar
sunabilmektedir. Orgiitiin sosyo-kiiltiirel cevreyi yeterince analiz etmemesi durumunda
tehditlerden kagmarak firsatlar1 yakalamasi olanaksizlasmakta ve kriz ortaya

(;11<maktad1r.144
3.2.1.5. Politik ve Hukuki Diizenlemeler

Ulkenin yonetimini {izerine alan kurumlar, 6zellikle de siyasi iktidarlar gelismelere
bagl olarak siirekli yeni standartlar belirlerler. Orgiitler bu standartlar1 yakin takibe alarak
bu yeniliklere uyum saglamak zorundadirlar. Eger orgiitler bu yeni diizenlemelere ve

standartlara uyum saglayamazlarsa krizle kars1 karstya kalirlar.**

Toplumun hukuki ve siyasal diizeninin, anayasa basta olmak {izere biitiin
kurumlarin  isletme yOnetimi iizerindeki etkileri genis kapsamhidir. Devletin
organizasyonlarin faaliyetlerini diizenleyici nitelikteki karar ve yasalarinda meydana gelen
degisiklikler organizasyonlar1 zor durumlarla kars1 karsiya birakabilir.**® Devletin disa
acilma, ithal ikameci anlayis benimseme, bazi faaliyet kosullarmi tekellestirme veya
mevcut tekelleri kaldirma konusundaki tutumu 6rgiit agisindan yeni firsatlar1 dogurmakla
birlikte birtakim riskleri de beraberinde getirmektedir. Yine devletin ticret ve fiyatlarla ilgili
denetim, is glivenligi, ¢alisma kosullari, tiiketici ve ¢evrenin korunmasi hakkindaki hukuki

diizenlemeleri de drgiitlerin yasamu iizerinde oldukea etkilidir.™*’

8 Giirkan Hasit, Isletmelerde Kriz Yonetimi ve Tiirkiye’nin Biiyiik Sanayi isletmeleri Uzerinde Yapilan Arastirma
Calismasi, 1. Basim, Eskisehir: A¢ikogretim Fakiiltesi Yayinlari, 2000, s.24.

¥ Tuncer Asunakutlu ve Serkan Dirlik, “’Kriz Yonetimi Stratejileri ve Kriz Sonrasi Yeniden Yapilanma, Kriz
Yonetimi, Haluk Sumer ve Helmut Pernsteiner (drl.), Istanbul: Istanbul Bilgi Universitesi Yaymlar1, 2009, s.38.

% Melih Topaloglu ve Azize Tung, <’ Turizm isletmelerinde Kriz Yonetimi’’, Anatolia Turizm Arastirmalar1 Dergisi,
Cilt.8, Sayi.1-2 (Mart 1997), s.89.

146 Mikail Erol, ’Ekonomik Kriz ve KOBI’ler”’, Girisimcilik ve Kalkinma Dergisi, Cilt.5, Sayi.1, 2010, s.168.

147 Ataman, s.286.
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3.2.1.6. Uluslararast Cevre Faktorleri

Dis cevre faktorleri igerisinde deginilebilecek en Onemli noktalardan biri
uluslararas1 ¢evre faktoridiir. Uluslararasi ¢evre faktorii, orgiitler igin ¢ok ciddi kriz
tehditlerini iginde barindirmaktadir. Bununla birlikte ¢ok sayida Orgiit, uluslararasi gevre

faktorii i¢inde degerlendirilebilecek olan degisimler nedeniyle krizle karsi karsiya
kalabilmektedir."**

Orgiitler i¢in uluslararas1 cevre faktoriiniin kriz potansiyelini iginde
barindirmasinin en biiyiik nedeni kiiresellesme olgusudur. Diinyada yasanan kiiresellesme
olgusu, yeni orgiitsel ve yonetsel uygulamalar1 gerekli kilmaktadir. Bu siiregte iilkeler
arasinda sosyo-ekonomik, kiiltiirel ve siyasi alanlardaki smnirlar ¢oziilmekte, ticaret ve
sermaye hareketleri uluslar 6tesi bir igerik kazanmaktadir. Cikarlar, sinir 6tesi kurumlari ve
degisik tilkelerdeki ¢ikar gruplarini ortak fayda ilkesi etrafinda bulusturmaktadir. Diinya
ekonomisinin kiiresellesmesi ile beraber hizla olugsan degisimler ve bu degisimlerin sonucu
ekonomik faaliyetlerdeki hizli ve etkin yeniden yapilanma gabalar1 da kaos diyebilecegimiz

belirsizlikler yaratabilmektedir.**°
3.2.1.7. Rekabet Faktorii

Rekabet, isletmelerin krizle karsilasma riskini artran Oonemli bir faktordiir.
Isletmenin yeni yatirim alanlarina ydnelip bu alanlarda basarisiz olmasi, faaliyet alaninda
yeni rakiplerin ortaya ¢ikmasi, kaliteli ve diisiik maliyetli ikame mallarinin iretilmesi,

isletmeyi bir kriz durumuyla kars1 karsiya birakabilmektedir.**

Orgiitlerin sadece mevcut rakiplerini ve sektorde meydana gelen degismeleri takip
etmeleri krizle karsilasilmasinda onemli bir etkendir. Sermayenin veya teknigin yetersiz
oldugu durumlarda ve uzmanlagsma gerektiren alanlarda kolaylikla potansiyel rakipler

cikabilmektedir. Rakip sayisinda yasanan artis, faaliyet gosterilen sektordeki rekabeti

148 pira ve Sohodol, s.39.
1 Geng, s.216.
150 Hagit, 5.25.
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artirarak Orgiitleri yeni rekabet stratejileri iiretmeye zorlar. Sadece mevcut rakiplerle
rekabete girecegini varsayan sirketler yeni rakiplerin ortaya c¢ikmasi halinde pazar
paylarinda onemli bir diisiisle karsilasabilirler. Bunun yaninda teknolojinin gelismesiyle
beraber yeni mal ve hizmetlerin {iretilmesi sonucunda yaganan lriin ¢esitlenmesi de
rekabeti artiran bir durum oOlusturur. Buna baglh olarak igletmelerin {iriinlerinde

farklilagmaya gitmemeleri sonucunda da orgiitlerin yagamlar1 son bulabilir.™*
3.2.2. Orgiit i¢ci Faktorler

Orgiitler optimal biiyiikliikten uzaklastiklarinda, asir1  merkeziyetci hale
geldiklerinde, etkin bir onderlikten yoksun kaldiklarinda, finansal kaynaklarini yanlis
yonettiklerinde, ¢agdas yonetim tekniklerini uygulamadiklarinda ya da benzer nitelikteki
tamamen Srgiit ici hatalardan otiirii krizlere maruz kalabilmektedirler.*** Krize neden olan
orgiit i¢1 faktorler arasinda Orglitsel yapi, yOnetimin niteligi, Orgiitiin yasam evresi ve
finansal yap1 gibi birtakim etkenler sayilabilir. I¢sel kriz etkenleri daha ¢ok &rgiitten,
yonetimden, yoneticiden, personelden, biitgeden, teknik donanimdan kaynaklanan

etkenlerdir.>®
3.2.2.1. Orgiitsel Yapt

Isletmenin 6rgiit yapisinda birgok sorun yasanabilmekte ve bu sorunlar drgiitleri
kriz durumlariyla kars1 karsiya birakabilmektedir. Isletmeleri kriz ortamlarma siiriikleyen
orgiitsel yapiyla ilgili faktorler; karar verme ve uygulamada yavaslik, sik sik yapilan 6nemli
hatalar, isgdren ve isveren arasindaki iletisim kopuklugu, asir1 merkezcil yonetim politikas,

amaglarin belirgin olmamasi, yenilik ve yaraticilik yoniinden yetersizlikler, boliimlerarasi

151 Ataman, 5.288.

52 Muzaffer Aydemir ve M. Kemal Demirci, *’Son Dénemlerde Yasanan Krizlerin Isletmeler Uzerindeki Olumlu
Etkilerinin Analizi’’, Cumhuriyet Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt.29, Sayi.1 (Mayis 2005), s.66.

188 Ferudun Keskin, “’Kriz Yonetimi®’, Kirgizistan Tiirkiye Manas Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Say1.8 (2003),
s.188.
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catisma ve isgoren devir hizi devamsizliklarmm  yiikksek olmasi  olarak

belirtilebilmektedir.*>*

Orgiitsel yapiy1 belirleyen faktérler, orgiitiin fiziksel yanlar ile drgiit kiiltiirii ve
orgiit ikliminden olusan soyut degerlerdir. Bir orgiitiin kriz karsisinda direng gostermesi,
onun soyut ve somut yanlarinin bir sistem anlayisi icerisinde bir arada diisiiniilmesine ve
gelistirilmesine  baghdir. Orgiitler esneklikten uzaklasip katilastikca, ¢alisanlarm
davranislar1 ile ilgili olarak ve yonetsel agidan istikrarl bir degisim gerceklestiremez. Bu
orgiitlerde, insanlar arasinda ve orgiitii olusturan diger tiim i¢ ve dis cevresel unsurlar
arasinda etkilesim zayiflar. Dolayisiyla orgiitsel davranig, teknoloji ve iistlenilen orgiitsel

rollerle dis gevre arasindaki etkilesim yeterli 61¢tide kurulamaz.™
3.2.2.2. Ust Diizey Yonetimin Yetersizligi

Orgiitlerin kriz durumuna diismelerinin en dnemli nedenlerinden biri de Srgiitiin
iist yoneticilerinin ¢evresel degismeleri izleme, degisimlerle ilgili veri toplama, degisimleri
yorumlama ve degerlendirme konularindaki deneyimsizlikleri ve vyetersizlikleridir.
Yonetim kadrosunda hatalar yapilmasi sonucunda tepe yoneticilerinin mesleki bilgilerinin
ve tecrlibelerinin yetersiz olmasi, ileriyi gérme yetenegine sahip olmamalari, mevcut yapiy1
koruma egiliminde olmalar1 ve yeniliklere acik olmamalar1 sonucunda oOrgiitler kriz

durumuyla kars1 karsiya kalabilmektedir.**°

Orgiitlerde yoneticilerin liderligine, bilgi, beceri ve deneyimlerine en fazla kriz
donemlerinde ve kriz yonetiminde ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu bakimdan lider yoneticiler
onemli durumlarda ve sorunlarda, Ozellikle de kriz donemlerinde ortaya ¢ikarlar.
Isletmelerin krize yakalanmalarmmn en &nemli nedeni tepe yoneticilerinin krizi
gorememeleri ya da Orgiitii krizden kurtarma yoniinde yetersiz olmalaridir. Bu baglamda;

yoneticinin tahmin etme ve sezgi giiciiniin zayif olmasi, yeni problemlerin farkliligin

% Mehmet Deniz ve Murat Saglam, “’Kriz Dénemlerinde Isletme Stratejileri ve Malatya Organize Sanayi Bolgesinde
Faaliyet Gosteren Tekstil Isletmelerinde Bir Uygulama’’, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt.6, Say1.20 (2007),
s.159.

1% Geng, 5.217.

1% Hasan Demirtas, ’Kriz Yonetimi”’, Kuram ve Uygulamada Egitim Yénetimi Dergisi, Say1.2 (2000), s.361.
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kavrayamama ve onlara eski ¢oziimleri uygulama egilimleri, hizli ¢evre degisimlerinde
yavas kalma, yOneticinin, 0niindeki sorunu kriz olarak algilayacak kisilikte olmamasi ve
cevredeki gelismeler hakkinda bilgi toplama yetersizligi yoneticilerden kaynaklanan kriz

nedenleri olarak belirtilebilir:*®’
3.2.2.3. Orgiitiin Yasam Evresi

Krizlere neden olan orgiit i¢i faktdrlerin en onemlilerinden biri orgiitlerin kendi
yasam egrilerinde bulunduklar1 yerdir. Orgiitler dogus, gelisme, olgunlasma, gerileme ve
¢okiis olarak adlandirilan cesitli evreler yasamaktadir. Orgiitlerin gecirdigi her bir farkli
evre kendine 6zgii birtakim temel dinamiklere, uygulama alanlarina ve yonetim tarzlarma
sahip olmaktadir. Orgiitlerin o anda bulunduklar1 hayat evresinin temel dinamiklerine

uygun davranig kaliplar1 gelistirememesi, krizle karsilagma riskini artirmaktadir.™®

Isletmeler i¢in en kritik safha gelisme sathasidir ve orgiitler biiyiimeyi saglamak
icin kriz durumlariyla kars1 karsiya kalabilmektedir. Gelisme donemlerinde oldugu gibi
isletmelerin gerileme donemlerinde de sik sik krizle karsilastiklarmi sdylemek miimkiindiir.
Bu sathalarda daha cok korku ve kayip krizleri ortaya ¢ikar ve genellikle isletmenin
stirekliligini tehdit eder. Biiyiime sathasinda isletmenin uyum saglama giigleri yeni durum
karsisinda zayif kalirken, gerileme sathasinda 6zellikle ehil olmayan yonetici ve diger

beseri giiclerin fazlalig: krizi siddetlendiren faktérler olarak belirir.™®
3.3. Kriz Tiirleri

Kriz tiirleri orgiitsel ve g¢evresel faktorler g¢ercevesinde cesitli arastirmacilar

tarafindan pek cok farkli bigimde kategorize edilmektedir.*®°

Krizlerin ¢ikis nedenleri
acisindan farkli kriz tiirleri belirlenmistir. Bunlar; bir bolge veya iilke genelinde goriilen

genel veya belirli bir sektorde karsilasilan politik ve ekonomik krizler, sosyal calkantilar,

%7 fsmail Bakan (Ed.), Cagdas Yonetim Yaklasimlar: ilkeler, Kavramlar ve Yaklagimlar, istanbul: Beta Basim
Yayim Dagitim, 2004, s.230.

1% pira ve Sohodol, s.30.

5 Dinger, $.319.

%0 Giiven Murat ve Kamuran Misirl, “Kiigik ve Orta Olgekli Isletmelerde Kriz Yénetimi: Caycuma Ornegi”,
Zonguldak Karaelmas Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt.1, Say1.1 (2005), s.4.
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dogal ve teknolojik felaketler, isletmelere disaridan yapilan fiziki veya ruhsal saldirilar ve
son olarak isletme icindeki nedenlerden dolayr karsilasilan igsel krizlerdir.'®® Kriz
smiflandirmalartyla ilgili yapilan diger bir ¢aligmadaysa kriz tiirleri; isletmenin basari
potansiyellerini tehdit altina alan stratejik krizler, sirketin zarar etmesine neden olan basari
krizleri ve igletmenin 6deme giiciiniin tehlikeye girdigi likidite krizleri olmak iizere {i¢ tiirde
ifade edilmektedir.’®® Coombs’a gore krizler isletmenin magdur konuma diistiigii, kasitsiz
olarak ortaya ¢ikan ve kasith olarak olugsmus krizler olmak iizere ii¢ sinifa ayrllmaktadlr.163
Uluslararast Kriz Yonetimi Enstitiisii (ICM - International Crisis Management) ve
Parsons’un yaptigi ¢alismaya gore temelde iki tip kriz vardir. Bunlar ani gelisen krizler ve

zamanla ortaya ¢ikan krizlerdir.*®*

Tablo 3

Kriz Yonetimi Enstitiisii’niin Kriz Tiirleri Simiflandirmasi

Kriz Tiirleri

Ani Krizler Gizli Krizler

Dogal felaketler Uriin kusurlar1
Terorist saldirilar Soylenti ve skandallar

Fabrika patlamalar1 Isyeri giivenliginde agiklar
Isyerinde siddet hareketleri Riisvetcilik
Uriindeki bozulmalar Isyerinde cinsel taciz
Sabotaj Tiiketici eylemleri

Kaynak: Erika Hayes James ve Lynn Perry Wooten , “Leadership as (Un)usual:
How to Display Competence in Times of Crisis”, Organizational Dynamics, VVol.34, No.2
(2005), s.142.

161 Fevzi Okumus, ’Isletmelerde Kriz Yonetimi ve Krizlerin Isletmeler Uzerine Olumsuz Etkileri”’, Atatiirk Universitesi
iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt.17, Say1.1-2 (Nisan 2003), 5.205.

162 Cagla Ersen Comert, <’Kriz Yonetiminde Is Olasilik&ls Siirekliligi Planlamalart ve Muhasebe Bilgi Sisteminin Rolii’”,
Kriz Yonetimi, Haluk Sumer ve Helmut Pernsteiner (drl.), Istanbul: Istanbul Bilgi Universitesi Yaymlari, 2009, s.356.

183 Banu Acikgdz, “’Kriz Yonetimi ve Yapbozun Kayip Parcasi: Kriz Oncesinde, Sirasinda ve Sonrasinda Iletisim’,
Kamu-is Dergisi, Cilt.10, Say1.3 (2009), 5.246.

164 Ali Aksu, <’Kriz Yénetimi ve Vizyoner Liderlik’, Yasar Universitesi Dergisi, Cilt.4, Say1.15 (2009), 5.2437.

48



Gorildigi gibi aragtirmacilar tek bir kriz smiflandirmast yapmamislar, Krizleri
etki alanlarina ve diizeylerine gore degisik kategorilerde toplamislardir. Bununla birlikte
hemen hemen tiim kriz tiirlerinin teknik, ekonomik, insan kaynakli, toplumsal, hukuki,
yonetsel ve isletimsel kokenli oldugu, krizlerin 6rgiitiin hem i¢c hem de dis ¢evresinden

kaynaklanabilecegi sdylenebilmektedir.
3.4. Krizin Evreleri

Kriz stlirecinin safhalari konusunda arastirmacilarin ortak bir smiflandirmasi
bulunmamaktadir. Caroll Kriz siirecinin dort asamadan olustugunu belirtmektedir. Bunlar;
kriz oncesi, krizin ortaya ¢ikmasi, krizin yayginlagsmasi ve ¢6ziim asamalaridir. Krizlerin
bir yasam egrisi oldugunu ileri sliren Sturges; krizlerin ortaya ¢ikis, kroniklesme ve ¢6ziim
asamalarmdan olustugunu belirtmistir.166 Turner’a gore ise bir krizin alt1 evresi vardir.
Bunlar; baslangi¢ noktasi, kulugka dénemi, belirleme ani, hiicum sathasi, kurtarma safhasi

ve yeniden yapilanma safhasidir.*®’

Kriz siireglerinin belirlenmesine yonelik yapilan
calismalarda arastirmacilarin farkli smiflandirmalarmin olmasma ragmen, Meyers ve
Holusha tarafindan agiklanan ii¢ temel evre esas ¢ergeveyi olusturmaktadir. Bunlar; kriz
oncesi evre, kriz evresi ve kriz sonrasi evredir. Weitzel ve Jonsson ise bu evreleri 6rgiitsel
performans baglaminda diisiinerek korlik, eylemsizlik, hatali eylem, kriz ve ¢oziilme

seklinde alt bolimler olarak incelemistir. Weitzel ve Jonsson’un c¢alismalarindaki bu alt

boliimler, Meyers ve Holusha’nin belirttigi ana evreler ile biiyiik dlgtide ortiismektedir.'®®

165 pira ve Sohodol, s.56.

168 Abdullah Soysal, “’Kriz Yénetimi Siirecinde KOBI’lerin Yonetsel ve Orgiitsel Etkinligini Belirlemeye Yonelik Bir
Arastirma’’, Turgut Ozal Uluslararas1 Ekonomi ve Siyaset Kongresi-1, Malatya, 15-16 Nisan 2010, 5.1067.

187 Sule Tankut Tugcu, <’Kriz Yénetiminde Liderlik Kavrammmin Onemi’’, Selguk letisim Dergisi, Cilt.3, Say1.2 (2004),
s.16.

188 Esin Can Mutlu ve Pinar Biiyiikbalci, < Orgiitsel Kriz Kavram ve Orgiitsel Degiskenler ile Kriz Arasindaki iliskilerin
frdelenmesi’’, Kriz Yonetimi, Haluk Sumer ve Helmut Pernsteiner (drl.), Istanbul: Istanbul Bilgi Universitesi Yayinlari,
20009, 5.125.
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Sekil 6: Kriz Siireci Modeli
Kaynak: Tiiz, s.17.
3.4.1. Kriz Oncesi Evre

Krizin gelisim donemi, orgiit kriz durumuna gelmeden Once belirtilerin asama
asama agirlagtigt donemdir. Bu evrede Orgiitiin bilgi alma sistemleri kriz sinyallerini
yeterince alamamakta ve yonetime iletememektedir. Bu bakimdan bilgi akisinin

olmamasmdan dolay1 {ist yonetim yaklasan kriz i¢in gerekli onlemleri alamamaktadir.
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Ancak sorunlar orgiit yasamint ve amaglarini tehdit eder nitelikte olmadigindan yonetim

eski deneyimlerine dayal olarak yetersiz bilgiyle karar almaktadr.*®®

Kriz oOncesi donemde Once performans degisikligi gorilir ve dedikodular
yayllmaya baslar, programda aksakliklar olur. Yoneticiler bu durumun hemen farkina
varirlarsa zamanmda davraniga gegebilirler ve yapici degisikliklere gidebilirler. Bu donem
krizi kontrol altina alma ve ¢6zmenin en ucuz ve en kolay y('jntemidir.170 Krizin ortaya
cikacagma iligkin ipuglar1 da bu donemde gelisir. Bu ipuglarmi hissedebilmek, Orgiitiin
krize kars1 koymasini ya da krizin siddetinin azalmasii saglayabilir. Bu evre, orgiitiin dis
cevreyle, miisterilerle ve diger kisilerle olan gelismelere karsi duyarli olmasi gereken bir
asamadir. Krizin gelisim donemi i¢ ve dis degisimleri fark etmeme (korliik), harekete

gegmeme (atalet) ve yanlis karar ve faaliyetler olmak iizere ii¢ asamadan olusur.'”*
3.4.1.1. I¢ ve Dis Degisimleri Fark Etmeme (Korliik)

Diisiisiin  ilk asamasi olan bu evrede oOrgiit, ic ve dis degisimleri fark
edememektedir. Orgiit, dis cevrede meydana gelen degismeleri ve gelismeleri teshis etmede
ve tanmimlamada yetersiz kalmaya baslamaktadir. Yasanan olaylar1 dnceden sezmek ve
tahmin etmek zorlasmaktadir.’”> Bu asamada ehliyetsiz eleman sayis1 artar, stres ortaya

cikar ve etkili iletisimde zayifliklar kendini gosterir.'”

Bu evrenin sebepleri, yetersizlesmis yonetici ve ¢alisan sayisindaki arts,
amagclarin belirsizlesmesi, araglarin 6n plana ¢ikmasi, iletisim ve bilgi akisindaki bozukluk,

orglit yapisinin gecersizlesmesi ve bigimin, icerigin Oniine gecmesi olarak siralanabilir.

169 Bakan, s.233.

10 Mehmet Fidan ve Makbule Evrim Giilsiinler, <’Kurum Kimliginde Kriz Yénetiminin Yeri ve Onemi”’, Selcuk
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Say1.10 (2003), 5.470.

! Tiiz, 5.16.

12 Dinger, $.326.

" Hasan Tagraf ve N. Talat Arslan, ’Kriz Olusum Siireci ve Kriz Yonetiminde Proaktif Yaklasim’>, Cumhuriyet
Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, Cilt.4, Say1.1 (2003), s.151.
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Boyle durumlarda oOrgiit, gelistirme, enformasyon saglama, katilimci yOnetim, amag

belirleme gibi caligsmalara agirlik verilmelidir.!™
3.4.1.2. Harekete Gecmeme (Atalet)

Ortaya c¢ikan tehlike veya firsatin gecici olabilecegi diisiincesi, dolayisiyla
yoneticilerin  bekle-gor politikasinin cazip goriilmesi atalet halinin baslangicidir.
Degisikligin mevcut dengeyi bozacak olmasi veya yeni problemler ¢ikaracagi endisesinin
olmas1 ikinci asamay1 olusturur. Gegmis basarilarin mevcut politika ve uygulamalarla
kazanilmis olmas1 sebebiyle yoneticilerin mevcut faaliyetlere bagli kalma egilimi hata
paymnin artigina neden olur. Yeni olaylara klasik ve eski yontemlerle miidahale etmek daha
biiyiik felaketlere yol agabilir. Bu safha genelde tepe yoneticilerinden kaynaklanan hatalar

. e 17
ZIncirini yansitir. >

Kriz siirecinin ikinci asamasi olan hareketsizlik asamasinda c¢evresel
degisikliklerle ilgili bilgilerin yorumlanmasindaki belirsizlik, orgiitle ilgili kararlarin
almmasmi giliclestirmektedir. Yine bu asamada isletmede belirgin bir kaynak yetersizligi
yasanabilmektedir. Isletme ydneticileri politik sebeplerden dolay1 kararlarm verilmesinden
kac¢mabilmektedir. Ciinkli bu donemde yapilacak bir degisiklik zaten kit olan kaynaklarin
kaybedilmesine yol acabilecektir. Bu durum da orgiit i¢i glic dengelerinin bozulmasma

sebep olacaktir.!"
3.4.1.3. Yanhs Karar ve Faaliyetler

Kriz dénemlerinde kararlarin daha ¢ok gelecege doniik olmasi, belirsizlik ve risk
durumlari, karar alternatiflerinin ¢ogalmasmma neden olur. Bu durum da subjektif

yorumlarin 6n plana ¢ikmasina sebebiyet verir. Kriz durumlarinda yasanan kaosa bagli

174 Simal Yakut Aymankuy, <’Turizm Sektoriinde Kriz Yonetimi>’, Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi,

Say1.6 (Aralik 2001), s.108.

' Hanifi Sever ve Murat Turan, <’Adli Nitelikli Polis Hizmetlerinde Kriz Yonetimi Siireci”’, Polis Bilimleri Dergisi,
Say1.2 (2005), s.5.

176 Hagsit, s.52.

52



olarak bazen yoneticiler kararsiz kalmakta ve se¢im yapamamaktadir. Bunun olasi

nedenleri ve sonuglari su sekilde belirtilebilir:*"’

. Bilgi eksikligi ve yoneticinin karar vermek icin gerekli bilgiden yoksun
olmasi, karar verme siirecine engel olabilir.

o Amaglarin ve sorunlarin net olarak ortaya konmamasi, alternatifler arasinda
se¢cim yapmayi giiclestirebilir.

. Alternatifler yetersiz ve tatmin edici olmaktan uzaklasinca se¢im kriterini
belirlemek zorlasir.

. Yonetici, kisilik olarak kararsiz biri olabilir.

. Orgiitte yasanan politika degisiklikleri ve gii¢ miicadeleleri, yoneticiyi tercih
yapmakta zorlayabilir.

. Yoneticinin kigisel hedefleri ile isin gerekleri birbirine uymayabilir.

Krizin bu evresinde kararlarin merkezilesmesiyle birlikte daha az ve eksik bilgi
saglanmas1 ve gerilimin artmasi, kararlarin niteligini bozar. Ayrica yoneticiler alt
kademeden gelen sikayet ve itirazlari onemsemezler. Bu durumda en c¢ok kullanilan
yaklasim, karar verme durumunda olanlar1 ikna etmek ve gerginligi azaltmak icin herkesin
iyl bildigi veya uygun gordiigii faaliyetlere yonelmektir. Ayrica dogru ve tam bilgi
toplamaya Ozen gostererek uygun stratejilerin de secilmesi gerekmektedir. Kararlarin

niteligini artirmak icin gerekli biitiin ¢cabalar ortaya konmalidir.*"®
3.4.2. Kriz Evresi

Kriz Oncesi donemde yaklagmakta olan krizin sinyalleri alinip, yorumlanip,
degerlendirilmemis ve gerekli tepkiler verilmemisse, orgiitiin kriz ddnemine girme olasilig1
cok vyiiksektir. Kriz donemi; belirme ani, hiicum safhasi ve kurtarma sathalarindan

olugsmaktadir ve bu donemde krizin etkileri géz ardi edilemeyecek sekilde ortaya

7 Geng, 5.222.
18 Dinger, $.328.
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¢ikmaktadir.'™® Akut dénemi olarak da bilinen Krizin ortaya ciktig1 ilk asamada Orgiitiin ve
cevrenin hissedecegi fiziksel, mali ve psikolojik sorunlar u¢ noktalara gelir. Karmasiklik ve
gerilim artar. Glinliik islere agirlik verilerek yaraticiliktan uzaklagilir. Cok ¢alisiimasina
ragmen performans diisiikliigii engellenemez. Krizin ikinci agamasindaysa krizin siddeti
azalir ancak bitmez. Basarili bir kriz yonetimiyle bu saftha kisaltabilir ve kriz daha ¢abuk

sona erdirilebilir.*°

Kriz asamasinda orgiit, diisiisii etkin bir sekilde 6nleyememektedir ve bir panikle
kars1 karsiya kalinmugtir. Orgiit; kaos, baslangica ddnme cabasi, sert degisimler ve gerginlik
yasayabilir. Bunun iistesinden gelmek i¢in yoneticiler organizasyonel anlamda birtakim
hamlelerle bu evreyi hafifletebilirler. Ust ydnetimin yenilenmesi gibi radikal degisikliklerle
yap1, strateji ve orgiit kiiltiiriinde devrimsel degisiklikler etkili olabilir. Ayrica kiiciilme de
bazi durumlarda Orgiitiin krizden kurtulmasina hizmet edecek bir dayanak noktasi

olabilmektedir.*®

Kriz evresinde siirekli basarisizliktan dolay1 igletme personeli de olumsuz yonde
etkilenmektedir. Personelde ortaya c¢ikan bu inang yikilmasi, Orgiitiin daha eski
deneyimlerinden vazgeg¢mesi sonucunu dogurmaktadir. Orgiit icinde ortaya ¢ikan bu inang
yikilmasmin giderilmesi i¢in eski yapi, strateji, personel ve goriislerde Onemli

degisikliklerin yapilmasi gerekmektedir.*®?
3.4.3. Kriz Sonrasi Evre

Kriz sonrasi donem, Orgiitiin yasaminin son bulmasiyla ya da krizin ortadan
kaldirilmastyla son bulan bir ¢6ziim veya ¢okiis evresidir. Bu evre, iki alt evreden olusur.
Bunlardan ilki sok ve belirsizlik evresidir ve bu evrede orgiitsel olarak insanlarda bir
hareketsizlik hali baglar. Umutlar tiikkenmistir ve herkes krizden geriye kalanlardan payini

almaya calismaktadir. ikinci alt evre ise radikal degisiklik evresidir. Bu evrede ¢cogunlukla

17 pira ve Sohodol, s.48.

180 Tiiz, 5.18.

181 Asunakutlu ve Dirlik, s.40.
182 Hagsit, 5.57.
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bir yeniden yapilanma s6z konusudur. Bu yeniden yapilanma kii¢lilme, elden ¢ikarma veya

iflas olabilir. Burada asil amag, 6rgiitiin olagan dengesini yeniden yakalamaktir.'®®

Krizin son asamasi olan bu evrede isletmeler degisime uygun ¢oziimlerle krizi
ortadan kaldwrarak faaliyetlerine yeni bir ivme kazandirabilir. Krizi basariyla atlatacak
coziimler gelistirilemezse krizin siddetine bagli olarak oOrgiitiin ¢evresi ile olan iligkileri
bozulur. Kaos durumu devam ederse gelismelerden giderek kopulur ve yok olus baslar. Bu
bakimdan krizin olumsuz etkilerinin giderilmesi ve Orgiitiin tekrar harekete gecirilmesi igin
verimli calismay1 engelleyen etkenlerin ortadan kaldirilmasi ve orgiitiin hedeflerinin

yeniden ve eskisinden daha iyi belirlenmesi gerekmektedir.*%*
3.5. Krizin Sonuglan

Kriz, isletmeler i¢in olumlu ve olumsuz birtakim sonuglar1 i¢inde barindiran bir
kavramdir. Ama daha ziyade kriz denildiginde insanlarin aklinda olumsuz ¢agrigimlar
uyandiran bazi kotii sonuglar belirmektedir. Esasinda kriz, isletmeler i¢in her zaman kotii
ve olumsuz sonuglar icermemektedir. Bu durumu Cince kriz anlamina gelen wei-ji kelimesi
cok giizel tasvir etmektedir. Nitekim Cincede kriz anlamina gelen wei-ji kelimesi tehlike ve
firsat kelimelerinin bilesiminden olusmaktadir. Gergekte kriz bir doniis noktasi olarak
diisiiniilebilir. Ciinkii kriz istikrarsizlik doneminde veya yakin zamanda kesin bir degisime
yol acan faaliyetler dizisidir. Ancak kriz genellikle orgiitlerin faaliyetlerini engelleyen bir
durum olarak ortaya ¢ikar. Tehlike ve firsatlar1 i¢inde barindiran krizler olumlu ve olumsuz

sonuglar1 bakimindan kategorize edilebilir. **°
3.5.1. Krizin Isletmeler Uzerindeki Olumlu Sonuclar

Kriz esnasinda ve sonrasinda karsilasilan tiim olumsuzluklara ragmen basarili bir
kriz yonetiminin gergeklestirilmesi halinde krizin bircok olumlu sonucundan bahsetmek

miimkiindiir. Orgiitiin problemlerinin ve zayifliklarinin agiga ¢ikmasi ve takim ruhunun

18 Can Mutlu ve Biiyiikbalci, 5.129.

18 Bakan, s.234.

185 Biinyamin Akdemir, <’Kriz Siirecinde Isten Cikarilan ve Calisan Isgorenlerin Stres Faktérlerinin Karsilagtirilmasima
fligkin Bir Arastirma”’, istanbul Universitesi isletme Fakiiltesi Dergisi, Cilt.39, Say1.1 (2010), s.127.
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olusturulmasi krizin yararl olabilecek sonuglari arasinda sayllabilmektedir.186 Bunlara ek
olarak yOneticilerin astlariyla yakinlagsmalari, yarim kalan projelerin giindeme gelmesi,
gerek isletmede gerekse de yoneticilerdeki aksayan yonlerin fark edilmesi, isletmenin kriz
yonetimi konusunda deneyim kazanmasi ve ekip calismasinin giiclenmesi de krizin

. . .. 187
yararlar1 arasinda gosterilebilir.™®

Kriz donemlerinin yarattig1 olumlu sonuclar su sekilde ac;lklan'clbilir:188

J Yeni rekabet avantajlar1 i¢in firsatlar dogar.

. Isletmedeki iist diizey ve teknik alandaki insan kaynaklar1 giiclendirilir.

. Isletmenin drgiitsel ve toplumsal degerleri arasinda bir biitiinlesme goriiliir.
. Miisterinin degeri anlasilir.

. Calisanlarin isletmeye ve islerine verdikleri onem artar.

. Yapisal olarak yeni diizenlemelere gidilir.

. Yoneticilerle calisanlar birbirlerine yaklagir.

. Kriz deneyimi orgiitsel ¢evikligi artirir.

. Ekip caligmasi artar.
3.5.2. Krizin Isletmeler Uzerindeki Olumsuz Sonuclar

Krizler, isletmelerin yonetsel ve orgilitsel yapilar ile diger islevsel alt sistemleri
iizerinde baz1 olumsuz etki ve sonuclara neden olabilmektedir. Isletmelerin kiiltiirleri geregi
farkli da olsa bir yonetsel ve orgiitsel yapilar1 vardir. Isletmelerin uyum siireci etkin

calismaz ise kriz siirecinde isletmelerin bu orgiitsel yapilarinda degisimler goriiliir ve bu

18 Ataman, 301.

87 Baris Safran, “’Krizlerin Asilmasinda Onemli Bir Arag Olan Isveren Motivasyonuna Yonelik Olarak Istanbul Tekstil
Sektorii Isletmelerinin Incelenmesi’’, Yonetim ve Ekonomi Dergisi, Cilt.10, Say1.1 (2003), s.61.

188 Burcu Doganalp, ’Kriz Déneminde Transformasyonel Lider Davraniglarinin Isletme Performansi Baglaminda Firsat
Yonetimine Etkisi: Bankacilik Sektoriinde Bir Uygulama’’, Seleuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,
Say1.22 (2009), s.133.
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degisimlerin biiylik ¢cogunlugu olumsuz yonde gerceklesir. Yapinin ne kadar olumsuz

etkilenecegini ise isletme ve ¢evre etkilesimi belirlemektedir.'®°

Kriz, ¢esitli tiirdeki ve biiyiiklikteki isletmeler iizerinde bazi olumsuz etkiler

yaratir. Bu olumsuz etkiler su sekilde belirtilmektedir: %

. Kriz igletmeleri nakit sikintisina sokar.

. Isletme ici iletisim kesintiye ugrayabilir.

. Organizasyon iiyeleri arasinda korku ve panik artar.
. Karar stiregleri bozulur.

o Personelde psikolojik ve fizyolojik ¢okiintli gézlenir.

. Hedeflere ulagsma giiclesir.

. Isletmede personelin isten ¢ikarilmasi giindeme gelir.
. Merkezi yonetim egilimi giiglenir.

. Isletmede stres artar.

e Orgiitsel imaj zedelenir.

. I¢ ve dis degisikliklere uyum yetenegi zayiflar.
. Isletmenin sosyal sorumluluklarini yerine getirmesinde sikintilar yasanir.

. Hata yapma egilimi artar.
3.6. Kriz Yonetiminin Tanim ve Ozellikleri

Literatiire bakildiginda kriz konusunun sosyolojiden isletmecilige, politikadan
ekonomiye kadar pek cok alandaki arastirmaci tarafindan incelendigi goriilmektedir.

Psikolojideki bakis agisiyla yapilan ¢aligmalar dikkate alindiginda 1960’larda Caplan’in

189 Mahmut Ozdevecioglu, <’Krizin Isletmelerin Yonetsel ve Orgiitsel Yapisi Uzerindeki Olumsuz Etkileri ve Kayseri
Sanayi Isletmelerinde Yapilan Bir Arastirma’’, Erciyes Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi,
Say1.19 (2002), 5.99.

%0 Cemile Celik ve Mahmut Ozdevecioglu, ‘Otel Isletmelerinin Ekonomik Krizden Etkilenme Diizeyleri ve Kriz
Dénemlerinde Uyguladiklar1 Politikalara Iliskin Bir Arastirma’’, Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, Cilt.9, Say1.9 (2002), s.58.
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yaptig1 arastirmalara kadar gidilebilir. Kriz yonetiminin belirli bir olgunluga ulasmasi Fink,

Mitroff ve Pauchant’in 1980°1li yillarda yaptiklari gorgiil arastirmalara dayanmaktadir.™*

Yonetim ve isletme literatiirii tarandiginda kriz yOnetimi kavrami farkli
aragtirmacilar tarafindan gesitli sekillerde tanimlanmistir. Mitroff kriz yonetimini, Krizin
isletmeye olan potansiyel zararin1 minimize etmeye ve durumun kontrol altma alinmasima
yardime1 olan bir fonksiyon olup, krizden elde edilebilecek firsatlardan yararlanmay1 da
iceren faaliyetler biitliinii olarak tanimlamistir. Pearson ve Clair ise kriz yOnetimini,
isletmenin normal faaliyetlerini siirdiirmesini saglayarak, isletme paydaslarmin kayiplarmi

minimize etmesi ¢ercevesinde yiiriittiigli sistematik bir siire¢ olarak tanimlamislardir.'%

Genel olarak bakildiginda kriz yonetimi, isletmenin i¢ ve dis ¢evresinde olusan
degisim ve sinyallerin siirekli izlenerek Krizin Ongoriilmesi, degisimlerin analizi ve
stirdiiriilebilir bir performans i¢in isletmenin yeni duruma uyumunu saglayacak planlama,
orgiitleme, yoneltme, koordinasyon ve kontrol dnlemlerini alma ve yerine getirme siireci

olarak tanrmlanabilir.*®

Kriz yonetimi tanimlar1 farklilik gosterse de kriz yonetiminde
onemli olan nokta, kriz ortaya ¢ikmadan 6nce krize kars1 hazirlikli olmaktir. Kriz yonetimi,
her sey normalken tedbir almak, merkezinde insan 6gesi olan, orgiitsel faaliyetler, altyap1
ve halkla iliskiler gibi uygulamalar iizerinde yogunlasarak acil eylem plani

ha21rlayabilmektir.194

Kriz yonetiminin temel amaci krizleri 6nceden gorebilen, Krizlerin tiirlerini
ayristirabilen, krize karsi birtakim onlemler alabilen, bunlardan birgok alanda yeni seyler

6grenebilen ve en ¢abuk sekilde kendini toplayan érgiitler ortaya ¢ikarmaktir.'®® Cagdas

181 Ali Sahin Ornek, “Degisen Cevre Kosullarinda Kriz Yonetimi ve Tiirkiye Bilisim Sektoriinii Krize Siiriikleyen
Nedenler’’, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt.8, Say1.3 (2006), 5.212.

92 Abdullah Soysal ve Hasan Alpay Karasoy, ’KOBI’lerde Kriz Yonetimi: Kahramanmarag’ta Tekstil Sektériindeki
KOBI’lerde Bir Uygulama®’, Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Say1.21 (2009), 5.435.

198 Zeki Akinci, <’Konaklama Isletmelerinde Kriz Siirecinde Insan Kaynaklari Yénetiminin Rolii ve Onemi”’, Siileyman
Demirel Universitesi Vizyoner Dergisi, Cilt.3, Say1.4 (2011), 5.139.

1% Sebnem Aslan ve Aysegiil Atabey, ¢Orgiitse]l Kriz Yonetim Tarzlarmm ve Kriz Dénemlerindeki Ydnetici
Davramslarinin Arastirilmast: Konya Ornegi’’, Journal of Azerbaijani Studies, Cilt.12, Say1.1 (2009), s.77.

1% Mustafa Akdag, <’Halkla fliskiler ve Kriz Yénetimi>’, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Say1.14
(2005), s.4.
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kriz yonetiminin geleneksel yonetim anlayisindan farkli olarak kendine 6zgii bir dizi

ozellikleri bulunmaktadir. Bu 6zellikler su sekilde belirtilebilir: %

° Kriz yonetiminin temel amaci, krizleri 6nceden sezebilen, bunlarin tiirlerini
ayirt edebilen, bunlara karst bir dizi 6nlem alabilen, bunlardan birgok alanda yeni seyler

Ogrenebilen ve yeniden yapilanarak toparlanan orgiitler yaratmaktir.

. Karar vericilerin algilama yapilart kriz yonetiminde Onemli bir yer
tutmaktadir.

. Kriz yonetimi siireklidir, baslangici ve sonu yoktur.

J Kriz yonetimi, krizlerin tiiriine uygun olarak tasarlanmalidir.

° Kriz yonetimi; gerekli, 6nemli, gii¢, karmasik ve uzun donemli bir siiregtir.

. Iletisim, diizenleme, denetim, maliyet, orgiit kiiltiirii gibi faktorler kriz

yonetiminde 6nemli bir yer tutmaktadir.
3.7. Kriz Yonetimi Yaklasimlari

Kriz yonetiminin temel amaglarindan biri, kriz belirtilerinin ortaya ¢ikmasi ya da
sezilmesi durumunda kriz ortammi biitiiniiyle engelleyebilmektir. Bir isletmenin temel
onceligi, miimkiinse kriz ortamina hi¢ girmemek olmalidir. Ancak biitiin dnlemlere ragmen
kriz ortamina girilmisse, bu durumda igletmenin kriz ¢6zme yaklagimi i¢erisinde bulunmasi
ve kriz ortamindan en az kayipla ¢ikmak i¢in gerekli faaliyetleri gergeklestirmesi beklenir.
Bu baglamda, isletmelerin kriz yonetimi faaliyetlerinde krizden kagma ve krizi ¢6zme

olmak iizere iki temel yaklasim izlemeleri miimkiindiir.™’
3.7.1. Krizden Ka¢ma Yaklasim

Krizden kagma yaklasimi, arzu edilmeyen durumlar1 hafifletme veya kaginma

stratejilerini kapsar. Bu, isletme i¢in ideal bir durum olmamakla birlikte 6zellikle tehlikeye

1% Adem Ogiit, “’Kiiciik ve Orta Olgekli Sanayi Isletmelerinde Kriz Yénetimi Yaklagimlari: Tekstil Sektorii Ornegi’,
Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Say1.9 (2003), s.289.
197 Asunakutlu ve Dirlik, s.44.
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yonelik krizlerde isletmenin denge durumunu korumasina yardimci olur. Ancak firsat

krizlerinde ayni yaklasim, alternatif bir kayip dogurur.'®

Krizden kaginmak i¢in dis diinya ile yogun iletisimi olan, dis ve i¢ sistemleri
siirekli analiz eden, yetki devrini saglamus, dinamik bir yonetim ve rgiit yapisi gerekir.'®°
Bunun yaninda isletmenin ihtiyaglarmi ve yOnetim degerlerini taniyarak belirlenecek
amaglarda bu ihtiyag ve degerleri goz oniine almak gerekir. Isletmenin nereye gittigini
bilmek, yonetimin temel alanlarinda bilgi ve degerleri paylagsmak, yonetimin felsefesini
kavramak, krizden kacinmak i¢in olduk¢a Onemlidir. Problemleri tanimlamayi, onlara
miimkiin oldugu kadar etkili ve verimli ¢6ziimler bulmay1 ve uygulamay1 kolaylastiracak

orglit yapisint kurmak ve korumak, krizden kaginmak i¢in 6n sarttir, 2%
3.7.2. Krizi Cozme Yaklasim

Kriz yonetiminde ideal olan, krizi basariya doniistiirmektir. Krizin basariya
dontstiiriilmesi, yonetimin duruma aktif miidahalesini gerektirir. Krizi ¢6zme yaklasimi,
hem kriz 6ncesi durumu tahmin etmeye hem de problemlerin ¢6ziimii i¢in uygun zamanda
harekete gegmeye baghdir. Krizi ¢6zme yaklasiminda amag, krizden hasarsiz

cikabilmektir.?*

Kriz ¢ozme yaklasimma gore kriz oncesinde kriz sinyallerini alacak planlar
gelistirilmeli ve erken uyari sistemleri olusturulmalidir. Kriz aninda ise durum dogru olarak
algilanmali ve teshis edilmeli, krize gergekei bir sekilde ve siikunetle karsilik verilmelidir.
Ayrica etkili kararlar alabilmek icin bilgi toplamay1 sistematik hale getirmeye, farkl
hiyerarsik kademelerde ¢alisanlara firsat taniyici roller dagitmaya, zamanm baskisimni
azaltmaya, krizin kaynaklarini ayrintili bir sekilde teshis etmeye yOnelik cabalar sarf

edilmelidir. Bunun yaninda krizin 6rgiit ve c¢alisanlar iizerindeki etkilerini 6nceden fark

1% Dinger, $.335.

1% Aymankuy, 5.108.

20 Hinger, 5.335.

21 Asunakutlu ve Dirlik, s.45.
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ederek krize karst koymak i¢in yardimer karar elemanlarini kullanmak faydali bir arag

olarak goriilmektedir.?%
3.8. Kriz Yonetiminin Asamalar

Literatiirde kriz yonetiminin asamalar1 arastirmacilar tarafindan degisik sekillerde
ele alinmistir. Bu kapsamda Augustine kriz yonetimini alt1 asamada incelemektedir.
Bunlar; krizden kagmak, krizi yonetmeye hazirlanmak, krizi saptamak, krizi dondurmak,
krizi ¢ozmek ve krizden yarar saglamak olarak siralanabilir. Pheng ve Ho ise kriz
yonetimini isaretlerin farkina varilmasi, hazirlik ve 6nleme, zarari kontrol altma alma,
lyilestirme ve 6grenme olarak bes asamada incelemislerdir. Heat’a gore ise kriz yonetimi
bes grup altinda toplamistir. Bunlar; kriz durumunun ortaya ¢ikmasini engelleme ve krizin
etkilerini minimize etme, kriz durumlari ortaya ¢ikmadan once yanit ve iyilestirme, kriz
ortaya ¢iktiginda krizin baslangic siirecine odaklanma, kriz tehdidi durumu etkilemeye
basladiginda krizin etkileriyle ilgilenme ve krizden sonra iyilestirme ve restorasyon

programlari olarak siralanabilir.?®

Kriz yonetim siireci, arastirmacilar arasinda farkli sekillerde belirtilse de genel

olarak bes asamada incelenmektedir. Bunlar:;*%*

1-  Kiriz sinyallerinin alinmasi

2-  Kirize hazirlik ve krizden korunma
3-  Krizin denetim altina alinmasi

4-  Normal duruma gegis

5-  Ogrenme ve degerlendirme

22 Dinger, 5.336.
203 goysal, 5.435.
204 Keskin, 5.190.
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Kriz Hazirlik ve Denetim Normal
Sinyalinin - |_ | Korunma |_, | Altina Alma |__ | Duruma Gegis
Alinmasi

A

Ogrenme ve Degerlendirme

Sekil 7: Kriz Yonetimi Siireci

Kaynak: Can, s.305.
3.8.1. Kriz Sinyallerinin Alinmasi

Kriz, beklenmedik bir durumda ortaya ¢ikmakla birlikte, krizin onceden bazi
belirtilerinin oldugu sdylenebilir. Onemli olan kriz belirtilerinin iyi algilanmasi, kriz
sinyallerinin iyi degerlendirilmesidir. Kriz belirtileri arasinda 6nemsememe, bilgisizlik ve

ihmal gibi unsurlarin yer aldig: belirtilmektedir.?®

Kriz durumu tiim siddetiyle ortaya c¢ikmadan once erken uyari sinyalleri
gondermektedir. Kriz sinyalleri, gelmekte olan krizin varlig1 ve siddeti ile ilgili bilgileri
icermesinden dolay1r yoOneticilerin bu sinyallere karst son derece duyarli olmalari
gerekmektedir. Kriz, bu sinyallerin takip edilememesi ve dogru bi¢imde
degerlendirilememesi durumunda ortaya ¢ikar. Kriz sinyallerinin yakalanabilmesi igin

orgiitte degisik sinyalleri alabilen ¢esitli erken uyar1 sistemlerinin kurulmasi ve isletilmesi

gereklidir.2%

25 Burhan Aykag, ’Kamu Yénetiminde Kriz ve Kriz Yonetimi’’, Gazi Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, Say1.2 (2001), s.129.
206 Can, 5.303.
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3.8.2. Krize Hazirhk ve Krizden Korunma

Krizden korunmak igin ilk olarak igletmelerin, erken uyar1 sistemleri araciligiyla
yakaladig1 verileri kullanarak, krize kars1 onlemler alabilmesine yardimei olan sistemleri
belirlemesi gerekmektedir. Ancak bu, krizin ortaya ¢ikmasini engellemek icin tek basina
yeterli degildir. Bu sinyallerin izlenerek belirlenmesi kadar iyi bir sekilde analiz edilmesi
de gerekmektedir. Uyar1 sinyallerinin degerlendirilebilmesi ise orgiitiin gerekli hazirlik ve
koruma mekanizmalarini kurmasina baglidir. Bu mekanizmalar erken uyar1 sinyallerinin
sistematik bicimde izlenmemesi halinde saglikli bir bigimde islemeyecektir. Bu bakimdan
krizin engellenmesi, erken uyar1 sistemleri ile 6nleme ve korunma mekanizmalarinin ortak

isleyisini gerektirir.207

3.8.3. Krizin Denetim Altina Alinmasi

Yakalanan kriz sinyalleri, kriz 6nleme ve krizden korunma mekanizmalarini
harekete gecirir ve iist yonetim bu mekanizmalardan gelen bilgiler dogrultusunda krizi
onlemeye yonelik harekete gecer. Ancak bazi durumlarda erken uyari, 6nleme ve korunma
mekanizmalar1 etkili bigimde ¢alissa da kriz durumundan tamamen kurtulmak olanakli
olmayabilir. Bu nedenle iist yonetimin, kriz yonetiminin ilk iki asamasinda elde ettigi
verileri kullanarak ve Kkrizin seyrini izleyerek gerekli tedbirleri almasi biiyilk 6nem

tasimaktadir. 208

Krizi denetim altina alirken uygulanacak onleme ve savunma mekanizmalar1 bazi
durumlarda herhangi bir zayiflig1 ortaya ¢ikarabilmektedir. Bu bakimdan zayifliklar1 ortaya
¢ikarmak igin bir kriz ydnetim ekibi kurulmasi gerekmektedir. Onleme ve hazirhik
mekanizmalarinin etkin bir sekilde ¢alismasi i¢in gerekli olan bir diger etken ise erken
uyart sistemleridir. Bu agsama miimkiin oldugu kadar, hem ortaya ¢ikan krize kars1 hazirlik

asamasini, hem de krizi denetim altina almak amaciyla krizin yoniinii bagka tarafa ¢evirme

27 Ataman, $.306.

28 Adnan Sevim ve Arda Siirmeli, “’Isletmelerde Kriz Yénetiminde Bir Erken Uyari Sistemi: Kurumsal Kaynak
Planlamasi1 - ERP*’, Kriz Yonetimi, Haluk Sumer ve Helmut Pernsteiner (drl.), Istanbul: Istanbul Bilgi Universitesi
Yayinlari, 2009, s.152.
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asamasini igerir. Bu yapilmazsa, Orgiitiin yap1 ve siireclerinde daha onceden var olan

sorunlar biiyiimeye baslar ve krizi yonetmek imkansiz hale gelir.”%°
3.8.4. Normal Duruma Gegis

Krizin ortaya ¢ikardigi zararin sinirlandirilmast ve krizin atlatilmasindan sonra
isletmenin miimkiin olan en kisa zamanda normal faaliyetlerine donmesi gerekmektedir.
Kriz donemlerinde orgiitsel sistemlerde 6nemli bozulmalar goriilmektedir. Bu bozulmalarin
diizeltilmesiyle ilgili kisa ve uzun donem igerisinde yapilmasi gereken calismalar kriz

yonetim siirecinin bu asamasinda yapilmaktadir.?*°

Kriz durumu bertaraf edildikten sonra karsilasilan psikolojik ve fizyolojik ¢okiintii,
0z savunmanin artmasi ve karsilikli giivenin sarsilmasi gibi olumsuz sonuglarin giderilmesi,

kriz durumundan normal duruma gegisin 6nemli basamaklarindan birini olusturmaktadir.”**
3.8.5. Ogrenme ve Degerlendirme

Ogrenme ve degerlendirme asamasinda kriz doneminde; alman karar, nlem ve

uygulamalarin gozden gegirilmesi ve kriz doneminden dersler ¢ikarilmasi s6z konusudur.?*?

Orgiitler genellikle dgrenme ve degerlendirme asamasinda gerekli etkinligi
gosteremezler. Yani krizin olumlu yanlarmi tespit etmede ve ondan yararlanmada etkisiz
kalirlar ve bunun sonucunda eski sorunlarin tekrar giindeme gelmesine neden olurlar.
Esasinda orgiitler krize diisme potansiyelini azaltip krizin ortaya cikardigi maliyeti
diigiirebilirler. Bu da ancak 6nlem almakla miimkiin olabilir. Ancak krize elden gelen her
Onlemin alinmasi durumunda bile tam bir kontrol imkansizdir. Krizin tiim siire¢lerinin
yonetimi, her zaman ayni yontemin uygulanmasiyla basarilamaz. Zamanin geg¢mesiyle

geleneksel kriz yonetme yetenekleri yeterli olmamaya baglar. Bunun i¢in krizi 6nlemek,

200 Geng, s.224.

210 Hagsit, 5.70.

21 Ataman, 5.307.

212 Akat, Budak ve Budak, s.344.
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yonetmek ve kriz sonrasi rehabilitasyon i¢in yeni yontemlerin arastirilmasi ve dgrenilmesi

gerekir.?*®
3.9. Kriz Siireclerinde isletme Yonetimi
3.9.1. Kriz Oncesi isletme Yonetimi

Kriz oncesi ¢evre dinamiklerinin isletme i¢in yaratabilecegi olumlu ve olumsuz
gelismeleri ortaya cikarmak ¢ok Onemlidir. Karar verme durumundaki kisilerin cevre
analizi verilerini degerlendirmeleri ve kriz yonetim eylemlerini belirlemeleri gerekir.”** Bu

anlamda isletmeler icin kriz nleme unsurlari su sekilde belirtilebilir:**

o Stratejik seviyedeki aktiviteler: Sirket felsefesindeki her kaynagi igerir.
Organizasyonlar kriz yonetimini bir maliyet olarak gormemelidir. Stratejik bir gereklilik
vardir.

. Teknik ve yapisal aktiviteler: Bu faaliyetler, farkli departman ve
fonksiyonel alanlardan gelen yonetici ve idareciler iceren kriz yonetim takimimin
yaratilmasidir.

o Degerlendirme ve inceleme aktiviteleri: Tehditlerin yasal ve finansal
denetimini igeren araglar1 kapsar.

o fletisim aktiviteleri: Grup organizasyonunun iletisimi nasil kuracagmi, ne
tiir bilginin toplanacagini ve bu bilginin kendisi ile ¢ikar gruplari1 arasinda nasil yer
alacagimi gosterir.

J Psikolojik ve Kiiltiirel aktiviteler: Uygulanmasi zordur ve subjektiftir.

Ciinkii belirsizlik, korku gibi son derece duygusal sorunlara dayanir.

23 Geng, 5.228. ] )

2“14 Ismet Titiz, ’Kriz Dénemi Y6netsel Kararlarin Kriz Sonrast Isletme Stratejileri Uzerine Etkileri””, Siilleyman Demirel
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt.8, Say1.2 (2003), s.114.

215 Ggkhan Ofluoglu ve Kamuran Misirly, ¢ Isletme ve Kriz Yonetimi®’, Kamu-Is Dergisi, Cilt.6, Say1.2 (2001), s.3.
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3.9.1.1. Krize Karst Planlama

Orgiitler kriz oncesinde oncelikli olarak bir kriz planlamasi yapmali ve bu
cercevede stratejilerini gelistirmelidir. Orgiitler kriz planlamasi yaparken dncelikle krizle
kargilasmamak, bunun basarilamadigi durumlarda da krizi miimkiin olan en az hasarla
atlatabilmek amaciyla hareket etmektedir. Ortaya ¢ikan bir krizin nasil ¢dziimlenebilecegini
kriz ortaya ¢iktig1 anda planlamak, orgiitiin basi ciddi dertlere sokacaktir. Kriz sirasinda
kriz yonetiminin saskinliga diismeden ana konular iizerinde yogunlasmasinin, sorunlari
kavrayarak karar vermede hangi destek araglarini kullanacagini bilmesinin ve iiyelerinin
karsilagilan acil bir olaya nasil karsilik vereceklerini saglamasinin en 6nemli yolu kriz

oncesinde kriz planlamasi yapmakt]r.216
3.9.1.2. Kriz Yonetim Ekibi

Kriz oncesi isletme yonetiminde diger 6nemli bir husus da kriz yonetim ekibinin
olusturulmasidir. Schoenberg ve Braden kriz 6ncesi planlama asamasinda ve kriz zamani
kullanilan en etkin araglardan biri olarak ekipleri 6ne stirmektedirler. Ekipler planlanirken
ekip tiiyelerinin farkli birimlerden ve farkli yeteneklerden bireylerden olusturulmasi,
orgiitiin taktik diizeyde cabuk tepki verebilmesine olanak saglayabilmektedir. Ayrica
ekiplerdeki bu farkli yetenekteki bireylerin varligi, alisilmisin disinda meydana gelebilecek
durumlarla bas edebilmede ve Ozellikle karar verme asamalarinda etkinlik imkani
verebilecektir. Kriz durumunda ekip olusturmanin temel amaci, 6rgiit tiyelerinin daha etkin
haberlesmelerini saglamak, akilli ¢6ziimler iiretebilecek ortam yaratmak, isbirligi, duygu
diisiince ve Onerilerini birbirleri ile paylagsmalarint saglayacak bir ortam gelistirmek ve
sinerji yaratmak olarak sayilabilir. Krizlere ani ve etkin miidahalede liderler kadar ekiplerin

de tepkileri nemlidir.?*’

216 pira ve Sohodol, s.187.
27 Aykut Arslan, <Kriz Yonetiminde Liderlik”’, Akademik Bakis Dergisi, Say1.18 (2009), s.7.
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3.9.1.3. Erken Uyar: Sistemi

Erken uyari sistemi, firmalarin basart durumunu 6nceden tahmin etmek igin
kullanilan bir analiz teknigidir. Bu analiz tekniginin uygulanmasiyla isletmenin icinde
bulundugu durum ve muhtemel riskler nicelik olarak belirlenebilir. Erken uyar1 sistemi dort

asamadan olusmaktadir. Bunlar su sekilde belirtilebilir:**®

. [k asamada gevrede ayni faaliyet dalindaki isletmelerin bir analizi yapilir ve
bunlar basarili ve basarisiz olmak tizere gruplandirilir. Gruplandirmada isletmelerin ayni
sektorde yer almalarma, birbirlerine yakim aktif biliylikliige sahip olmalarina ve basar1 veya
basarisizliklarinin ayni yila denk gelmesine dikkat edilir.

o Ikinci asamada secilen isletmelerin bilango ve kar-zarar cetvellerinden mali
oranlar1 hesaplanir. Mali oranlardaki gelismelere bakarak, isletmelerin yakin gelecekteki
durumlarin1 tahmin edebilmek amaciyla basarili ve basarisiz isletmelerin oranlari,
basarisizlik yilindan baslayarak geriye dogru 3-5 yil i¢in ayr1 ayr1 belirlenir.

. Ucgiincii asamada her yila ait basarilh ve basarisiz isletmelerin oran
ortalamalar1 bir grafik haline getirilerek, her bir oranin basarili ve basarisiz isletmeler
acisindan nasil bir gelisme gosterdigi ortaya konur.

. Dordiincli ve son asamada ise bu farklilasmanin sebepleri ayrmtisiyla

incelenerek isletmenin ne yonde bir gelisme gosterdigi yorumlanir.
3.9.2. Kriz Aninda Isletme Yonetimi

Isletme ydnetiminde normal sartlardaki politikalarin kriz sartlarina cevap vermesi
zordur. Kriz dénemindeki uygulamalarin farkli olmasi1 gerekir. Krizi normal sartlarin is
yapma ve karar verme aligkanliklar1 ile ¢ozmeye ¢alisanlar basarisiz olurlar. Kriz

doéneminde alinan 6nlemler kadar bu 6nlemlerin telagsiz ve basarili bir sekilde uygulanmasi

28 Dinger, 5.338.
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da 6nemlidir. Krizin igletme yonetimindeki etkileri olumlu yonde olup bu etkiler 6rgiite hiz

katabilir ya da olumsuz yonde olup isletmenin hayatma son verebilir.*®

Kriz esnasinda, organizasyonun sahip olmasi gereken bazi gereksinimler soz
konusu olmaktadir. Oncelikle krizin boyutlar1 belirlenerek karsilasilan durumun ne denli
genis capli oldugu bilinmelidir. Bunun yaninda krize cevap veren takimdaki herkesin
gorevi belirlenmis olmalidir ve herkesin ne yaptig1 netlestirilmelidir. Bir kriz yonetim plani
olusturularak, liderin mimkiin oldugunca fazla yetkiyle donatilmasi saglanmalidir.
Olusturulan kriz yonetim plant c¢ercevesinde ¢alisanlar yonetim kademesine bagh
kalmalhidir. Son olarak bir kriz iletisim politikas1 hazirlanmali ve farklhh gruplar ve

kademeler arasindaki iletisim net olarak saglanmalidir.??
3.9.2.1. Krizin Boyutlarini Belirlemek

Krizin boyutlarmin belirlenmesi iki asamadan olusur. Bunlar krizin etki degerini
hesaplamak ve kriz barometresini hesaplamaktir. Krizin etki degeri hesaplanirken,
olabilecek en kotii olay tasarlanir. Bu anlamda 0’dan 10°a kadar degerler kullanilarak kriz
etki degeri bulunur. 0 en yiiksek deger kabul edilir. Bu degerin hesaplanmasinda su bes

soru sorulur:??

. Krizin siddeti artarak yiikseliyorsa, bu siddete ne kadar dayanabilirsiniz?
o Medyanin, devletin ve ilgili kurumlarin krizle ilgilenme boyutu nedir?

. Kriz ile rutin faaliyetlerin kesintiye ugrama boyutu nedir?

. Kriz isletmenin kamuoyu imajin1 ne 6lciide tehlikeye sokmaktadir?

o Kriz isletmede ne boyutta hasar yaratir?

Bu bes soruya 0-10 arasi degerler verilip toplanarak bese boliiniir. Sonug, krizin

isletme tizerindeki etkisini gosterir. Kriz etki 6lgegine 0-10 arasindaki degerlerden olusan

2% Ofluoglu ve Misirly, s.15.

220 Nurettin Ibrahinoglu, ©’Isletmelerde Liderlik ve Kriz Yonetimi [liskisi”’, Gaziantep Universitesi Sosyal Bilimler
Dergisi, Cilt.10, Say1.2 (2011), s.734.

#! Tiiz, 5.92.
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bir yatay dogru ilave edilerek kriz barometresi hazirlanir. Daha sonra barometrede yatay
dogru lizerinde ¢esitli faktorlere gore krizin gergeklesme olasiligi isaretlenir. Kriz etki
Olgegi ve olasilik dogrusu iizerinde isaretlenen degerlerin kesistigi nokta krizin rengini,
yani Onemini ve yol agabilecegi boyutlar1 gosterir. Kriz barometresi iizerinde, krizin
boyutunu belirledikten sonra, miidahalenin maliyeti hesaplanir. Kriz etki degeri, olasilik
faktorii ve sonrasinda belirlenecek olasi etki derecesi ile miidahale maliyeti bilesimlerine

gore kriz tanimlanmus olur.???
3.9.2.2. Kriz Yonetim Plant Olusturmak

Kriz yonetim plani, sadece kriz donemi yasandiginda degil, kriz yasanmadan 6nce
hazir olmali ve ilk sok miimkiin oldugunca az zararla atlatilmalidir. Kriz plani i¢in
oncelikle mevcut durum iyi analiz edilerek durum saptamasi yapilmalidir. Burada
ekonomik faktorler, sektoriin durumu ve diger dis faktorler iyi analiz edilmelidir. Ayrica
orgiit ici analiz yapilarak orgiitiin mevcut durum karsisinda giiglii ve zayif yonleri ortaya

konmalidir. Bir kriz planinda olmas1 gereken unsurlar sunlardir: %

. Bir kriz yOnetimi, yapilacak islerle ilgili kararlarin, yOnetimin hangi
kademeleri tarafindan alinacagini tespit etmelidir.

. Kriz yonetimi ile kriz iletisimi yonetimi birlikte hayata ge¢irilmelidir.

. Krizi ve kriz iletisimini yonetecek olanlar belirlenerek, yetkilerinin ne
olacag1 saptanmalidir.

o Krizle ilgili teknik bilgilerin tiretilmesi ve tretilen bilgilerin stratejik karar
stireclerinden gegirilip iletisim ortamlarina taginmasi gerekir.

. Meveut durumun analizi ile ilgili hangi yOntemin kullanilacagi

belirlenmelidir.

222 Ofluoglu ve Misirly, s.17.
28 Geng, 5.226.
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3.9.2.3. Kriz fletisim Politikast Olusturmak

Kriz yonetim ekibi ne kadar iyi olursa olsun, kriz ydnetim plan1 ne kadar
mitkemmel olursa olsun, kriz aninda mesajlarin iletilmemesi durumunda basarisizlik
kagmilmaz olur. Bu yilizden, kriz fark edildigi anda krize yonelik iletisimin de baslatilmas1
gerekir. Kriz donemi iletigim politikasinin, krizin dagilmamasimni saglayict iki temel amaci

224
vardir:

o Krizle ilgili olabilecek gruplari (ortaklar, tiiketiciler, medya, devlet v.b.)
yatigtirmak

. Calisanlar1 bilgilendirmek

Yasanmakta olan kriz sonucu zarar goren paydaslarin tiimiine ulasilmasi, dogru ve
zamaninda bilgi verilmesi, kaos ortammin giderilmesi ve isletme itibarinin daha fazla
zedelenmekten kurtarilmasi igin kriz iletisiminde basarinin yakalanmasi gerekmektedir.
Krizdeki bir isletme ic¢in bu denli 6nemli olan kriz iletisimi siireci, halkla ilisKiler
fonksiyonunun bir gorevi olarak smirlandirilmamalidir. Kriz yonetiminin bir pargasi olarak

kriz iletisimi, kriz yonetimi ekibinde yer alan biitiin ¢alisanlarin sorumlulugundadlr.225
3.9.3. Kriz Sonrasi isletme Yoénetimi

Kriz sonrasi donem, ¢ogu isletmede en fazla ihmal edilen boyuttur. Oysa krizin
bitmis olmasi, yeniden ¢ikmayacagi anlamina gelmemektedir. Bu bakimdan orgiitler
oncelikli olarak yasanilan krizden ders ¢ikarmali ve gerekli tedbirleri almalidir. Dolayisiyla
krizden sonra yapilacak degerlendirmelerde eksik yonler, bunlarin nedenleri ve yeni

politikalar iizerinde 6zellikle durulmalidir.??®

Kriz sonrasinda isletme yonetiminin yapisi, esasinda kriz donemi bittikten sonra

gecilmesi gereken yonetim yapisini icermektedir. Bir taraftan krizin tekrarlanmamasina

24 Ofluoglu ve Misirly, 5.22.

25 Acikgoz, 5.249.

28 Tekin Akgeyik, “Insan Kaynaklari Yonetimi Boyutuyla Kriz Yénetimi>’, istanbul Universitesi iktisat Fakiiltesi
Mecmuasi, Cilt.53, Sayt.1 (2003), s.15.
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yonelik yonetim yapist hazirlanirken, diger taraftan yeni bir kriz giindeme geldiginde
alinabilecek acil uygulamalar belirlenir. Krizin tekrarlanmasini tiimiiyle 6nlemek miimkiin

degildir ancak 6nemli olan, gerekli 5nlemleri zamaninda alabilmektir.’

Kriz sonrasi igletme yOnetiminin baslangicint durum analizi yapmak olusturur.

[zleyen asamada ise kriz 6ncesi olagan yapiya déniiliir.?22
3.9.3.1. Kriz Sonrast Durum Analizi Yapmak

Kriz sonrasi donemde oOrgiit yonetiminin yapacagi ilk is bir durum analizi
calismas1 gergeklestirmektir. S6z konusu durum analizi caligmasinda krizden ¢ikan 6rgiitiin
her anlamda bir degerlendirmesi yapilmakta ve buna bagli olarak da kriz sonras: faaliyet
Olcegi belirlenmektedir. Bu noktada orgiitiin varligmi koruma, kiigiilme, biliyiime, faaliyet
konusunu  degistirme, ortakliga girme gibi farkli segeneklerden  hangisinin
benimsenebilecegine karar verilmesi gerekmektedir. Orgiitii yeniden yapilandiracak olan
projelere odaklanilmasi ve siireclerin yeni hedefler dogrultusunda radikal bir bi¢imde

tasarlanmasi, Orgiitii olas1 yeni potansiyel krizlerden koruyacak en Onemli adimlardan

biridir.?*
3.9.3.2. Kriz Oncesi Yonetim Yapisina Dénmek

Orgiitler kriz dncesi ydnetim yapisma ddnerken, dncelikle kriz asamasinda aktif
rol almig olan kisilere tesekkiir edilmelidir ve elestirilecek noktalar varsa bireysel elestiri
yapilmalidir. Diger yandan merkezi yapilanmadan uzaklasarak diger kriz oncesi sartlar

saglanmalidir.”®

Kriz donemindeki merkezi yapilanma degistirilerek yerinden yonetime gecilmeli
ve kararlara katilim saglanmalidir. Ekip ¢alismasi sistemi yeniden kurulmalidir. Denetimin

yogunlugu azaltilarak Orgiite esneklik getirilmelidir. Yaraticiliga yonelik yeni bir

27 Ofluoglu ve Misirly, s.24.
228 Tiiz, 5.121.

229 pira ve Sohodol, s.252.
20 Tiiz, 5.122.
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motivasyon sistemi kurulmalidir. Bunlarin yaninda olagan yapiya donerken orgiitiin hemen
saglamasi gereken bazi faktorler bulunmaktadir. Oncelikli olarak drgiitte planl bir degisim
yapmak gerekir. Daha sonra da egitime yatirim yapilarak personelin gelisimi saglanmalidir.
Bu tarz iyilestirmeler ve Onlemler sayesinde isletmeler kolaylikla kriz 6ncesindeki
yapilanmalarma donecekler ve daha saglam temeller iizerinde faaliyetlerine devam

edeceklerdir.?®!

Calismanin bu boélimiinde, kriz ve kriz yonetimi kavramlarinin tanimindan
baslayarak bu kavramlarin isletmeler i¢in nasil bir anlam ifade ettiginden bahsedilmeye
calisilmistir. Bunun yaninda, olas1 bir kriz durumunda igletmelerin nasil bir yol izleyecegi,
krizlerden kurtulmak i¢in neler yapilacagi, kriz sonrasi yeniden yapilanmanin nasil olacagi

ve yeni krizlere yakalanmamak i¢in nasil 6nlemler alimacagi da belirtilmistir.

Kiiresellesme siirecinin bir sonucu olarak orgiitlerin hacimlerindeki biiyiime; kar,
istihdam, iilke ekonomisine katki gibi kavramlarin yaninda, isletmeler i¢cin olumsuz olarak
goriilebilecek kriz durumlarinin yasanmasima da sebebiyet vermektedir. Orgiitlerin bu denli
biiyiik yapilara ulagsmasinin bir sonucu olarak kontrol mekanizmalarinin bazen islemedigi
durumlarda yasanan bu krizler, orgiitsel anlamda ciddi sorunlara yol agabilmektedir. Bu
boliimiin ana temasini da, olugabilecek bu olumsuz durumlarin iistesinden gelebilmek adina
nasil bir yol izlenecegi, daha dogrusu yasanabilecek bir kriz durumunun nasil yonetilecegi

olusturmaktadir.

Liderlik ve kriz basliklarmi detayli olarak inceledikten sonra liderlige degisim
odakli bir perspektiften bakan doniisiimcii liderlik kavrami 1s18inda liderlik ve kriz
yonetimi arasindaki iliski incelenmistir. Yapilan arastirmaya bir sonraki boliimde detayli

olarak yer verilmistir.

2L Ofluoglu ve Misirly, s.25.
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4. DONUSUMCU LIDERLIGIN KRiZ YONETIMINE ETKIiSi
UZERINE BiR ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Glinliimiizde, 6zellikle son donemlerde yasanan gelismelere bakildiginda firsatlarla
beraber risklerin de artmasi ve bu risklere zamaninda tepki verilememesi sonucunda
orgiitler biiyiik kriz durumlariyla kars1 karsiya kalabilmektedirler. Bu kriz durumlarmnimn
iistesinden gelmenin ¢esitli yollar1 olmakla birlikte oncelikle iyi bir liderin etkin ¢aligmalar1

krizlerin asilmasinda ¢ok dnemli bir yere sahiptir.

Yapilan agiklama dogrultusunda bu calismada, orgiitlerde calisan yoneticilerin
dontistimcii liderlik becerilerinin karsilagilan kriz durumlarinda ne denli etkin oldugunun
degerlendirilmesi amag¢lanmistir. Bunun yaninda doniisiimcii liderlik alt boyutlarindan
hangilerinin daha agir basip basmadigi ve kriz Oncesi, kriz donemi ve kriz sonrasi
donemlere bagli olarak bu boyutlarda ne gibi degisiklikler oldugu da tespit edilmeye
caligilmustir.

4.2. Arastirmanin Gerekcesi

Cevresel sartlarin ve makro yapilarin devamli degisim icinde oldugu giinlimiiz
diinyasinda ani tepkilerle olusan kriz durumlari da yaygin bir bi¢imde goriilmeye
baslanmustir. Liderlikle ilgili literatiir incelendiginde 6zellikle doniisiimcti liderlik tarzinin
stirekli bir degisimi gerektirdigi belirtilmistir. Bu bakimdan ¢alismanm esas noktasmi ve
gerekcesini da esasinda, degisen g¢evre sartlarinda olusabilecek ani kriz durumlarma yine
degisim yanlis1 olan doniisiimcii liderin ne sekilde etkin bir tavir takinacaginin belirlenmesi

olusturmaktadir.
4.3. Arastirmanin Orneklemi
Bu arasgtrmanin Orneklemini, bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren ve

Tiirkiye’de yaygin sube ag1 bulunan Istanbul’daki 6zel bir bankanmn Anadolu yakasindaki
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subelerinde gorev yapmakta olan farkli pozisyonlara sahip 354 banka personeli
olusturmaktadir. S6z konusu bankanin Anadolu yakasindaki mevcut sube sayist 75,

Anadolu yakasindaki toplam sube ¢alisan sayis1 ise 1012°dir.

Calismada kamu yerine 0zel sektoriin secilmesinin nedeni, 6zel sektoriin kriz
potansiyelinin kamuya gore daha fazla olmasi ve buna verilecek tepki siirelerinin esit

olmamasi olarak belirtilebilir.
4.4. Arastirmada Kullanilan Yontem ve Teknik

Liderligin kriz yOnetimine etkisini belirlemek icin yapilan arastirmada veri
toplama araci olarak anket yontemi kullanilmigtir. Anket formu toplamda ii¢ bolimden
olusmaktadir. Ik bdliimde katilimcilarin demografik &zellikleriyle ilgili sorular, ikinci
boliimde doniisiimcii liderlikle ilgili sorular ve son bolimde de kriz yonetimiyle ilgili
sorular bulunmaktadir. Demografik 6zelliklerle ilgili 5 soru, doniistimcii liderlikle ilgili 24
soru ve kriz yonetimiyle ilgili de 31 soru olmak {izere anket formunda toplam 60 soru

mevcuttur.

Dontisiimceii liderlik davranis boyutlarinin 6l¢iilmesinde Coklu Faktor Liderlik
Anketi’nin (MLQ - Multifactor Leadership Questionnarie) doniisiimcii liderlikle ilgili
boliimii olan Avolio ve Bass’m Déniisiimcii Liderlik Olgegi (TLQ - Transformational
Leadership Questionnaire) kullanilmustir. Olgiim araci bugiine dek hem yabanci literatiirde
hem de iilkemizde siklikla kullanilmis, gegerliligi defalarca smanmis ve faktor analizi
yapilmustir. Olgekte doniisiimeii liderlik modelinin ideallestirilmis etki, ilham verici
motivasyon, entelektiiel uyarim ve bireysel destek olmak iizere dort alt boyutu mevcuttur.
Aksu ve Deveci tarafindan hazirlanan kriz yonetimi anketi ise kendi igerisinde 3 alt boyuta

ayrilmaktadir. Bunlar kriz 6ncesi donem, kriz donemi ve kriz sonras1 ddnemdir.

Ankette arastirma Olcegi olarak 5°li Likert Olcegi kullanilmistir. Arastirmada
kullanilan Likert 6lgeginde kisilerin verilen dnermelerle ilgili goriislerini, ¢ok olumludan

¢ok olumsuza kadar siralanan seceneklerden belirtmeleri istenmistir. Buna gore; (5) her
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zaman, (4) cogu zaman, (3) bazen, (2) nadiren, (1) hi¢bir zaman seklinde bir 6lgek
kullanilmistir. Olgek sonuglar1 5.00-1.00=4.00 puanlik bir genislige dagilmislardir. Bu

genislik bese boliinerek dlgegin kesim noktalarini belirleyen diizeyler belirlenmistir.
4.5. Verilerin Toplanmasi

Arastirmada kullanilan anketler ilgili bankanin Anadolu yakasindaki subelerinde
arastrmacmin anket formlarmi elden dagitmasiyla uygulanmistir. Arastirmaya katilan
katilimcilara anketlerin gizliligi ile ilgili giivence verilmis ve elde edilecek bilgilerin baska
kurum veya kisilerce herhangi bir amag¢ i¢in kullanilmayacagi iletilmistir. Subelerde
ortalama ¢alisan sayis1 baz alinarak dagitilan anketler daha sonra arastirmaci tarafindan

tekrar ayni siraya uyularak toplanmistir.
4.6. Verilerin Istatistiksel Analizi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for
Windows 20.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Veriler degerlendirilirken

tanimlayici istatistiksel metotlar (sayi, ylizde, ortalama, standart sapma) kullanilmistir.

Niceliksel verilerin karsilastirilmasinda iki grup arasindaki farki belirlemek icin
Mann Whitney-U testi, ikiden fazla grup durumunda parametrelerin gruplararasi
karsilastirmalarinda ise Kruskal Wallis H-Testi kullanilmistir. Mann Whitney U testi,
iligkisiz Olgtimlerin s6z konusu oldugu az denekli, puanlarin dagilimmin normallik
varsayimini  Karsilamadigi  deneysel ¢alismalarda  t-testinin  alternatifi  olarak
kullanilmaktadwr. Kruskal Wallis H testi ise iliskisiz iki ya da daha c¢ok orneklem
ortalamasinin birbirlerinden anlamli farklilik gosterip gdstermedigini analiz eder. Analiz,
puanlarin grup degiskenine gore olusturulan her bir alt grupta (6rneklemde) normal dagilim
ve varyanslarin esitligi varsayimlarin1 karsilamadigi deneysel calismalarda tek yonlii

varyans analizinin alternatifi olarak kullanilir.**

22 Sener Biiyiikdztiirk, Sosyal Bilimler I¢in Veri Analizi El Kitabi, Ankara: Pegem Akademi Yayincilik, 2002, s.156.
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Tablo 4

Normallik Sitnamasi Analiz Sonucu

Idealles | Ilham | Entelektiiel | Bireyse | Kriz Kriz Kriz
tirilmig | verici uyarim | destek | oncesi | donemi | sonrasi
etki motivas donem donem
yon
N 354 354 354 354 354 354 354
Normal Ortalama | 3,7240 | 3,7236 3,6408 3,6977 | 3,7470 | 3,6561 | 3,7738
Parametreler®” Standart | ,80419 | ,89246 ,90744 ,94713 | ,88680 | ,98847 | ,85602
Sapma
Most Extreme Absolute ,151 ,139 ,149 ,162 ,183 ,142 172
Differences Pozitif ,064 ,076 ,067 ,085 ,079 ,087 ,076
Negatif -,151 -,139 -,149 -,162 -,183 -,142 -,172
Kolmogorov-Smirnov Z 2,846 2,607 2,803 3,046 3,442 2,666 3,236
Asymp. Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
a. Test distribution is Normal. b. Calculated from data.

Arastirmada yer alan doniistimcii liderlik ve kriz yonetimi 6l¢eklerinin demografik
degiskenlere gore farklilik gdsterip gostermedigini incelemek i¢in yapilacak testlerde hangi
analizlerin uygulanacagini belirlemek i¢in yapilan One-Sample Kolmogorov-Smirnov test
sonucunda, Ol¢ek boyutlarinin normal dagilim gostermedigi (p<0,05) goriilmiistiir. Bu
nedenden dolayi, arastirmada yapilacak olan fark testlerinde Non-Parametrik testlerden
Mann Whitney-U testi ve Kruskal Wallis H-Testleri, 6lgek boyutlarinin kendi aralarindaki

iligkilerini incelemek i¢inse Spearman Korelasyon analizleri uygulanmaistir.

Arastrmanm degiskenleri arasindaki iliski Spearman korelasyon, etki ise
regresyon analizi ile test edilmistir. Korelasyon analizi, iki degisken arasindaki dogrusal
iligkiyi test etmek, varsa bu iliskinin derecesini 6lgmek i¢in kullanilan istatistiksel bir
yontem olarak belirtilmistir. Bunun yaninda regresyon analizi ise bagimli degisken ile bir
veya daha ¢ok bagimsiz degisken arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla kullanilan bir
analiz yontemidir. Tek bagimsiz degiskenin kullanildigi regresyon tek degiskenli regresyon
analizi, birden ¢ok bagimsiz degiskenin kullanildig1 regresyon analizi de ¢ok degiskenli

regresyon analizi olarak adlandirilmaktadir:**

23 Seref Kalaycl, SPSS Uygulamal Cok Degiskenli Istatistik Teknikleri, 2. Basim, Ankara: Asil Yaym Dagitim, 2006,
s.116.
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Bunlarin yaninda 6lgegin i¢ tutarliligini gosteren giivenilirlik analizleri yapilmistir.
Giivenilirlik, bir 6lgme aracinda biitiin sorularm birbiriyle tutarliligini, ele alinan olusumu
Olcmede tiirdesligini ve yeterliligini ortaya koyan bir kavramdir. Giivenilirligin
incelenmesinde en yaygin kullanilan yontem Cronbach’s Alpha katsayisidir. Giivenilirlik
hesaplamasi i¢in kullanilan yontemlerden olan Cronbach’s Alpha yontemi, 6lcekte yer alan
korelasyon ya da kovaryanslardan yararlanarak diger testlerin yapilmasma imkan
saglamaktadir. Cronbach’s  Alpha katsayisinin  degerlendirilmesinde  kullanilan

degerlendirme kriteri su sekilde gtjsterilebilir:234
0,00 < a0 < 0,40 ise 6lgek giivenilir degildir.
0,40 <0 < 0,60 ise dlgek diisiik giivenilirliktedir.
0,60 < a <0,80 ise dlgek oldukea giivenilirdir.
0,80 <a < 1,00 ise dlgek yiiksek derecede giivenilir bir dlgektir.

Elde edilen bulgular %95 giliven araligmda ve %5 anlamlilik diizeyinde

degerlendirilmistir.
4.7. Olgeklerin Giivenilirligi
4.7.1. Déniisiimcii Liderlik Ol¢egi Giivenilirlik Analizi

Dontisiimcii liderlik 6lgegi toplamda 24 sorudan olusmaktadir ve bu 6lgegin genel
giivenilirligi 0,975 olarak bulunmustur. Bu oran, kullanilan 6lgegin yiiksek derecede

giivenilir oldugunu géstermektedir.

2% Kazim Ozdamar, Paket Programlar ile istatistiksel Veri Analizi 1, 5. Basim, Eskisehir: Kaan Kitabevi, 2004, 5.622.
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Tablo 5

Déniisiimcii Liderlik Ol¢egi Giivenilirlik Analizleri

Déniisiimcii Liderlik

Madde

Cronbach’s
Alpha

ideallestirilmis Etki

Kendisi igin 6nemli inan¢ ve degerler hakkinda sevkle
konusur.

Cevresindeki galisanlarin kendilerini iyi hissetmelerini
saglar.

Verdigi direktiflerde moral ve ahlaki degerleri gozetir.

Direktifleri saygiyla karsilanir.

Astlarini yonlendirmede konumundan kaynaklanan yetkinin
yaninda karizmatik 6zellikleri de etkilidir.

Yonetici olarak, astlar1 i¢in bir modeldir.

Astlar1 onunla ¢alismaktan gurur duyar.

0,920

ilham Verici
Motivasyon

Calisanlarm gelecekle ilgili ¢arpict durumlar: gérmesini
saglar.

Calisanlar amaclarina ulasacaklarma inandigini onlara
hissettirir.

Olusturdugu vizyon, astlar1 tarafindan inangla takip edilir.

Sembolleri ve sloganlar1 kullanarak giiclii bir ortak amag
olusturabilir.

Calisanlar1 grup icerisindeki rollerinin ¢ok dnemli olduguna
ikna edebilir.

Calisanlara ilham verme becerileri yiiksektir.

0,937

Entelektiiel Uyarim

Astlarini alistlmis davranig kaliplarini sorgulamaya
yonlendirir.

Calisanlarm islerin su an yapilis bigimi ve mevcut
problemler hakkinda yeni bakis agilar1 olugturmalarini
saglar.

Astlarini isletme/kurum ile ilgili degerleri sorgulamaya
tesvik eder.

Calisanlarm, ¢alisma ortamindaki farkliliklar konusunda
goriislerini agiklamalari i¢in gerekli ortam ve kosullar
saglar.

Astlarinin entelektiiel yeteneklerini ortaya koyabilmeleri i¢in
uygun kosullar yaratir.

Astlarini yaraticilik konusunda cesaretlendirir.

0,937

Bireysel Destek

Astlarimi birebir gozlemleyebilmek igin ¢aba sarf eder.

Astlarinin bireysel farkliliklarini dikkate alir.

Astlarinin gereksinimlerini ve yeteneklerini dikkate alir.

Astlarina bagkalarinin gereksinim ve yeteneklerini de nasil
belirleyeceklerini ogretir.

Astlarinin giiclii yonlerini kesfederek onlar1 bu yonlerini
gelistirmeleri i¢in yonlendirir.

0,943
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Dontigiimeti  liderlik  boyutlarinin  giivenilirlik  analizleri  incelendiginde
ideallestirilmis etki alt boyutunun giivenilirlik katsayisi 0,920, ilham verici motivasyon alt
boyutunun giivenilirlik katsayis1 0,937, entelektiiel uyarim alt boyutunun gilivenilirlik
katsayis1 0,937 ve bireysel destek alt boyutunun giivenilirlik katsayisi 0,943 olarak

bulunmustur.
4.7.2. Kriz Yonetimi Ol¢egi Giivenilirlik Analizi

Kriz yonetimi 6lcegi toplamda 31 sorudan olusmaktadir ve bu olgegin genel
giivenilirligi 0,983 olarak bulunmustur. Bu oran kullanilan 6lgegin yiliksek derecede

giivenilir oldugunu gostermektedir.
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Tablo 6

Kriz Yonetimi Ol¢egi Giivenilirlik Analizleri

Kriz Yonetimi

Madde

Cronbach’s
Alpha

Kriz Oncesi
Donem

Kriz ortaya ¢ikmadan 6nce farkli kaynaklardan gelen kriz
sinyallerini algilayabilmektedir.

Kriz yagsanmadan 6nce kriz senaryolar1 olusturmaktadir.

Orgiit igin tehlike yaratabilecek sorunlar1 énceden saptamaktadir.

Cevrede meydana gelen krizleri takip etmektedir.

Krize neden olabilecek her durumu dikkatle incelemektedir.

Kriz isaretlerine karst duyarhdir.

Krizin olumsuz etkilerinden korunma stratejileri konusunda bilgi
sahibidir.

0,957

Kriz Donemi

Kriz déneminde uygulanacak acil eylem plani hazirlamaktadir.

Kriz yonetim ekibinin gerekli egitimi almasima dnciiliik etmektedir.

Kriz kontrol ve risk denetim takimlar1 kurmaktadir.

Tiim calisanlar kriz yonetim planindan haberdar etmektedir.

Calisanlara yasanan kriz hakkinda kesinlesmis bilgiler vermektedir.

Tiim calisanlar1 kapsayacak kriz yonetimi hakkinda egitimler
diizenlemektedir.

0,962

Kriz Sonrasi
Donem

Kriz y6netimi siirecinde ¢aliganlar arasinda isbirligi saglamaktadir.

Calisanlarm karar verme siirecine katilmalarmi saglamaktadir.

Kriz siirecinde verimli ¢alismay1 6nleyen engelleri ortadan
kaldirmaktadir.

Orgiitiin amag ve hedeflerini siirekli gozden gecirmektedir.

Kriz siireciyle ilgili ¢ok yonlii degerlendirme yapmaktadir.

Kriz sonrasi durum analizi yapmaktadir.

Kriz sonrasi yeni hedefler belirlemektedir.

Gergeklestirilen kriz yonetimini degerlendirmekte ve eksiklikleri
belirlemektedir.

Kriz sonrasi yeni bir yapilanma ¢aligmasi yapmaktadir.

Kriz sonrasi 6rgiitlin vizyonunu gelistirmektedir.

Kriz sonrasinda orgiitiin giiclii ve zayif yanlarini gorebilmektedir.

Krizle miicadelede etkin yontemler gelistirmektedir.

Yasanan krizleri firsata doniistiirerek orgiit i¢in yararli hale
getirmektedir.

Kriz y6netim ekibinin yeni gelismelere uygun olarak egitilmesine
olanak saglanmaktadir.

Olast krizle basa ¢ikabilmek igin yeni strateji ve taktikler
belirlemektedir.

Calisanlara yeni beceriler gelistirme ve bunlar1 kullanma firsati
vermektedir.

0,974
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Kriz yonetimi 6l¢egi boyutlarmin giivenilirlik analizleri incelendiginde kriz 6ncesi
donem alt boyutunun giivenilirlik katsayis1 0,957, kriz donemi alt boyutunun giivenilirlik
katsayist 0,962 ve kriz sonrasi donem alt boyutunun giivenilirlik katsayist 0,974 olarak

bulunmustur.
4.8. Arastirmanin Bulgulan

Bu bolimde arastrma probleminin ¢oziimii i¢in arastirmaya katilan sirket
calisanlarindan Olgekler yoluyla toplanan veriler ve bu verilerin analizi sonucunda elde
edilen bulgular yer almaktadir. Elde edilen bulgulara dayali olarak aciklama ve yorumlar
yapilmistir. Calisma kapsaminda ankete katilanlarin yas, cinsiyet, medeni durum, egitim
diizeyi ve bulunduklar1 isyerindeki ¢alisma siirelerine ait demografik nitelikli sorular ile
doniisiimeii liderlik ve kriz donemleriyle ilgili sorular sorulmus ve buna bagh olarak
birtakim sonuglara ulasilmistir. Ulasilan sonuglar korelasyon ve regresyon

modellemelerinin yardimiyla tablolastirilarak agiklanmaya caligilmistir.
4.8.1. Orneklem Grubunun Demografik Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Demografik 6zelliklerle ilgili sorular toplamda 5 baslik altinda toplanmistir. Bu
basliklar; cinsiyet, medeni durum, yas grubu, 6grenim durumu ve sirketteki ¢alisma

stiresinden olugsmaktadir. Bunun yaninda her bir grup kendi i¢inde ayrica ele alinmustir.

4.8.1.1. Orneklem Grubunun Cinsiyetlerine Gére Dagilimi

Tablo 7

Orneklem Grubunun Cinsiyetlerine Gore Dagilim

Frekans Yiizde (%)
Erkek 142 40,1
Kadin 212 59,9
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Orneklem grubunun cinsiyetlerine goére dagilimi Tablo 7'de incelenmistir. Buna
gore arastirmaya katilan sirket c¢alisanlarmin 142'si (% 40,1) erkek, 212'si (% 59,9)
kadinlardan olusmaktadir. Buradan hareketle kadin ¢alisanlarin erkek galisanlara gére daha

fazla oldugu sdylenebilmektedir.

Erkek
40%

B Erkek

H Kadin

Kadin
60%

Sekil 8: Orneklem Grubunun Cinsiyetlerine Gére Dagilimi

4.8.1.2. Orneklem Grubunun Medeni Durumlarina Gére Dagilimi

Tablo 8

Orneklem Grubunun Medeni Durumlarina Gére Dagilim

Frekans Yiizde (%)
Bekar 178 50,3
Evli 176 49,7

Orneklem grubunun medeni durumlarina gore dagilim Tablo 8'de incelenmistir.
Buna gore arastirmaya katilan sirket ¢alisanlarmin 178'1 (% 50,3) bekar, 176's1 (% 49,7)
evlidir. Tablodan da goriildiigii gibi evli ve bekar calisanlarin sayis1 birbirine ¢ok yakin

degerlerdedir.
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Bekar
50%

W Bekar

M Evli

Evli
50%

Sekil 9: Orneklem Grubunun Medeni Durumlarma Gore Dagilimi
4.8.1.3. Orneklem Grubunun Yas Gruplarina Gore Dagilimi

Tablo 9

Orneklem Grubunun Yas Gruplarina Gére Dagihm

Frekans Yiizde (%)
20 yas ve alt1 14 4,0
21-30 yas 206 58,2
31-40 yas 108 30,5
41 yas ve lizeri 26 7,3

Orneklem grubunun yas gruplarina gore dagilimi Tablo 9°da incelenmistir. Buna
gore arastirmaya katilan sirket calisanlarinin 14'i (% 4,0) 20 yas ve alt1, 206's1 (% 58,2) 21-
30 yas, 108'1 (% 30,5) 31-40 yas, 26's1 (% 7,3) 41 ve lizeri yas araligimdadir. Calisanlarin
yas gruplarina gore dagilimma bakildiginda biiyiik bir ¢ogunlugu geng¢ calisanlarin
olusturdugu goriilmektedir. 20 yas alti ve 41 yas istlii calisan sayist ¢ok diisiik bir

diizeydedir. Bu durum da ¢alisanlarin dinamik bir yapida oldugunu gostermektedir.
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41 yas ve
uzeri 20 yas ve alti
7% 4%

B 20 yas ve alti
31-40vyas

31% _\

W 21-30vyas
31-40yas

M 41 yas ve Uzeri

21-30vyas
58%

Sekil 10: Orneklem Grubunun Yas Gruplarina Gére Dagilimi

4.8.1.4. Orneklem Grubunun Ogrenim Durumlarina Gére Dagilimi

Tablo 10

Orneklem Grubunun Ogrenim Durumlarina Gére Dagilimi

Frekans Yiizde (%)
Lise 29 8,2
On Lisans 125 35,3
Lisans 174 49,2
Yiiksek Lisans 26 7,3

Orneklem grubunun 8grenim durumlarma gére dagilimi Tablo 10'da incelenmistir.
Buna gore arastrmaya katilan sirket calisanlarinin 29'u (% 8,2) lise, 125'1 (% 35,3) 6n
lisans, 174'i (% 49,2) lisans, 26's1 (% 7,3) yliksek lisans mezunudur. Tabloda en fazla orani
lisans mezunlarmmin olusturdugu goriilmektedir. Bunu 6n lisans mezunlar1 izlemektedir.
Buradan hareketle bankacilik sektoriiniin personel se¢gme kriterini géz Oniine alarak,
Ozellikle bankacilik egitimi veren yiiksekokullardan mezun olan geng kitlenin yine
bankacilik sektoriinii tercih ettigi diisiiniilmektedir. Ayrica sube calisanlarmin egitim
durumlar1 agisindan bulunduklar1 kalifikasyonu yeterli gordiikleri ve yiiksek lisans yapmay1

cok fazla tercih etmedikleri ¢caligma verilerinden gozlemlenmektedir.
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Yiiksek Lisans Lise
8% 8%

M Lise
m On Lisans
Lisans
Lisans An Lisans M Yuksek Lisans
49% 35%

Sekil 11: Orneklem Grubunun Ogrenim Durumlarma Gore Dagilim1

4.8.1.5. Orneklem Grubunun Su Anki Sirketinde Calisma Siiresine Gore
Dagilimi
Tablo 11

Orneklem Grubunun Su Anki Sirketinde Calisma Siiresine Gore Dagilim

Frekans Yiizde (%)
5 yildan az 180 50,8
6-10yil 121 34,2
11 yil ve lizeri 53 15,0

Orneklem grubunun su anki sirketinde calisma siiresine gore dagilimi1 Tablo11'de
incelenmistir. Buna gore arastirmaya katilan sirket ¢calisanlarmin 180" (% 50,8) 5 yildan az,
121" (% 34,2) 6 - 10 y1l, 53'i (% 15,0) 11 ve tizeri yildir sirketinde ¢alistigi goriilmektedir.
Calisanlarin su anki g¢aligma siireleri incelendiginde 5 yildan az calisanlar toplam
calisanlarin yarisimni olusturmaktadir. Bu durum sube c¢alisanlar1 arasinda sirkiilasyonun
yogun bir sekilde yasandiginin gostergesidir. Ayrica yaygm bankacilik aginin giiniimiizde
stirekli gelismesi ve devamli yeni subelerin acilmasi da yeni calisanlarin ise alimmasi

olasiligim giiclendirmektedir.
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11 yil ve Gzeri

15%
H 5yildan az
m6-10yil
11 yil ve lzeri
6-10yil 5 yildan az
34% 51%

Sekil 12: Orneklem Grubunun Su Anki Sirketinde Calisma Siiresine Gore Dagilimi

4.8.2. Arastirmaya Katilan Sirket Cahsanlarimin Algilanan Déniisiimcii

Liderlik ve Kriz Yonetimi Diizeylerinin Ortalamalan

4.8.2.1. Arastirmaya Katilan Sirket Calisanlarimin Algilanan Ddéniisiimcii

Liderlik Diizeylerinin Ortalamalari

Tablo 12

Arastirmaya Katilan Sirket Cahsanlarinin Algilanan Doniisiimcii Liderlik

Diizeylerinin Ortalamalar

N Ort. S.s. Min. Max.
Ideallestirilmis etki 354 3,724 0,804 1,000 5,000
[lham verici motivasyon 354 3,724 0,892 1,000 5,000
Entelektiiel uyarim 354 3,641 0,907 1,000 5,000
Bireysel destek 354 3,698 0,947 1,000 5,000

Arastirmaya katilan sirket calisanlarmin algilanan doniisiimeii liderlik diizeylerinin
ortalamalar1 incelendiginde; ideallestirilmis etki ortalamasi 3,724 + 0,804, ilham verici
motivasyon ortalamasi 3,724 + 0,892, entelektiiel uyarim ortalamasi 3,641 £ 0,907, bireysel
destek ortalamasi 3,698 + 0,947 olarak bulunmustur. Ulasilan sonuglardan, doniisiimcii
liderlik alt boyutlarmin hepsinin birbirine yakin ortalamalarda seyrettigi goriilmektedir.
Ideallestirilmis etki ve ilham verici motivasyon alt boyutlar1 esit degerlerle en yiiksek

ortalamaya sahipken entelektiiel uyarim alt boyutu en diisiik degerdedir. Ideallestirilmis
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etki ve ilham verici motivasyon diizeylerinin daha yiiksek ¢cikmasmin nedeni, karizma ve

calisanlara giiven duygusu asilama gibi etkenlerin bu alt boyutlarda kendini daha ¢ok

gostermesinden kaynaklandigi diistiniilmektedir.

ideallestirilmis etki

ilham verici

motivasyon
,724

Bireysel destek

Entelektiiel uyarim

Sekil 13: Arastirmaya Katilan Sirket Calisanlarinin Algilanan Doniisiimcii Liderlik
Diizeylerinin Ortalamalar1

4.8.2.2. Arastirmaya Katilan Sirket Caliganlarimin Algilanan Kriz Yonetimi
Diizeylerinin Ortalamalar

Tablo 13

Arastirmaya Katilan Sirket Cahsanlarinin Algilanan Kriz Yonetimi Diizeylerinin

Ortalamalan
N Ort. S.s. Min. Max.
Kriz oncesi dénem 354 3,747 0,887 1,000 5,000
Kriz d6nemi 354 3,656 0,988 1,000 5,000
Kriz sonras1 donem 354 3,774 0,856 1,000 5,000

Aragtirmaya katilan sirket calisanlarinin algilanan kriz yonetimi diizeylerinin

ortalamalar1 incelendiginde; kriz 6ncesi donem ortalamas1 3,747 + 0,887, kriz donemi
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ortalamasi1 3,656 + 0,988, kriz sonras1 donem ortalamasi 3,774 + 0,856 olarak bulunmustur.
Tabloda da goriildiigii gibi kriz 6ncesi donem, kriz donemi ve kriz sonrasi donemler
birbirine ¢ok yakin degerlerdedir. Buradan da krizin biitiin siire¢lerine ayni 6nemin

verildigi goriilmektedir.

Kriz dncesi donem

Kriz sonrasi donem Kriz donemi

Sekil 14: Arastirmaya Katilan Sirket Calisanlarmin Algilanan Kriz Y 6netimi Diizeylerinin

Ortalamalar
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4.8.3. Arastirmaya Katilan Sirket Cahsanlarimin Algilanan Déniisiimcii

Liderlik Diizeylerinin Demografik Ozelliklere Gore Farkhlasmasi

4.8.3.1. Arastirmaya Katilan Sirket Calisanlarinin Algilanan Déniisiimcii
Liderlik Diizeylerinin Cinsiyet Degiskenine Gore Farklilagmast

Tablo 14

Arastirmaya Katilan Sirket Cahsanlarinin Algilanan Doniisiimcii Liderlik

Diizeylerinin Cinsiyet Degiskenine Gore Farkhlasmasi

Grup N Ort. S.s. MW p

Ideallestirilmis etki Erkek 142 3,721 0,799 14822,500 0,807
Kadin 212 3,726 0,809

ITham verici motivasyon Erkek 142 3,735 0,899 14968,000 0,929
Kadin 212 3,716 0,890

Entelektiiel uyarim Erkek 142 3,668 0,888 14645,000 0,665
Kadin 212 3,623 0,922

Bireysel destek Erkek 142 3,742 0,913 14502,500 0,559
Kadin 212 3,668 0,970

Arastirmaya katilan sirket calisanlarmin algilanan ideallestirilmis etki puanlari
ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki
fark istatistiksel acidan anlamli bulunmamistir. (Mann Whitney U=14822,500;
p=0,807>0,05).

Arastirmaya katilan sirket c¢alisanlarinin algilanan ilham verici motivasyon
puanlar1 ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmamistir. (Mann Whitney

U=14968,000; p=0,929>0,05).
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Aragtirmaya katilan sirket caliganlarinin algilanan entelektiiel uyarim puanlari
ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki
fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistr. (Mann Whitney U=14645,000;
p=0,665>0,05).

Arastirmaya katilan sirket c¢alisanlarmin algilanan bireysel destek puanlari
ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki
fark istatistiksel ac¢idan anlamli bulunmamistr. (Mann Whitney U=14502,500;
p=0,559>0,05).

4.8.3.2. Arastirmaya Katilan Sirket Calisanlarimin Algilanan Déniisiimcii

Liderlik Diizeylerinin Medeni Durum Degiskenine Gore Farklilasmast

Tablo 15

Arastirmaya Katilan Sirket Cahsanlarinin Algilanan Doniisiimcii Liderlik

Diizeylerinin Medeni Durum Degiskenine Gore Farkhlasmasi

Grup N Ort. S.s. MW p

Ideallestirilmis etki Bekar 178 3,698 0,801 14698,500 0,314
Evli 176 3,750 0,809

[lham verici motivasyon | Bekar 178 3,712 0,897 15317,000 0,718
Evli 176 3,736 0,890

Entelektiiel uyarim Bekar 178 3,561 0,922 14030,500 0,089
Evli 176 3,722 0,888

Bireysel destek Bekar 178 3,672 0,967 15203,000 0,631
Evli 176 3,724 0,928

Arastirmaya katilan sirket calisanlarinin algilanan ideallestirilmis etki puanlar1
ortalamalarinn = medeni durum degiskenine gore anlamli bir farkliblk gdsterip

gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup
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ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmamistir. (Mann Whitney

U=14698,500; p=0,314>0,05).

Arastirmaya katillan sirket c¢alisanlarinin algilanan ilham verici motivasyon
puanlar1 ortalamalarinin medeni durum degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmamistir. (Mann Whitney

U=15317,000; p=0,718>0,05).

Arastirmaya katilan sirket ¢alisanlarinin algilanan entelektiiel uyarim puanlari
ortalamalarinin medeni durum degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel a¢idan anlamli bulunmamistir. (Mann Whitney

U=14030,500; p=0,089>0,05).

Arastirmaya katilan sirket calisanlarmim algilanan bireysel destek puanlari
ortalamalarinin  medeni durum degiskenine gore anlamli bir farklihk gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir. (Mann Whitney

U=15203,000; p=0,631>0,05).
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4.8.3.3. Arastirmaya Katilan Sirket Calisanlarimin Algilanan Déniisiimcii
Liderlik Diizeylerinin Yas Degiskenine Gore Farklilasmasi

Tablo 16

Arastirmaya Katilan Sirket Cahsanlarinin Algilanan Doniisiimcii Liderlik

Diizeylerinin Yas Degiskenine Gore Farkhlasmasi

Grup N Ort. S.s. KW p
Ideallestirilmis etki 20 yas ve alti 14 2,908 1,013 13,814 0,003
21-30 yas 206 | 3,702 | 0,778
31-40 yas 108 | 3,858 | 0,776
41 yas ve lizeri 26 3,780 | 0,772
ITham verici motivasyon 20 yas ve alt1 14 | 2,869 | 0,934 | 12,009 | 0,007
21-30 yas 206 | 3,727 | 0,868
31-40 yas 108 | 3,804 | 0,877
41 yas ve lizeri 26 3,821 0,938
Entelektiiel uyarim 20 yas ve alt1 14 3,048 | 0,959 | 11,566 | 0,009
21-30 yas 206 | 3,586 | 0,887
31-40 yas 108 | 3,807 | 0,911
41 yas ve lizeri 26 3,705 | 0,897
Bireysel destek 20 yas ve alt1 14 3,129 | 1,040 | 13,190 | 0,004
21-30 yas 206 | 3,627 | 0,930
31-40 yas 108 | 3,880 | 0,937
41 yas ve lizeri 26 3,808 | 0,934

Arastirmaya katilan sirket c¢alisanlarmin algilanan ideallestirilmis etki puani
ortalamalarinin yas degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarmna gore grup ortalamalari
arasindaki fark anlamli bulunmustur. (KW=13,814; p=0,003<0,05). Farkliligin hangi
gruptan kaynaklandigini belirlemek lizere Mann Whitney U testi uygulanmistir. Buna gore;
21-30 yas araligindaki sirket calisanlarinin ideallestirilmis etki puani, 20 ve daha kiigiik
yasta olan sirket calisanlarinin ideallestirilmis etki puanindan yiliksek bulunmustur. (Mann
Whitney U=786,500; p=0,004<0,05). 31-40 yas araligindaki sirket c¢alisanlarinin
ideallestirilmis etki puani, 20 ve daha kiigiik yasta olan sirket ¢alisanlarinin ideallestirilmis

etki puanindan yliksek bulunmustur. (Mann Whitney U=351,000; p=0,001<0,05). 41 ve
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daha biiylik yasta olan sirket ¢alisanlarmin ideallestirilmis etki puani, 20 ve daha kiigiik
yasta olan sirket calisanlarinin ideallestirilmis etki puanindan yiiksek bulunmustur. (Mann
Whitney U=88,000; p=0,008<0,05). 31-40 yas arahigindaki sirket c¢alisanlarinin
ideallestirilmis etki puani, 21-30 yas araligindaki sirket calisanlarinin ideallestirilmis etki
puanindan yiiksek bulunmustur. (Mann Whitney U=9543,000; p=0,038<0,05). Tablodan da
goriildiigii tizere ideallestirilmis etki diizeyi yasa bagl olarak genel bir artis gostermektedir.
Bunun 6ncelikli nedeninin, ideallestirilmis etki boyutunun giiven kavramiyla siki bir iliski
icerisinde olmasindan kaynaklandig1 disliniilmektedir. Calisanlarin  yas1 ilerledikge
liderlerine olan giiven duygular1 artmaktadir ve ayn1 zamanda lider de calisanlarma bir
giiven agilamaktadir. Bunun yaninda, liderin c¢alisanlar iizerinde olusturdugu karizma
olgusu da yasa bagh olarak ileri yas gruplarinda kendisini daha ¢ok hissettirmektedir. Bu
durumlara bagl olarak da calisanlarin yasi ilerledikce ideallestirilmis etki alt boyutunun

artis gosterdigi soylenebilmektedir.

Arastirmaya katilan sirket calisanlarinin algilanan ilham verici motivasyon puani
ortalamalarinin yas degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarma gore grup ortalamalari
arasindaki fark anlamli bulunmustur. (KW=12,009; p=0,007<0,05). Farkliligin hangi
gruptan kaynaklandigini belirlemek {izere Mann Whitney U testi uygulanmistir. Buna gore;
21-30 yas araligindaki sirket calisanlarinin ilham verici motivasyon puani, 20 ve daha
kiiciik yasta olan sirket calisanlarmin ilham verici motivasyon puanindan yiliksek
bulunmustur. (Mann Whitney U=714,000; p=0,002<0,05). 31-40 yas araligindaki sirket
calisanlarinin ilham verici motivasyon puani, 20 ve daha kiigiik yasta olan sirket
calisanlarinin ilham verici motivasyon puanindan yiliksek bulunmustur. (Mann Whitney
U=344,000; p=0,001<0,05). 41 ve daha biiyiik yasta olan sirket calisanlarinin ilham verici
motivasyon puani, 20 ve daha kii¢iilk yasta olan sirket c¢alisanlarmin ilham verici
motivasyon puanindan yiiksek bulunmustur. (Mann Whitney U=82,500; p=0,005<0,05).
[Tham verici motivasyon boyutu yasa bagh olarak siirekli bir artis gdstermistir. Bu durum
ilham verici motivasyon kavrammin gerektirdigi 6zellikler 1s18inda birtakim ¢ikarimlar

yapmamizi kolaylastirmaktadir. Bu alt boyutun siirekli artis gostermesi, liderin ¢alisanlar
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iizerinde ilham kaynagi oldugu ve onlar1 harekete gegirerek calismaya sevk ettigi fikrini
dogurmaktadir. Clinkii c¢alisanlarin yasi ilerledikge c¢alisanlar, liderlerine daha bagh ve
ozverili bir ¢aligma temposu i¢ine girmektedirler. Ayn1 zamanda bu boyutun yasa bagh
olarak artis gostermesi, ileri yaslardaki calisanlarin liderleriyle daha kuvvetli iletisim

kurduklarinin da bir gostergesi olarak belirtilebilir.

Arastirmaya katilan sirket calisanlarinin algilanan entelektiiel uyarim puam
ortalamalarinin yas degiskeni acisindan anlamli bir farklilhik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuclarma gore grup ortalamalari
arasindaki fark anlamli bulunmustur. (KW=11,566; p=0,009<0,05). Farkliligmm hangi
gruptan kaynaklandigini belirlemek {izere Mann Whitney U testi uygulanmistir. Buna gore;
21-30 yas araligindaki sirket c¢alisanlarmin entelektiiel uyarim puani, 20 ve daha kiigiik
yasta olan sirket ¢alisanlarinin entelektiiel uyarim puanindan yiiksek bulunmustur. (Mann
Whitney U=974,000; p=0,042<0,05). 31-40 yas araligindaki sirket c¢alisanlarinin
entelektiiel uyarim puani, 20 ve daha kiigiik yasta olan sirket c¢alisanlarinin entelektiiel
uyarim puanindan yiiksek bulunmustur. (Mann Whitney U=406,500; p=0,005<0,05). 31-40
yas araligindaki sirket calisanlarmin entelektiiel uyarim puani, 21-30 yas araligindaki sirket
calisanlarinin  entelektiiel uyarim puanindan yiiksek bulunmustur. (Mann Whitney
U=9268,500; p=0,015<0,05). Tabloya bakildiginda entelektiiel uyarim alt boyutunun da
yasa bagli olarak bir artis trendi igerisinde oldugu soylenebilmektedir. Bu durum bize ileri
yas gruplarindaki ¢alisanlarin yaraticilik diizeylerinin ve problem ¢dzme becerilerinin geng
yas gruplarindaki ¢alisanlara gore daha fazla gelismis oldugunu ve bu yonde liderlerine

duyduklar1 inancin daha yiiksek oldugunu gostermektedir.

Arastirmaya katillan sirket c¢alisanlarinin algilanan bireysel destek puani
ortalamalarinin yas degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gére grup ortalamalari
arasindaki fark anlamli bulunmustur. (KW=13,190; p=0,004<0,05). Farkliligin hangi
gruptan kaynaklandigini belirlemek {izere Mann Whitney U testi uygulanmistir. Buna gore;

31-40 yas araligindaki sirket calisanlarinin bireysel destek puani, 20 ve daha kiiciik yasta
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olan sirket calisanlarinin bireysel destek puanindan yiiksek bulunmustur. (Mann Whitney
U=408,000; p=0,005<0,05). 41 ve daha biiyiik yasta olan girket calisanlarmin bireysel
destek puani, 20 ve daha kiiclik yasta olan sirket ¢alisanlarinin bireysel destek puanindan
yiikksek bulunmustur. (Mann Whitney U=105,500; p=0,029<0,05). 31-40 yas araligindaki
sirket ¢aliganlarinin bireysel destek puani, 21-30 yas araligindaki sirket calisanlarinin
bireysel destek puanindan yiiksek bulunmustur. (Mann Whitney U=9012,000;
p=0,006<0,05). Bireysel destek alt boyutu, yas ilerledik¢e genel olarak artis gostermistir.
Yani ¢aligsanlarin yas faktoriindeki artisa bagl olarak liderlerinin biitlin iggdrenlere esit bir
yaklagim sergiledigi fikri kendini gOstermektedir. Yine yasa bagli olarak ileri yas
gruplarindaki c¢alisanlarm, liderlerinin kogluk gorevlerini basarili bir sekilde yerine

getirdigini diisiindiigii soylenebilmektedir.

4.8.3.4. Arastirmaya Katilan Sirket Calisanlarimin Algilanan Déniisiimcii

Liderlik Diizeylerinin Ogrenim Durumu Degiskenine Gore Farklhilasmast

Tablo 17

Arastirmaya Katilan Sirket Cahsanlarinin Algilanan Doniisiimcii Liderlik

Diizeylerinin Ogrenim Durumu Degiskenine Gore Farklilasmasi

Grup N Ort. S.s. KW p
Ideallestirilmis etki Lise 29 3,764 0,823 2,982 0,394
On Lisans 125 | 3,786 | 0,740
Lisans 174 | 3,651 0,856
Yiiksek Lisans 26 3,868 0,711
[lham verici motivasyon Lise 29 3,707 0,911 8,693 0,034
On Lisans 125 | 3,896 0,819
Lisans 174 | 3,599 0,932
Yiiksek Lisans 26 3,750 0,848
Entelektiiel uyarim Lise 29 3,718 0,841 5,736 0,125
On Lisans 125 | 3,789 0,804
Lisans 174 | 3,508 0,978
Yiiksek Lisans 26 3,731 0,872
Bireysel destek Lise 29 3,834 0,938 3,741 0,291
On Lisans 125 3,797 0,789
Lisans 174 | 3,576 1,037
Yiiksek Lisans 26 3,885 0,970
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Arastirmaya katillan sirket calisanlarinin algilanan ideallestirilmis etki puani
ortalamalarinin  6grenim durumu degigskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglaria gore grup

ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=2,982; p=0,394>0,05).

Arastirmaya katilan sirket ¢alisanlarinin algilanan ilham verici motivasyon puani
ortalamalarinin 6grenim durumu degiskeni ag¢isindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gére grup
ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmustur. (KW=8,693; p=0,034<0,05). Farkliligin
hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek iizere Mann Whitney U testi uygulanmistir. Buna
gore; On lisans mezunu sirket ¢alisanlariin ilham verici motivasyon puani, lisans mezunu
sirket calisanlarinin ilham verici motivasyon puanindan yiiksek bulunmustur. (Mann
Whitney U=8693,000; p=0,003<0,05). Tabloya bakildiginda ilham verici motivasyon, diger
alt boyutlar icerisinde anlaml1 bulunan tek boyuttur. Ilham verici motivasyon alt boyutunun

ortalama degerlerine bakildiginda arada ¢ok ciddi farklarin olmadig1 goriilmektedir.

Arastirmaya katillan sirket calisanlarmin algilanan entelektiiel uyarim puani
ortalamalarinin  6grenim durumu degiskeni acisindan anlamli bir farklihik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gére grup

ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamustir. (KW=5,736; p=0,125>0,05).

Arastirmaya katilan sirket calisanlarinin algilanan bireysel destek puani
ortalamalarinin  6grenim durumu degiskeni acgisindan anlamli bir farklihik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore grup

ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=3,741; p=0,291>0,05).
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4.8.3.5. Arastirmaya Katilan Sirket Calisanlarinin Algilanan Déniisiimcii
Liderlik Diizeylerinin Su Anki Sirketinde Calisma Siiresi Degiskenine Gore

Farklilasmasi

Tablo 18

Arastirmaya Katilan Sirket Cahsanlarinin Algilanan Doniisiimcii Liderlik

Diizeylerinin Su Anki Sirketinde Calisma Siiresi Degiskenine Gore Farkhilagsmasi

Grup N Ort. S.s. KW p
Ideallestirilmis etki 5 yildan az 180 3,725 0,793 0,480 0,787
6-10yil 121 | 3,697 | 0,831
11 yil ve lizeri 53 3,784 0,791
ITham verici motivasyon 5 yildan az 180 | 3,735 | 0,894 | 0,114 | 0,945
6-10yil 121 | 3,698 | 0,879
11 yil ve lizeri 53 3,742 0,933
Entelektiiel uyarim 5 yildan az 180 | 3,640 | 0,892 | 0,965 | 0,617
6-10yil 121 | 3,595 | 0,930
11 yil ve lizeri 53 3,748 0,917
Bireysel destek 5 yildan az 180 | 3,696 | 0,948 | 0,903 | 0,637
6-10yil 121 | 3,658 | 0,955
11 yil ve lizeri 53 3,796 0,938

Arastirmaya katilan sirket c¢alisanlarmin algilanan ideallestirilmis etki puani
ortalamalarinin su anki sirketinde ¢alisma siiresi degiskeni agisindan anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarma

gore grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=0,480; p=0,787>0,05).

Arastirmaya katilan sirket calisanlarinin algilanan ilham verici motivasyon puani
ortalamalarinin su anki sirketinde caligma siiresi degiskeni agisindan anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonug¢larina

gore grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=0,114; p=0,945>0,05).

Aragtirmaya katilan sirket calisanlarinin algilanan entelektiiel uyarim puani

ortalamalarinin su anki sirketinde ¢aligma siiresi degiskeni agisindan anlamli bir farklilik
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gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina

gore grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=0,965; p=0,617>0,05).

Arastirmaya katillan sirket c¢alisanlarinin algilanan bireysel destek puani
ortalamalarinin su anki sirketinde ¢aligma siiresi degiskeni agisindan anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina

gore grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=0,903; p=0,637>0,05).

4.8.4. Arastirmaya Katilan Sirket Cahsanlarimin Algilanan Kriz Yonetimi

Diizeylerinin Demografik Ozelliklere Gore Farklilasmas:

4.8.4.1. Arastirmaya Katilan Sirket Calisanlarimin Algilanan Kriz Yonetimi

Diizeylerinin Cinsiyet Degiskenine Gore Farklilasmasi

Tablo 19

Arastirmaya Katilan Sirket Cahsanlarinin Algilanan Kriz Yonetimi Diizeylerinin

Cinsiyet Degiskenine Gore Farklhilasmasi

Grup N Ort. S.s. MW p
Kriz 6ncesi donem Erkek 142 3,625 0,951 13362,000 0,071
Kadin 212 3,829 0,833
Kriz donemi Erkek 142 3,595 0,993 14052,500 0,289
Kadin 212 3,697 0,985
Kriz sonrast donem Erkek 142 3,721 0,897 14729,500 0,732
Kadin 212 3,810 0,828

Arastirmaya katilan sirket ¢alisanlarmin algilanan kriz 6ncesi donem puanlari
ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip gdstermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar: arasindaki
fark istatistiksel ac¢idan anlamli bulunmamistwr. (Mann Whitney U=13362,000;
p=0,071>0,05).
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Aragtrmaya katilan sirket calisanlarmnin algilanan kriz donemi puanlari
ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki
fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamigtir. (Mann Whitney U=14052,500;
p=0,289>0,05).

Arastirmaya katilan sirket calisanlarmin algilanan kriz sonrasi donem puanlari
ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki
fark istatistiksel ac¢idan anlamli bulunmamistr. (Mann Whitney U=14729,500;
p=0,732>0,05).

4.8.4.2. Arastirmaya Katilan Sirket Calisanlarimin Algilanan Kriz Yonetimi

Diizeylerinin Medeni Durum Degiskenine Gore Farklilasmasi

Tablo 20

Arastirmaya Katilan Sirket Cahsanlarinin Algilanan Kriz Yonetimi Diizeylerinin

Medeni Durum Degiskenine Gore Farkhilasmasi

Grup N Ort. S.s. MW p
Kriz 6ncesi donem Bekar 178 3,742 0,903 15659,000 0,996
Evli 176 3,752 0,873
Kriz donemi Bekar 178 3,634 0,934 14727,000 0,329
Evli 176 3,678 1,043
Kriz sonrasi donem Bekar 178 3,793 0,837 15449,500 0,823
Evli 176 3,754 0,877

Arastirmaya katilan sirket ¢alisanlarinin algilanan kriz oncesi dénem puanlari
ortalamalarinin medeni durum degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmamustir. (Mann Whitney

U=15659,000; p=0,996>0,05).

99



Aragtrmaya katilan sirket calisanlarmnin algilanan kriz donemi puanlari
ortalamalarinin  medeni durumu degiskenine gore anlamli bir farkhilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmamistir. (Mann Whitney

U=14727,000; p=0,329>0,05).

Arastirmaya katilan sirket calisanlarmin algilanan kriz sonrasi donem puanlari
ortalamalarinin medeni durum degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmamistir. (Mann Whitney

U=15449,500; p=0,823>0,05).

4.8.4.3. Arastirmaya Katilan Sirket Calisanlarimin Algilanan Kriz Yonetimi

Diizeylerinin Yas Degiskenine Gore Farklilasmast

Tablo 21

Arastirmaya Katilan Sirket Cahsanlarinin Algilanan Kriz Yonetimi Diizeylerinin Yas

Degiskenine Gore Farkhlasmasi

Grup N Ort. S.s. KW p
Kriz oncesi donem 20 yas ve alt1 14 2,898 1,267 10,624 0,014
21-30 yas 206 | 3,735 | 0,836
31-40 yas 108 | 3,894 | 0,822
41 yas ve iizeri 26 3,687 1,067
Kriz donemi 20 yas ve alt1 14 2,982 1,153 8,091 0,044
21-30 yas 206 | 3,643 | 0,917
31-40 yas 108 | 3,789 1,021
41 yas ve iizeri 26 3,572 1,188
Kriz sonras1 donem 20 yas ve alt1 14 3,174 1,156 4,920 0,178
21-30 yas 206 | 3,786 | 0,776
31-40 yas 108 | 3,844 | 0,906
41 yas ve iizeri 26 3,712 0,988

Arastirmaya katilan sirket calisanlarinin algilanan kriz 6ncesi donem puani

ortalamalarinin yas degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini
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belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore grup ortalamalari
arasindaki fark anlamli bulunmustur. (KW=10,624; p=0,014<0,05). Farkliligin hangi
gruptan kaynaklandigini belirlemek tizere Mann Whitney U testi uygulanmistir. Buna gore;
21-30 yas araligindaki sirket ¢aliganlarinin kriz 6ncesi donem puani, 20 ve daha kiigiik
yasta olan sirket ¢alisanlarinin kriz dncesi donem puanindan yiiksek bulunmustur. (Mann
Whitney U=851,000; p=0,010<0,05). 31-40 yas arahigindaki sirket ¢alisanlarmin kriz
oncesi donem puani, 20 ve daha kiiclik yasta olan sirket ¢alisanlarinin kriz 6ncesi donem
puanindan yiiksek bulunmustur. (Mann Whitney U=390,500; p=0,003<0,05). Buradan
goriilmektedir ki calisanlarin yas diizeyi arttikca yoneticilerine olan giivenleri de ayn1 orada
artmaktadir. Yani ileri yaslardaki ¢alisanlar, yoneticilerinin kriz belirtilerini daha erken
gorebildigini ve buna uygun senaryolarm hayata daha erken gecirilmesi i¢cin gerekli
tedbirleri alabildigini belirtmektedirler. Burada dikkat edilmesi gereken konu, 20 yas ve
altindaki ¢alisanlar ile diger yas gruplarindaki calisanlar arasinda yiiksek bir farkin
bulunmasidir. Bu durumun da ileri yaslardaki ¢alisanlar yoneticilerine duyduklar1 yiiksek

baglilik ile ilgili oldugu distiniilmektedir.

Arastrmaya katilan sirket c¢alisanlarmin algillanan kriz  donemi puani
ortalamalarinin yas degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarmma gore grup ortalamalari
arasindaki fark anlamli bulunmustur. (KW=8,091; p=0,044<0,05). Farkliligin hangi
gruptan kaynaklandigini belirlemek {izere Mann Whitney U testi uygulanmistir. Buna gore;
21-30 yas araligindaki sirket ¢alisanlarinin kriz dénemi puani, 20 ve daha kii¢iik yasta olan
sirket calisanlarinin kriz donemi puanindan yiiksek bulunmustur. (Mann Whitney
U=982,500; p=0,046<0,05). 31-40 yas araligindaki sirket ¢alisanlarinin kriz dénemi puani,
20 ve daha kiiciik yasta olan sirket calisanlarinin kriz donemi puanindan yiiksek
bulunmustur. (Mann Whitney U=447,500; p=0,013<0,05). Tabloda belirtildigi gibi
calisanlarin yas diizeyi arttikca yOneticilerin kriz doneminde daha etkin bir performans
gosterdikleri kanisi gliglenmektedir. 21-30 yas ve 31-40 yas gruplarindaki ¢aliganlarda bu

diistincenin daha agir bastig1 goriilmektedir.
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Arastirmaya katilan sirket calisanlarinin algilanan kriz sonrasi déonem puani
ortalamalarinin yas degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore grup ortalamalari

arasindaki fark anlamli bulunmamigtir. (KW=4,920; p=0,178>0,05).

4.8.4.4. Arastirmaya Katilan Sirket Calisanlarinin Algilanan Kriz Yonetimi

Diizeylerinin Ogrenim Durumu Degiskenine Gore Farklilasmasi

Tablo 22

Arastirmaya Katilan Sirket Cahsanlarinin Algilanan Kriz Yonetimi Diizeylerinin

Ogrenim Durumu Degiskenine Gore Farkhlagmasi

Grup N Ort. S.s. KW p
Kriz 6ncesi donem Lise 29 3,660 1,075 1,285 0,733
On Lisans 125 3,799 0,850
Lisans 174 | 3,718 0,893
Yiiksek Lisans 26 3,786 0,821
Kriz donemi Lise 29 3,793 1,018 3,229 0,358
On Lisans 125 | 3,765 | 0,862
Lisans 174 | 3,551 1,058
Yiiksek Lisans 26 3,683 1,022
Kriz sonras1 donem Lise 29 3,894 0,886 5,214 0,157
On Lisans 125 | 3,847 | 0,785
Lisans 174 | 3,688 0,906
Yiiksek Lisans 26 3,865 0,792

Arastirmaya katilan sirket calisanlarinin algilanan kriz 6ncesi donem puani
ortalamalarinin  6grenim durumu degiskeni ag¢isindan anlamhi bir farklihik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarma gore grup

ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=1,285; p=0,733>0,05).

Arastirmaya katilan sirket calisanlarinin  algilanan kriz  dénemi puani

ortalamalarinn  68renim durumu degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip

102



gostermedigini belirlemek amactyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore grup

ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=3,229; p=0,358>0,05).

Arastirmaya katilan sirket calisanlarinin algilanan kriz sonrasi déonem puani
ortalamalarinin  6grenim durumu degigskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglaria gore grup

ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=5,214; p=0,157>0,05).

4.8.4.5. Arastirmaya Katilan Sirket Calisanlarimin Algilanan Kriz Yonetimi

Diizeylerinin Su Anki Sirketinde Calisma Siiresi Degiskenine Gore Farklilagmast

Tablo 23

Arastirmaya Katilan Sirket Cahsanlarinin Algilanan Kriz Yonetimi Diizeylerinin Su

Anki Sirketinde Calisma Siiresi Degiskenine Gore Farkhlasmasi

Grup N Ort. S.s. KW p
Kriz 6ncesi donem 5 yildan az 180 | 3,766 0,873 | 0,110 | 0,946
6-10yil 121 | 3,738 | 0,870
11 yil ve lizeri 53 3,704 0,982
Kriz dénemi 5 yildan az 180 | 3,625 0,968 1,060 | 0,592
6-10yil 121 | 3,690 | 0,957
11 y1l ve tizeri 53 3,684 1,132
Kriz sonrasi donem 5 yildan az 180 3,794 0,827 0,014 0,993
6-10yil 121 | 3,761 | 0,850
11 y1l ve tizeri 53 3,732 0,973

Arastirmaya katilan sirket calisanlarinin algilanan kriz 6ncesi donem puani
ortalamalarinin su anki sirketinde caligma siiresi degiskeni agisindan anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina

gore grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=0,110; p=0,946>0,05).

Arastirmaya katilan sirket calisanlarinin  algilanan kriz  dénemi puani

ortalamalarinin su anki sirketinde ¢alisma siiresi degiskeni agisindan anlamli bir farklilik

103



gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina

gore grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=1,050; p=0,592>0,05).

Arastirmaya katilan sirket calisanlarinin algilanan kriz sonrasi déonem puani
ortalamalarinin su anki sirketinde ¢aligma siiresi degiskeni agisindan anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina

gore grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=0,014; p=0,993>0,05).

4.8.5. Arastirmaya Katilan Sirket Cahsanlarimin Algilanan Déniisiimcii
Liderlik ve Kriz Yonetimi Diizeyleri Arasindaki iliskinin Korelasyon Analizi ile

Incelenmesi

Tablo 24

Arastirmaya Katilan Sirket Cahsanlarinin Algilanan Doéniisiimcii Liderlik ve Kriz

Yonetimi Diizeyleri Arasindaki iliskinin Korelasyon Analizi ile Incelenmesi

Ideallestirilmis Ilham verici Entelektiiel Bireysel

etki motivasyon uyarim destek

Kriz 6ncesi | r 0,623 0,665 0,609 0,571

dénem p 0,000 0,000 0,000 0,000
N 354 354 354 354

Kriz r 0,575 0,660 0,596 0,552

dénemi p 0,000 0,000 0,000 0,000
N 354 354 354 354

Kriz r 0,634 0,750 0,693 0,684

sonrasl p 0,000 0,000 0,000 0,000
dénem N 354 354 354 354

Tablo 24’ten anlasilacagi iizere, ideallestirilmis etki ile kriz Oncesi donem
arasindaki iligkiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda
%62,3 pozitif yonde anlamh iligki bulunmustur. (r=0,623; p=0,000<0,05). Buna gore

ideallestirilmis etki puani arttik¢a kriz dncesi donem puani da artmaktadir.
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[Iham verici motivasyon ile kriz ncesi dénem arasmndaki iliskiyi belirlemek iizere
yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %66,5 pozitif yonde anlamli iliski
bulunmustur. (r=0,665; p=0,000<0,05). Buna goére ilham verici motivasyon puani arttik¢a

kriz 6ncesi donem puani da artmaktadir.

Entelektiiel uyarim ile kriz dncesi donem arasindaki iliskiyi belirlemek iizere
yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %60,9 pozitif yonde anlaml iliski
bulunmustur. (r=0,609; p=0,000<0,05). Buna gore entelektiiel uyarim puani arttikga kriz

oncesi donem puani da artmaktadir.

Bireysel destek ile kriz 6ncesi donem arasindaki iliskiyi belirlemek tlizere yapilan
korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %57,1 pozitif yonde anlamli iliski
bulunmustur. (r=0,571; p=0,000<0,05). Buna gore bireysel destek puani arttik¢a kriz oncesi

donem puani da artmaktadir.

Ideallestirilmis etki ile kriz donemi arasindaki iliskiyi belirlemek {izere yapilan
korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %57,5 pozitif yonde anlamli iliski
bulunmustur. (r=0,575; p=0,000<0,05). Buna gore ideallestirilmis etki puam arttik¢a kriz

donemi puani da artmaktadir.

[lham verici motivasyon ile kriz dénemi arasindaki iliskiyi belirlemek iizere
yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %66,0 pozitif yonde anlaml iliski
bulunmustur. (r=0,660; p=0,000<0,05). Buna gore ilham verici motivasyon puani arttik¢a

kriz donemi puani da artmaktadir.

Entelektiiel uyarim ile kriz donemi arasindaki iliskiyi belirlemek {izere yapilan
korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %359,6 pozitif yonde anlamli iliski
bulunmustur. (r=0,596; p=0,000<0,05). Buna gore entelektiiel uyarim puani arttikca kriz

donemi puani da artmaktadir.

Bireysel destek ile kriz donemi arasindaki iliskiyi belirlemek {izere yapilan

korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %55,2 pozitif yonde anlamli iliski
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bulunmustur. (r=0,552; p=0,000<0,05). Buna gore bireysel destek puani arttik¢a kriz

donemi puani da artmaktadir.

Ideallestirilmis etki ile kriz sonras1 dénem arasindaki iliskiyi belirlemek iizere
yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %63,4 pozitif yonde anlamli iliski
bulunmustur. (r=0,634; p=0,000<0,05). Buna gore ideallestirilmis etki puani arttik¢a kriz

sonrasi donem puani da artmaktadir.

[lham verici motivasyon ile kriz sonras1 donem arasindaki iliskiyi belirlemek iizere
yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %75,0 pozitif yonde anlaml iliski
bulunmustur. (r=0,750; p=0,000<0,05). Buna goére ilham verici motivasyon puani arttik¢a

kriz sonras1 donem puani da artmaktadir.

Entelektiiel uyarim ile kriz sonrasi donem arasindaki iliskiyi belirlemek iizere
yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %69,3 pozitif yonde anlaml iliski
bulunmustur. (r=0,693; p=0,000<0,05). Buna gore entelektiiel uyarim puani arttikga kriz

sonrasi donem puani da artmaktadir.

Bireysel destek ile kriz sonras1 donem arasindaki iliskiyi belirlemek {izere yapilan
korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %068,4 pozitif yonde anlaml iligki
bulunmustur. (r=0,684; p=0,000<0,05). Buna gore bireysel destek puanmi arttik¢a kriz

sonrasi donem puani da artmaktadir.

Ilham verici motivasyon ile ideallestirilmis etki arasindaki iliskiyi belirlemek
iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %73,2 pozitif yonde anlamh
iliski bulunmustur. (r=0,732; p=0,000<0,05). Buna gore ilham verici motivasyon puani

arttikca ideallestirilmis etki puani da artmaktadir.

Entelektiiel uyarim ile ideallestirilmis etki arasindaki iliskiyi belirlemek iizere
yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %66,8 pozitif yonde anlamli iligki
bulunmugstur. (r=0,668; p=0,000<0,05). Buna gdre entelektiiel uyarim puani arttikca

ideallestirilmis etki puani da artmaktadir.
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Bireysel destek ile ideallestirilmis etki arasindaki iliskiyi belirlemek iizere yapilan
korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %63,2 pozitif yonde anlamli iliski
bulunmustur. (r=0,632; p=0,000<0,05). Buna gore bireysel destek puani arttik¢a

ideallestirilmis etki puani da artmaktadir.

4.8.6. Kriz Yonetimi Diizeylerinin Doniisiimcii Liderlik Diizeylerinden

Etkilenme Durumunu Test Etmek I¢in Yapilan Regresyon Modeli

4.8.6.1. Kriz Oncesi Dinem Diizeyinin Déniisiimcii Liderlik Diizeylerinden

Etkilenme Durumunu Test Etmek Icin Yapilan Regresyon Modeli

Tablo 25

Kriz Oncesi Dénem Diizeyinin Déniisiimcii Liderlik Diizeylerinden Etkilenme

Durumunu Test Etmek i¢cin Yapilan Regresyon Modeli

Bagimh degisken | Bagimsiz degisken 4] t p F Model R?
(p)

Kriz dncesi Sabit 0,887 | 5,515 | 0,000 | 88,542 | 0,000 | 0,498

donem Ideallestirilmis etki 0,221 | 2,893 | 0,004

(Giiven verici karizma)
ITham verici motivasyon | 0,308 | 3,764 | 0,000
(Vizyon odakl1 giidiileme)

Entelektiiel uyarim 0,210 | 2,752 | 0,006
(Yaratici beceri)
Bireysel destek 0,034 | 0,517 | 0,606
(Kisisel gelisim)

Kriz oncesi donem diizeyinin doniisiimcii liderlik diizeylerinden etkilenme
durumunu test etmek i¢in yapilan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamlidir.

(F=88,542; p=0,000<0,05).

Ideallestirilmis etkinin, kriz oncesi donem boyutu agisindan kriz ydnetimi
iizerindeki etkisi anlamli bulunmustur. Buna gore ideallestirilmis etki, kriz 6ncesi donem

acisindan bakildiginda kriz ydnetimini pozitif yonde etkilemektedir. Ideallestirilmis etki
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diizeyi 1 birim arttiginda kriz oncesi donem diizeyi 0,221 birim artmaktadir (8=0,221;
t=2,893; p=0,004<0,05). Ideallestirilmis etki alt boyutunda lider, hem giiven duyulan hem
de karsisindaki kisgiye giiven veren bir yapidadir. Ancak dontisiimceii lider, yliksek ahlaki ve
moral davranig standartlar1 ortaya koyarak dogru seyler yaptiginda giivenilir olabilir.
Buradan hareketle doniisiimcii lider ve calisanlar arasindaki kargilikli giiven iliskisine
dayanarak calisanlarin liderlerine sonsuz bir itimat gosterdigi ve yoneticilerinin krizi
onceden sezerek kriz durumu ortaya c¢ikmadan once gerekli tedbirleri alabildigine

inandiklar1 soylenebilmektedir.

[lham verici motivasyonun, kriz dncesi donem boyutu agisindan kriz ydnetimi
iizerindeki etkisi anlamli bulunmustur. Buna gore ilham verici motivasyon, kriz dncesi
donem agisindan bakildiginda kriz yonetimini pozitif yonde etkilemektedir. Ilham verici
motivasyon diizeyi 1 birim arttiginda kriz 6ncesi donem diizeyi 0,308 birim artmaktadir
(8=0,308; t=3,764; p=0,000<0,05). ilham verici motivasyon diizeyinin bu denli yiiksek
¢ikmasmin nedeni, bu boyutun en Onemli Ozelliklerinden biri olan yOneticinin ve
calisanlarin gelecekle ilgili c¢arpici durumlari goérmesini saglamasiyla ilgili oldugu
disiiniilmektedir. Cilinkii kriz durumu belirginlesmeden oOnce tehlike olusturabilecek
etkenler belirlenip bunlar hakkinda gerekli miidahalelerde bulunulur ve tedbirler alinirsa, ya
kriz durumu bas gostermeden tehlikeler savusturulacak ya da yasanabilecek olas1 bir kriz

durumunun en az hasarla atlatilmasi saglanacaktir.

Entelektiiel uyarimin, kriz oncesi donem boyutu acisindan kriz ydnetimi
iizerindeki etkisi anlamli bulunmustur. Buna goére entelektiiel uyarim, kriz dncesi donem
acisindan bakildiginda kriz yonetimini pozitif yonde etkilemektedir. Entelektiiel uyarim
diizeyi 1 birim arttiginda kriz 6ncesi déonem diizeyi 0,210 birim artmaktadr (8=0,210;
t=2,752; p=0,006<0,05). Dolayisiyla c¢alisanlar, yoneticilerinin iglerin mevcut zamanda
yapilis bicimi ve mevcut problemler hakkinda yeni bakis agilar1 olusturduklarini
dogrulamaktadir. Bu yenilik¢i bakis agis1 sayesinde de orgiitiin, kriz ortaya ¢ikmadan dnce
farkli kaynaklardan gelen kriz sinyallerini kolay bir sekilde algilayabilecegi ve orgiit i¢in

kriz durumu olusturabilecek olas1 durumlarin 6nceden saptanabilecegi diisiiniilmektedir.
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Bireysel destek diizeyi, kriz oOncesi donem diizeyini istatistiksel olarak

etkilememektedir (t=0,517; p=0,606>0,05).

Ideallestirilmis etki, ilham verici motivasyon, entelektiiel uyarim, bireysel destek

degiskenleri, kriz 6ncesi dénem diizeyini 0,498 oraninda a¢iklamaktadir (R?=0,498).

[ Ideallestirilmis etki 0,221

[ llham verici motivasyon 3=0.308 N B
20,210 Kriz 6ncesi donem

[ Entelektiiel uyarim JL -

[ Bireyseldestek @ p===—=—==""—<

Sekil 15: Kriz Oncesi Dénem Diizeyinin Doniisiimcii Liderlik Diizeylerinden Etkilenme

Durumunu Test Etmek i¢in Yapilan Regresyon Modeli
4.8.6.2. Kriz Donemi Diizeyinin Doniisiimcii Liderlik Diizeylerinden Etkilenme
Durumunu Test Etmek Icin Yapilan Regresyon Modeli
Tablo 26

Kriz Donemi Diizeyinin Doniisiimcii Liderlik Diizeylerinden Etkilenme Durumunu

Test Etmek I¢in Yapilan Regresyon Modeli

Bagimh Bagimsiz degisken [ t p F Model | R?

degisken (p)

Kriz donemi Sabit 0,514 | 2,919 | 0,004 | 94,768 | 0,000 | 0,515
Ideallestirilmis etki 0,090 | 1,069 | 0,286

(Giiven verici karizma)
[lham verici motivasyon 0,425 | 4,744 | 0,000
(Vizyon odakl1 giidiileme)

Entelektiiel uyarim 0,267 | 3,196 | 0,002
(Yaratici beceri)
Bireysel destek 0,069 | 0,952 | 0,342
(Kisisel gelisim)
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Kriz donemi diizeyinin doniisiimeii liderlik diizeylerinden etkilenme durumunu
test etmek igin yapilan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamlidir. (F=94,768;

p=0,000<0,05).

[Tham verici motivasyonun, kriz dénemi boyutu acisindan kriz ydnetimi iizerindeki
etkisi anlamli bulunmustur. Buna gore ilham verici motivasyon, kriz donemi agisindan
bakildiginda kriz yonetimini pozitif yonde etkilemektedir. [lham verici motivasyon diizeyi
1 birim arttiginda kriz donemi diizeyi 0,425 birim artmaktadir (3=0,425; t=4,744;
p=0,000<0,05). Ilham verici motivasyon diizeyinin bu denli yiiksek ¢ikmasmm sebebi,
ilham verme boyutunun calisanlar arasinda ortak bir vizyon olusturarak ekip ruhunu canli
tutmasi ve bu boyutun iletisime 6nem veriyor olmasindan kaynaklandig1 diisiiniilmektedir.
Bu sayede doniisiimcii lider, olusacak kriz dogrultusunda uygun bir kriz iletisim plani
hazirlayacak ve ortak bir vizyon etrafinda birlesecek kisilerden olusan kriz kontrol ve risk
denetim takimlar1 olusturacaktir. Bunun yaninda astlarmi devamli harekete gecirici ve
tesvik edici bir tutum sergileyen doniisiimcii lider, takim ruhunu uyandirarak ve ¢alisanlarin

performansini artirarak kriz durumunun hizli bir sekilde atlatilmasini kolaylastiracaktir.

Entelektiiel uyarimin, kriz donemi boyutu acisindan kriz yonetimi tizerindeki etkisi
anlamli bulunmustur. Buna gore entelektiiel uyarim, kriz donemi agisindan bakildiginda
kriz yonetimini pozitif yonde etkilemektedir. Entelektiiel uyarim diizeyi 1 birim arttiginda
kriz donemi diizeyi 0,267 birim artmaktadir (3=0,267; t=3,196; p=0,002<0,05). Buradan
hareketle doniisiimcili liderin, calisanlardan sorunlar1 ortaya koymasini ve ¢oziim yollar
bulmasimi istedigi ve yeni diisiinceler ve yaklagimlar ortaya koymasi i¢in onlar1 tesvik ettigi
sOylenebilmektedir. Buna ek olarak doniisiimcii liderlerin c¢alisanlarina eski problemlere
yeni bakis acilariyla bakabilmeyi Ogrettikleri yargist da ¢ikarilabilmektedir. Kriz
doneminde doniisiimcii liderlerin kriz yonetim ekibinin gerekli egitimi almasina Onciiliik
etmesi ve tliim calisanlar1 kapsayacak kriz yonetimi egitimleri diizenlemesi bilgisi goz
Oniine alinarak caliganlarin verilen egitimlerden yeni bakis agilar1 kazanacagi ve bu sayede

kriz durumundan daha ¢abuk c¢ikilacagi diisiiniilmektedir.
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Ideallestirilmis etki diizeyi, kriz donemi diizeyini istatistiksel olarak

etkilememektedir (t=1,069; p=0,286>0,05).

Bireysel destek diizeyi, kriz donemi diizeyini istatistiksel olarak etkilememektedir

(t=0,952; p=0,342>0,05).

Ideallestirilmis etki, ilham verici motivasyon, entelektiiel uyarim, bireysel destek

degiskenleri, kriz donemi diizeyini 0,515 oraninda agiklamaktadir (R2:0,515).

Ideallestirilmis etki

liham verici motivasyon —

Kriz donemi

L=0.267

Entelektlel uyarim

Bireyseldestek @ p====—=="—"°<

Sekil 16: Kriz Donemi Diizeyinin Doniisiimcii Liderlik Diizeylerinden Etkilenme

Durumunu Test Etmek I¢in Yapilan Regresyon Modeli
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4.8.6.3. Kriz Sonrast Donem Diizeyinin Ddéniigiimcii Liderlik Diizeylerinden

Etkilenme Durumunu Test Etmek Icin Yapilan Regresyon Modeli

Tablo 27

Kriz Sonrasi Donem Diizeyinin Doniisiimcii Liderlik Diizeylerinden Etkilenme

Durumunu Test Etmek I¢in Yapilan Regresyon Modeli

Bagimh Bagimsiz degisken [} t p F Model | R?
degisken (p)

Kriz sonrasi Sabit 0,731 | 5,650 | 0,000 | 166,211 | 0,000 | 0,652
donem Ideallestirilmis etki 0,058 | 0,940 | 0,348

(Giiven verici karizma)
[Tham verici motivasyon 0,387 | 5,891 | 0,000
(Vizyon odakl1 giidiileme)

Entelektiiel uyarim 0,191 | 3,121 | 0,002
(Yaratici beceri)
Bireysel destek 0,187 | 3,512 | 0,001

(Kisisel geligim)

Kriz sonrasi donem diizeyinin doniisiimcii liderlik diizeylerinden etkilenme

durumunu test etmek icin yapilan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamlidir.

(F=166,211; p=0,000<0,05).

Ilham verici motivasyonun, kriz sonras1 dénem boyutu acisindan kriz ydnetimi
iizerindeki etkisi anlamli bulunmustur. Buna gore ilham verici motivasyon, kriz sonrasi
donem agisindan bakildiginda kriz yonetimini pozitif yonde etkilemektedir. Ilham verici
motivasyon diizeyi 1 birim arttiginda kriz sonrasi donem diizeyi 0,387 birim artmaktadir
(B=0,387; t=5,891; p=0,000<0,05). Kriz sonrasi donemle ilham verici motivasyon diizeyi
arasindaki iliskinin diger alt boyutlardan daha yiiksek olmasi sasirtict bulunmamaistir.
Bunun en biiylik nedenlerinden biri, ilham verici motivasyon boyutunun vizyon odakli bir
anlayis sergilemesi olarak diisiiniilmektedir. Buradan hareketle, liderin ulagilmak istenen
cazip bir vizyon ortaya koydugunu ve belirlenen vizyona ulagmak i¢in yerine getirilmesi

gereken faaliyetlere anlam ve amag duygusu yiikleyerek calisanlar1 bu vizyon gercevesinde
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motive etmek istedigi sOylenebilmektedir. Ayrica arastirma verilerine dayanarak
doniisiimeii liderin ¢aliganlarma karsi giiven verici bir tutum sergileyerek onlara devamli
iyimserlik asiladigi ve onlara gelecekle ilgili iyi seyler olacagi hakkinda telkinlerde
bulundugu da belirtilebilir. Biitiin bu durumlarin da doniistimcii liderlik ¢ercevesinde kriz
sonrasi yeniden yapilanmaya bagli olarak eski yasananlardan yeni dersler ¢ikarilacagi ve
olusturulacak yeni vizyona bagli olarak daha saglam bir 6rgiit yapismin kurulmasimna zemin

hazirlayacagi diistiniilmektedir.

Entelektiiel uyarimin, kriz sonrast donem boyutu agisindan kriz ydnetimi
iizerindeki etkisi anlamli bulunmustur. Buna gore entelektiiel uyarim, kriz sonras1 donem
acisindan bakildiginda kriz yonetimini pozitif yonde etkilemektedir. Entelektiiel uyarim
diizeyi 1 birim arttiginda kriz sonrast donem diizeyi 0,191 birim artmaktadir (8=0,191;
t=3,121; p=0,002<0,05). Bu durum bize, doniisiimcii liderin ve dolayisiyla ¢alisanlarin
olaylara ve yasanabilecek olas1 problemlere yeni bakis acilariyla yaklasabileceklerini
gostermektedir. Bu sayede lider olasi krizlerle basa ¢ikabilmek i¢in yeni strateji ve taktikler
belirleyebilecektir. Arastirma verilerine bakarak entelektiiel uyarim boyutunun bir diger
Ozelligi olan yaraticilik konusunda g¢alisanlarin pozitif bir tutum takindigi, doniisimcii
liderin yaraticilig1 destekledigi ve onlar1 bu konuda cesaretlendirdigi de soylenebilmektedir.
Bunun nedeni, kriz sonrasinda doniisiimcii liderin ¢alisanlara yeni beceriler gelistirme ve
bunlar1 kullanma firsat1 vermesiyle ilgilidir. Ayrica doniisiimcii liderin, yaraticilik
sayesinde calisanlari problem ¢dzme becerilerini gelistirdigi ve sorunlar1 ortaya koyarak
mevcut sorunlara ¢ozliim yollar1 bulmalar1 konusunda onlara s6z hakki verdigi de
diistiniilmektedir. Ciinkii kriz sonrasinda c¢alisanlarin karar verme siirecine katilmalar1 ve
onlarn da fikirlerini beyan etmeleri, kriz sonras1 yonetimin en temel dayanak noktalarindan

birini olusturmaktadir.

Bireysel destegin, kriz sonras1 donem boyutu agisindan kriz yonetimi iizerindeki
etkisi anlamli bulunmustur. Buna gore bireysel destek, kriz sonrast donem agisindan
bakildiginda kriz yonetimini pozitif yonde etkilemektedir. Bireysel destek diizeyi 1 birim
arttiginda kriz sonrast donem diizeyi 0,187 birim artmaktadwr (8=0,187; t=3,512;
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p=0,001<0,05). Buna gore doniistimcii liderin, c¢alisanlarina ayni ihtiyag ve Ozelliklere
sahip bir birey olarak degil, ayr1 bir birey ve kisilik olarak yaklastigi sdylenebilir. Bunun
neticesi olarak da doniisimcii lider onlarin kisisel gelisimlerine 6nem verir. Ayrica
doniisimcii liderin, ¢alisanlarin giiclii ve zayif yanlarin1 da gorerek Orgiitiin kriz sonrasi
yeniden yapilanmasma da dikkat edecegi diisiiniilmektedir. Bireysel destek boyutunun en
onemli bilesenlerinden biri olan ¢alisanlarm ve kriz yonetim ekibinin yeni gelismelere
uygun olarak egitilmesine olanak sagladigi da belirtilmektedir. Buradan da doniisiimcii
liderin bir ko¢ ve danisman gibi hareket ederek calisanlarinin bireysel gelisimlerine deger

verdigi yargisina ulasilmaktadir.

Ideallestirilmis etki diizeyi, kriz sonrasi donem diizeyini istatistiksel olarak

etkilememektedir (t=0,940; p=0,348>0,05).

Ideallestirilmis etki, ilham verici motivasyon, entelektiiel uyarim, bireysel destek

degiskenleri, kriz sonras1 donem diizeyini 0,652 oraninda agiklamaktadir (R2=O,652).

Ideallestirilmis etki

=0 ¢ R=0,387
ltham verici motivasyon > : .
e Kriz sonras) dénem
Entelektlel uyarim '
R=0,187

Bireysel destek

Sekil 17: Kriz Sonras1i Donem Diizeyinin Doniigiimeii Liderlik Diizeylerinden Etkilenme

Durumunu Test Etmek i¢in Yapilan Regresyon Modeli
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5. SONUC

Ozellikle son yillarda diinyada yasanan degisimlere paralel olarak orgiitlerin
yapilarinda gozle goriilebilen bir donilisiim yasanmaktadir. Buna bagli olarak dnceleri daha
dar kaliplar igerisinde kendine yer bulmaya calisan liderlik ve kriz kavramlar1 artik
giiniimiizde her alanda kullanilmaya baglanmistir. Bu kavramlarin bu kadar Onem
kazanmasindaki en onemli etkenlerden biri, gliniimiiz globallesen diinyasinda isletmelerin

de daha biiyiik 6l¢ekli yapilara ulagsmasidir.

Orgiitlerin kapasitelerinin bu kadar arttig1 son yillarda denetim ve idare
kapasitelerinde de ayn1 oranda zorluklar yasanmaktadir. Yonetimin tam olarak isleyemedigi
ve bazi aksakliklarin yasandigi bu donemlerde de sistem, yapilan hatalar1 ac1 bir sekilde
cezalandirmaktadir. Yasanan kriz durumlarmin sonuglarinin yikimla sonug¢lanabildigi boyle
bir sistem igerisinde de kriz durumlarindan cabuk ve etkin bir sekilde ¢ikilmasini
saglayacak liderlerin 6nemi bu bakimdan glinden giline artis gostermektedir. Liderlik ve
kriz arasindaki etkilesime bagl olarak bu iki kavram literatiirde sik sik arastirma konusu

yapilmaktadir.

Diinya diizenindeki farklilasmaya bagli olarak 6nemi daha da artan liderlik ve kriz
kavramlarm bu arastirmaya konu edilmesindeki temel amag, liderlikte degisimi ve yeniligi
savunan doniistimcii liderlik davranislarmin kriz yonetimi tizerinde olumlu bir etkiye sahip
oldugunu ortaya koymaktir. i¢inde yasadigimiz diinyadaki yenilesmeye bagl olarak tipki
bir insan gibi orgiitler de siirekli bir devinim igerisindedir. Orgiitlerin sahip oldugu bu
dinamik yap1, yeni fikirler iireten ve iirettigi yeni fikirlerle isletmeleri daha ileriye tasiyacak
liderlere duyulan ihtiyact daha da artirmaktadir. Liderlere duyulan bu ihtiyacin en yogun
oldugu durumlar da kriz durumlaridir. Kiiresellesen diinyada hizli ilerleyen diizene ayak
uydurmada giicliik ¢eken orgiitleri bulundugu durumdan refaha kavusturacak en 6nemli

etken, yeniligi ve degisimi savunan doniistimcii liderler olmaktadir.

Dontigiimeti  liderligin  kriz yOnetimine etkisinin arastirildigi bu caligmada

dontistimcii liderlik ve kriz yonetimi konular1 kendi igerisinde belirli alt boyutlara ayrilarak
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incelenmigstir. Bu durum, doniisiimeii liderlik ve kriz yonetimi konularinin tek bir boyutta
aciklanmayip farkli degiskenlerin de g6z Oniinde bulundurulmasi gerektigini bizlere
gostermektedir. Esasinda, belirtilen alt boyutlar birbirinden tamamen bagimsiz olmamakla
birlikte birbirini tamamlayan bir niteliktedir. Doniistimcii liderligi olusturan ideallestirilmis
etki, ilham verici motivasyon, entelektiiel uyarim ve bireysel destek alt boyutlarinin
doniisiimcii liderligin farkli yonlerini ortaya koymasinin yaninda, kriz yonetimini olusturan
kriz 6ncesi donem ve kriz sonrast donem de, kriz yonetiminin sadece kriz doneminden

ibaret olmadigin1 gostermesi bakimindan énemlidir.

Doéntistimceti liderlik alt boyutlar1 esasinda kendilerine has birtakim 6zellikleri ve
olgular1 i¢ginde barindirmaktadir. Bunlardan ideallestirilmis etki, karsilikli giivene dayali ve
liderin karizmasimin 6n plana ¢iktig1 bir modelken ilham verici motivasyonun vizyon odakli
bir ¢ergeve etrafinda sekillendigi goriilmektedir. Yine benzer olarak entelektiiel uyarim alt
boyutunda kisinin yaraticiligini 6n plana ¢ikaran ve eski prooblemlere yeni bakis agilariyla
yaklasan bir tutum varken bireysel destek alt boyutunda c¢aligsanlarin bireysel yeteneklerinin

egitim yoluysla gelistirildigi ve onlara bir mentorluk gérevinin yapildigi anlasgilmaktadir.

Arastrmanm sonuglarina bakildiginda yapilan regresyon analizleri bize
gostermektedir ki kriz oncesi donem, kriz donemi ve kriz sonrasi donemle, doniisiimcii
liderlik alt boyutlarinm anlamlilik diizeyleri arasinda baz1 farkliliklar bulunmaktadir. ilham
verici motivasyon ve entelektiiel uyarim alt boyutlariyla kriz yonetiminin tiim alt boyutlar1
arasinda anlamli bir iliskiden s6z edilebilmektedir. Buna karsin ideallestirilmis etki alt
boyutuyla sadece kriz 6ncesi donem arasinda bir anlamlilik vardir. Yine bireysel destek alt
boyutuyla da yalnizca kriz sonrast donem arasinda anlamhi bir iliskiden
bahsedilebilmektedir. Arastrma sonuglarina goére anlamlilik diizeylerinin bu sekilde
farklilik gostermesi, ilham verici motivasyon ve entelektiiel uyarim alt boyutlarinin agir
basan birtakim 6zelliklerinin oldugunu diisiindiirebilir. Bu iki boyutta bulunan; ortak bir
vizyon olusturma, problemlere yeni bakis acilariyla yaklasma, yaraticilik becerilerini

gelistirme gibi kriz yonetiminin her doneminde etkinligini koruyacak davranislar,
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orgiitlerin  kriz durumunu atlatmalarint ya da bulunduklar1 durumdan giiglenerek

cikmalarini saglayacak dnemli iglevleri i¢inde barmdirmaktadir.

Regresyon analizlerine detayli olarak bakildiginda o&zellikle ilham verici
motivasyon alt boyutunun diger alt boyutlara gore ciddi bir bicimde 6n plana ¢iktig1
goriilmektedir. Bunun nedeniyse bu alt boyutun vizyon odakli bir ¢erceveden hareket
ediyor olmasiyla agiklanabilmektedir. Bu boyutun gelecekle ilgili olumlu bir 6rgiit yapisi
tasviri olusturabilmesi, c¢alisanlarin gelecekle ilgili umutlarint yesertici birtakim olgular
barindirmaktadir. Yine bunun yaninda bu alt boyutun iletisime Onem veriyor olmasi,
calisanlar ve lider arasindaki bilgi akigini da hizlandirmada 6nemli bir yere sahiptir. Ayrica
ekip ruhunun canli tutulmast ve ortak bir sinerjinin olusturulmasmi Orgiitiin her
kademesinde hissettiren bu alt boyut, birlik ve beraberligin saglanarak orgiitiin gili¢lenerek

gelecek agisindan pozitif bir ivme kazanmasina sebep olmaktadir.

Arastrmanin teorik kisminda daha az olmakla birlikte uygulama safhasinda
birtakim problemler ve sorunlarla kargilasilmistir. Literatiirde liderlik ve kriz kavramlariyla
ilgili ¢ok fazla c¢alisma yapilmasi bakimmdan kaynak konusunda herhangi bir problem
yasanmamistir. Bununla birlikte uygulama alaninda prosediir geregi birtakim detaylar
calismanm gidisatim biraz yavaslatmistir. Ozel bir bankanmn Anadolu yakasmdaki
subelerinde gerceklestirilen aragtirmanin veri toplama yontemine bagl olarak uygulanacak
anketler subelere elden dagitilmistir. Bu bakimdan verilerin toplanmasi konusunda birtakim
sikintilar meydana gelmistir. Ayrica ¢alismada, bankacilik sektoriiniin genelinden degil de
tek bir bankanimn verilerinden yola ¢ikilarak bir sonuca varilmasi aragtrmanin sinirliligi

olarak belirtilebilir.

Doénitistimceii liderlik ve kriz yonetimi kavramlar1 arasindaki etkilesimden yola
cikilarak hazirlanan bu tezin, literatiire bir katki saglamasi yoniindeki beklenti ve yeni
diinya diizeninde degisen yapiya ayak uydurmaya caligan Orgiitlere yeni bir bakis agisi
kazandiracagi yoniindeki diisiince, bu g¢alismanin tamamlamasi konusundaki en biiyiik

motivasyon kaynaklarindan birini olusturmustur. Buna bagli olarak doniistimcii liderlik ve
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kriz yonetimi konusunda yapilan bu caligma, kriz konusunda igletmelerin ¢ok yonlii bir
bakis acgistyla hareket etmesinin yaninda, giiniimiizde degisime ayak uydurma konusunda

daha dikkatli adimlar atilmasini saglayacagi umuduyla hazirlanmistir.

Bilimin kurallarina bagl olarak nasil ki bu ¢alisma farkli kaynaklarin 1g1ginda
tamamlandiysa, bundan sonra gelecek arastirmacilarin da ayni titizlikle yola devam etmesi
en biiylik temmenilerden birini olusturmaktadir. Yine bunun yaninda yapilan bu calismaya
ek olarak farkli bakis agilartyla yapilacak yeni ¢aligmalarla literatiire katki saglanabilir.
Arastirmalar yapilirken farkli sektorlerdeki uygulamalar gerceklestirilerek yapilan
calismalarda zenginlik ve ¢esitlilik artirilabilir. Buna ek olarak tek bir sektor degil de farkli
sektorlerde veya farkl illerde uygulanacak alan arastirmalariyla ¢aligmalar tek bir bolgeye

veya sektore bagli olmaktan ¢ikarilabilir.
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EK 1: Anket Formu

Degerli katilimc;

Bu anket formu, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali
Yonetim ve Organizasyon Bilim Dali’nda hazirlanmakta olan “’Liderligin Kriz Yonetimine Etkisi
Uzerine Bir Arastirma’” adli yiiksek lisans tezi icin akademik amacli olarak hazirlanmistir. Bu
arastirma ile yoneticilerin doniisimcii liderlik o6zellikleri ile kriz yonetimi arasindaki iligkinin
saptanmasi amag¢lanmigtir.

Anketimiz ti¢ boliimden olugsmaktadir. Anketin birinci boliimiinde siz degerli ¢alisanlarimizin
kisisel dzelliklerini belirlemeye yénelik sorular bulunmaktadir. ikinci boliimde déniisiimcii liderlik
ozellikleri ile ilgili sorular yer almaktadir. Ugiincii boliimde ise kriz ydnetimi ile ilgili sorulara yer
verilmistir.

Liitfen sorular dikkatle okuduktan sonra size en uygun gelen secenege (X) isaretini koyunuz.
Litfen cevapsiz soru birakmayiiz ve her soru i¢in tek bir segenegi isaretleyiniz.

Elinizdeki anket yalniz bilimsel bir ¢alisma i¢in kullamilacak olup, elde edilen bulgular higbir
kurum ya da kisiye verilmeyecektir. Asagidaki sorulara ne kadar samimi, ciddi, dikkatli ve gercekei
cevaplar verirseniz arastirmamizin gegerliligi ve giivenirliligi o oranda artacaktir. Degerli
katkilariniz i¢in simdiden tesekkiirlerimi sunar, ¢caligmalarinizda basarilar dilerim.

BIiRINCi BOLUM: Demografik Ozellikler
1. Cinsiyetiniz
() Erkek ( ) Kadin
2. Medeni Durumunuz
() Bekar () EV
3. Yas Grubunuz
()20yasvealt1 ()21-30yas ()31-40yas ( )41-50yas ()51 yas ve lizeri
4. Ogrenim Durumunuz
() Lise ( ) On lisans ( ) Lisans () Yiiksek lisans ( ) Doktora
5. Busirkette kag yildir calistyorsunuz?

()0-5wyl ()6-10y1 () 11-15yi1 () 16-20yil () 21 yil ve tizeri
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IKINCI BOLUM: Déniisiimcii Liderlik Davramslar Olgegi

(Yoneticiniz i¢in uygun olan segenegi isaretleyiniz.)

ideallestirilmis Etki

Hicbir Zaman

Nadiren

Bazen

Cogu Zaman

Her Zaman

Kendisi i¢in 6nemli inang ve degerler hakkinda sevkle konusur.

Cevresindeki ¢aligsanlarin kendilerini iyi hissetmelerini saglar.

Verdigi direktiflerde moral ve ahlaki degerleri gozetir.

Direktifleri saygiyla karsilanir.

GBI W N -

Astlarmi yonlendirmede konumundan kaynaklanan yetkinin yaninda
karizmatik ozellikleri de etkilidir.

»

Yonetici olarak, astlar1 i¢in bir modeldir.

Astlar1 onunla ¢alismaktan gurur duyar.

ilham Verici Motivasyon

8 | Calisanlarn gelecekle ilgili ¢arpict durumlar1 gérmesini saglar.

9 | Calisanlarin amaglarina ulagacaklaria inandigini onlara hissettirir.

10 | Olusturdugu vizyon, astlari tarafindan inangla takip edilir.

11 | Sembolleri ve sloganlari kullanarak giiglii bir ortak amag olusturabilir.

12 | Caligsanlar1 grup igerisindeki rollerinin ¢ok 6nemli olduguna ikna edebilir.

13 | Calisanlara ilham verme becerileri yiiksektir.

Entelektiiel Uyarim

14 | Astlarini alisilmig davranig kaliplarini sorgulamaya yonlendirir.

15 | Caligsanlarin islerin su an yapilis bicimi ve mevcut problemler hakkinda
yeni bakis agilar1 olusturmalarini saglar.

16 | Astlarini isletme/kurum ile ilgili degerleri sorgulamaya tesvik eder.

17 | Calisanlarin, ¢alisma ortamindaki farkliliklar konusunda goriislerini
aciklamalari igin gerekli ortam ve kosullari saglar.

18 | Astlarinin entelektiiel yeteneklerini ortaya koyabilmeleri igin uygun
kosullar yaratir.

19 | Astlarini yaraticilik konusunda cesaretlendirir.

Bireysel Destek

20 | Astlarimu birebir gézlemleyebilmek icin ¢aba sarf eder.

21 | Astlarinmn bireysel farkliliklarini dikkate alir.

22 | Astlarinm gereksinimlerini ve yeteneklerini dikkate alir.
23 | Astlarina baskalarinin gereksinim ve yeteneklerini de nasil

belirleyeceklerini 6gretir.

24

Astlarinin giiglii yonlerini kesfederek onlar1 bu yonlerini gelistirmeleri i¢in
yonlendirir.
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UCUNCU BOLUM: Kriz Yonetimi Olcegi

(Yoneticiniz i¢in uygun olan segenegi isaretleyiniz.)

Kriz Oncesi Donem

Hicbir Zaman

Nadiren

Bazen

Cogu Zaman

Her Zaman

Kriz ortaya ¢ikmadan 6nce farkli kaynaklardan gelen kriz sinyallerini
algilayabilmektedir.

Kriz yaganmadan 6nce kriz senaryolar1 olusturmaktadir.

Orgiit igin tehlike yaratabilecek sorunlar1 énceden saptamaktadir.

Cevrede meydana gelen krizleri takip etmektedir.

Krize neden olabilecek her durumu dikkatle incelemektedir.

Kriz isaretlerine kars1 duyarhdir.

N oo lwWwIN

Krizin olumsuz etkilerinden korunma stratejileri konusunda bilgi
sahibidir.

Kriz Donemi

8 | Krizden korunmak amaciyla yazili kriz yonetim plani
hazirlamaktadir.

9 | Kriz yénetim plani gergevesinde kriz iletisim plani hazirlamaktadir.

10 | Kriz déneminde uygulanacak acil eylem plani hazirlamaktadir.

11 | Kriz yonetim ekibinin gerekli egitimi almasina 6nciiliik etmektedir.

12 | Kriz kontrol ve risk denetim takimlar1 kurmaktadur.

13 | Tiim calisanlari kriz yonetim planindan haberdar etmektedir.

14 | Calisanlara yaganan kriz hakkinda kesinlesmis bilgiler vermektedir.

15 | Tiim calisanlar kapsayacak kriz yonetimi hakkinda egitimler

diizenlemektedir.

Kriz Sonrasi Donem

16 | Kriz yonetimi siirecinde ¢alisanlar arasinda isbirligi saglamaktadir.
17 | Calisanlarin karar verme siirecine katilmalarini saglamaktadir.
18 | Kriz siirecinde verimli ¢alismay1 dnleyen engelleri ortadan

kaldirmaktadir.

19 | Orgiitiin amag ve hedeflerini siirekli gozden gecirmektedir.
20 | Kriz siireciyle ilgili ¢ok yonlii degerlendirme yapmaktadir.
21 | Kriz sonrasi durum analizi yapmaktadir.

22 | Kriz sonrasi yeni hedefler belirlemektedir.

23

Gergeklestirilen kriz yonetimini degerlendirmekte ve eksiklikleri
belirlemektedir.

24

Kriz sonrast yeni bir yapilanma ¢aligmasi yapmaktadir.

25

Kriz sonrasi 6rgiitlin vizyonunu gelistirmektedir.

26

Kriz sonrasinda orgiitiin gii¢lii ve zayif yanlarini gorebilmektedir.

27

Krizle miicadelede etkin yontemler gelistirmektedir.
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28

Yasanan krizleri firsata doniistiirerek 6rgiit i¢in yararli hale
getirmektedir.

29 | Kriz yonetim ekibinin yeni gelismelere uygun olarak egitilmesine
olanak saglanmaktadir.

30 | Olasi krizle basa ¢ikabilmek igin yeni strateji ve taktikler
belirlemektedir.

31 | Calisanlara yeni beceriler gelistirme ve bunlar1 kullanma firsati

vermektedir.
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